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A. INTRODUCCION

La igualdad de género es un derecho recogido en la Constitucion y, concretado en la Ley

Orgdnica 3/2007, responde al principio juridico universal de igualdad de oportunidades.

Seqgun la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, se define el Plan de Igualdad como “un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a dlcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres

vy mujeres v a eliminar la discriminacion por razon de sexo".

Con el disefio y puesta en marcha del presente Plan de igualdad, el objetivo de la Empresa
ce Limpiezas Municipales y Parque del Oeste, S.A.M., (en lo sucesivo LIMPOSAM) es lograr la
igualdad de oportunidades no sélo a nivel tedrico y normativo, sino de forma real entre todos

los hombres y mujeres dentro de la organizacion.

Las empresas han comprobado que la implantacion de un plan de igualdad es un
instrumento vdlido que contribuye, entre ofros muchos beneficios, al aprovechamiento del
potencial y las capacidades de todas las personas trabajadoras, aumenta la motivacion y el
compromiso con el trabajo, significa oirocdéh y retencion del talento y, sobre todo,

coniribuye a que hombres y mujeres sean valorados justamente por sus capacidades,

eliminando cualquier discrimindcion por razon de sexo.
]

Ademdiss, la igualdad de oportunidades en las empresas hace posible la equiparaciéon mds
‘\ justa entre las personas que forman parte de la empresa, consolida su cultura y ayuda a

[
{ \\} mantener una buena imagen corporativa.
L8

,_] ~Asl, para poder establecer un plan de igualdad, es necesario realizar previamente un
diagndstico de la situacion dentro de la empresa que permita conocer en qué situacion se
encuentra la compania en materia de igualdad de oportunidades. De este modo, a partir

): : . de este estudio cudlitativo y cuantitativo completado de Septiembre a Noviembre de 2021

N\ ‘para LIMPOSAM se pudo obtener informacion actudlizada que ha permitido identificar

‘!"\';L/-\' aquellos aspectos de la organizacion que convendria mejorar para alcanzar la igualdad de

‘_-J“- oportunidades efectiva entre mujeres y hombres entre Enero 2022 a Enero 2026.

;Por qué hablar de igualdad?

“Los datos confirman que las empresas que llevan a cabo planes de igualdad mejoran su

ﬂ% organizacion y la eficacia de su gestion de recursos humanos. Esto repercute directamente

en la calidad del trabajo y en los beneficios econdmicos de las empresas.

Hoy en dia, un proye’é:to empresarial de calidad debe tener en cuenta la igualdad de
oportunidades de todas las personas frabajadoras que constituyen y enriquecen sus centfros

de trabajo, porque:




1. LAIGUALDAD ES UN DERECHO.

La igualdad de oportunidades es un derecho relativamente nuevo en Espana, que nace con
la democracia y la aprobacién de la Constitucion y que ha propiciado importantes cambios
sociales y culfurales. La Constitucion, en su articulo 14, afirma gue hombres v mujeres son

iguales ante la ley.

La igualdad de oportunidades es un principio juridico universal cuya aplicacion resulta
necesaria y positiva tanto para la empresa como para la sociedad, que se consolida dia a

dici.
2. EXISTE UN MARCO LEGAL PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES.

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad real y efectiva entre hombres y
mujeres, tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato vy de oportunidades
enire mujeres y hombres (LOIEMH) mediante la eliminaciéon de la discriminacién en
cualquiera de los dmbitos de la vida y, especialmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econoémica, social y cultural. En el dmbito laboral, propone actuaciones para favorecer el
acceso y la promocion en el emplec de las mujeres, vy mejorar la conciliacion de la vida

personal, laboral y familiar.

El arficulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato vy
oportunidades en el dmbito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirfgidas a evitar
cuolqﬁier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores vy

trabajadoras (RLT) o los sindicatos mayoritarios segin el RD 901/2020.

Ademds, el Real Decreto 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de Ia
igualdad de trato y de oportunidades enfre mujeres y homibores en el empleo y la ocupacion,
modiifica el articulo 45.2 de la citada ley, pbr el que en el caso de las empresas de cincuenta
o mds personds en plantilla, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracion y
aplicacion de un plan de igualdad, que serd obligatorio y deberd ser asimismo objeto de

negociacion en la forma que se determine en la legislacién laboral.

La aplicacion de esta Ley supone el marco perfecto para reflexionar y analizar las politicas
de recursos humanos que se desarrollan en las empresas, asi como pard poner en marcha
medidas que permitan alcanzar objetivos mds amplios y una repercusion positiva en todos
los dmbitos de la entidad. Se debe incluir la igualdad de trato y oportunidades como una
prioridad dentfro del Plan Estratégico de la compania, considerdindose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la

empresc.

—



Por ofra parte, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igululdad retributiva entre
mujeres y hombres, incluye el principio de transparencia refributiva y obligacion de igual
retribucion por trabajo de igual valor. El principio de transparencia retributiva se aplicara, al
menos, a través de los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracién de
puestos de frabajo de la clasificacién profesional contenida en la empresa y en el convenio
colectivo que fuera de aplicacién y el derecho de informacion de las personas trabajadoras.

Asi, las empresas que realicen un Plan de Igualdad deberdn incluir una auditoria retributiva.

3. TODAVIA LAS ESTADISTICAS HABLAN DE DESIGUALDAD.

Las encuestas a nivel nacional revelan:

= Sigue existiendo mayor precariedad y mayores dificultades para las mujeres en su
acceder al mercado laboral. '

n  Los contratos a tiempo parcial son empleados en mayor medida para contraiar a las
trabajadoras.

v Persiste la brecha salarial entre mujeres y hombres, siendo ésta mds acusada en el caso
de los cargos directivos. En la actualidad esta brecha salarial es del 23% en Espana.

= Las mujeres con formacion superior abandonan en cuantia muy superior su profesion

A\
siendo la conciliacion de vida personal, familiar y laboral uno de los motivos

fundamentales.

RESULTA NECESARIO COMBATIR LOS ESTEREOTIPOS DE GENERO.

/ Las ideas preconcebidas y creencias infundadas de que las mujeres y hombres no “pueden”
!,, !N“\\ ejercer determinados oficios, originadas en falsas suposiciones, se convierten en creencias

\ / comiUnmente aceptadas en la sociedad sobre como han de ser y comportcrse mujeres y
= \

hombres. Algunos ejemplos de ello pueden ser: “la matemidad impide a las mujeres
centfrarse en su trabajo”, "los hombres que muestran sus sentimientos no poseen fortaleza
para desempeniar puestos de responsabilidad”, “a las mujeres se les da mejor hacer trabajos

minuciosos y rutinarios”.
~" Ante esta situacion, un plan de igualdad que incluya acciones positivas en la empresa

/
<

"
=‘ g(\ puede ser un buen antidoto contra los estereotipos de género.

V
i\ 5. SE NECESITA DERRIBAR BARRERAS DE DISCRIMINACION INDIRECTA.
Ejemplos de ello es el uso del lenguaje sexista. Este influye de forma sutil en la valoracion que

hacemos de los trabajadores y trabajadoras.

se organiza sin tener en cuenta la vida personal y familiar de los frabajadores: horarios

interminables, reuniones una vez terminada la jornada, entre ofros, cuando una debida

gestién del tiempo en la jornada laboral repercute en un mayor rendimiento.




6. LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL ES FUNDAMENTAL.

Cada vez las personas somos mds conscientes de la necesidad de hacer compatibles
nuestra vida personal y profesional. Se trata de ganar en calidad de vida d la vez que
mejorar en eficacia y eficiencia dentro de la empresa, lo cual es conocido como el
denominado el salario emocional, incentivo cada vez mds valorado en la eleccién de un

empleo. Debemos recordar que la conciliacion no es un lujo, es una necesidad social.

7. LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES FORMA PARTE DE LOS VALORES DE LAS EMPRESAS
SOCIALMENTE RESPONSABLES. '
Cada vez son mds las empresas que se esfuerzan por redlizar su frabajo de forma ética y
responsable. Son conscientes de que sus qduociones fienen consecuencias importantes en
aspectos fundamentales para el desarrollo social v el medio ambiente. Por esta razdn,
incorporan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como clave estratégica

de su organizacion y se preocupan de que forme parte de su identidad corporativa,

8. LAIGUALDAD SIGNIFICA A_TRACCIéN Y FIDELIZACION DEL TALENTO.

Probablemente un aspecto muy importante en la gestion de recursos humanos en la
empresa es evitar la conocida fuga de talento. La Ley subraya la importancia de aplicar
medidas de conciliacion y flexibilizacion del tiempo, que no sélo evitan la pérdida de capital
humqno,l sino que ayudan a captar y fidelizar a personas clove,- que responderdn con la
mejor version de si mismos ante un trato respefuoso que tenga en cuenta su valia personal y

responda ante su realidad personal y familiar.

9. EXISTE UN MARCO LEGAL DE PROTECCION CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

La Ley Orgdnica 1/2004, de Médidos de Proteccion Integral contra la Viclencia de Género,
regula las diferentes medidas y reconoce los derechos que en ella se co'ntienen, entre ellos
los que se refieren a 'materia laboral y de Seguridad Social, a cualquier mujer que esté

sufriendo o haya sufrido algin acto de violencia de género.

Por ello, las empresas deben considerar este gje como un factor de incidencia en su politica
de responsabilidad social, facilitando proteccion a aquellas personas trabajadoras victimas
de violencia de género, asi como establecer con claridad el principio de tolerancia cero

con respecto d la violencia contra las mujeres en toda la erganizacion.




PLAN DE IGUALDAD 2022-2026

1. FINALIDAD

a La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres resulta para LIMPOSAM un édmbito
por el que irdbojor en Ic1l medida de sus posibilidades como empresa socialmente
responscble, v es por ello que se ha abordado la elaboracion de este Plan de Igualdad

como una ocasion de mejora en colaboraciéon con sus trabajadores.

La finalidad principal de este Plan de Igualdad es continuar mejorando el camino hacia la
equidad que la empresa venia desarrollando de forma esponténea e intrinseca dentro de la

organizacion.

La existencia de un marco referencial que establezca los objefivos a cumplir y las
actuaciones o desarrollar por parte de todas las dreas implicadas supone, no sélo la
L posibilidad de establecer qué se quiere conseguir y el cémo, sino también la posibilidad de
\\‘l evaluar, una vez acabado su periodo de vigencia, el grado de cumplimiento del plan

lcanzado por sus responsables.

2. APLICACION Y VIGENCIA
El presente Plan de Igucldad de LIMPOSAM tiene un periodo de vigencia de 4 anos, a
contar desde su firma, es decir, desde el 13 de enero de 2022 a 12 de enero de 2026 y su

v

..A'/’_-
Qy

dmbito de aplicacién serd para el centro o centros de trabagjo. que la empresa tenga o

pueda tener establecidos en el dmbito municipail.

" Del mismo modo, este Plan ha sido negociado entre empresa y los miembros de Comité de
empresa elegidos al efecto, bajo el principio de buena fe y con el objetivo claro de trabajar

por la igualdad real dentfro de la empresa.

3. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
7  Como se ha mencionado anteriormente, este Plan de Igucaldad tiene su razon de ser en una
I__, HI serie de AREAS DE MEJORA! detectadas durante la fase previa de diagnostico:

i AREA 1. Organigrama y cultura organizacional

El conjunto de actuadciones destinadas al refuerzo de este dmbito de la organizacion tendrd

como objetivos generales:

= Incorporar el principio de igualdad adquirido por la enfidad de forma explicﬁo dentro

de la estrategia de esta.

 Areas dlineodas a las materias de diagnéstico y irabajo en los planes de igualdad recomendadas por la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzoy RD
901/2020.
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»  Mejorar la distribucion de sexos de la plantilla,

AREA 2. Comunicacién Corporativa y Sensibilizacién (Cliente interno, externo y stakeholders)

Se detecta que deben establecerse acciones relacionadas con la difusion del compromiso
con la equidad de la empresa a todos los niveles de la misma: ascendente, descendente y

horizontail.

Del mismo modo, deben comunicarse las medidas y actuaciones incluidas en el plan y que
son de interés para la plantilla, como el caso de los protocolos de embarazo, acoso o de
proteccién a las personas victimas de violencia de género.

La figura de cliente/a interno/a de LIMPOSAM,, incluye a todo el personal que forma parte de

la compania, incluyendo a colaboraciones externas y subcontratas.

La clientela externa de la entidad son aquellas personas consumidoras finales ce los servicios

que la misma ofrece.

En cuanfo a los stakeholders, son fodos aquellos agenfes externos claves en el
funcionamienta de la organizacion (proveedores, socios...) que se ven afectados de forma

directa o indirecta por las decisiones que toma la empresa y viceversa.

El objetivo de esta drea reside en que la perspectiva de género sea asumida por toda la
organizacion y compartida de igual manera por el personal externo colaborador y clientela
externos; por todo ello, se propondrén actuaciones que faciliten su conocimiento y afinidad

con la misma.

AREA 3. Seleccién, Contratacién y Promocién Interna

El objetivo de esta drea es garantizar la igualdad de trato y oportunidades en los procesos
de seleccion y promocion interna de la compandia, asi como velar por disminuir los posibles

casos de segregacion vertical y horizontal que se puedan dar dentro de LIMPOSAM.

__Garantizar Id igualdad de trato y oportunidades en la contratacion y clasiﬂ;acién profesional
fomentando el equilibrioc entre mujeres y hombres en las distintas modalidades de

contratacion.

Del mismo modo, se persigue equilibrar aquellos departamentos, niveles jerdrquicos o
< puestos donde las mujeres se encuentran infrarrepresentadas, promoviendo y mejorando asi

el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

AREA 4. Formacidén

No presentando el acceso a la formacion elementos discriminatorios dentro de la
organizacion, se plantean acciones formativas en materia de igualdad para toda la plantilla
para gue la capacitacion en dicha materia sea una realidad, asi como la formalizacion del




proceso de detecciéon de necesidades y asignaciéon de actividades formativas a todo el

personal, incluyendo acciones formativas en materia de igualdad,

AREA 5. Conciliacién de vida personal, familiar y laboral

En esta dimension se recogen dcciones para seguir mejorando en las medidas de
conciliacién que LIMPOSAM ya ofrece a todos sus trabajadores/as, reduciendo o eliminando
asi posibles obstéculos para el desarrollo profesional ce estas personas, asi como fomentar la

corresponsabilidad entre ambos sexos.

AREA 6. Retribucidn, Valoracién de Puesto de Trabajo y Auditoria Retributiva

Garantizar la igualdad retfributiva entre mujeres y hombres por frabagjos de igual valor,
manteniendo el registro salarial actualizado, y redlizando una Valoracion de puestos de
trabaijo junto con la auditoria salarial, solventando los posibles desequilibrios que se puedan

producir por razén de sexo.

AREA 7. Protocolo de acoso laboral, sexual v /o por razén de sexo y protocolo de Embarazo

Se plantean medidas para protocolizar situaciones internas que puedan ocurir y que estan
relacionadas directamente con la no discriminacion: casos de acoso laboral, sexual y/o por

razon de sexo y embarazos.

AREA 8. Violencia de Género

Se introduce esta drea de actuacion en el Plan de Igualdad de la empresa, con el objetivo
de prestar apoyo en el dmbito laboral a las personas trabajadoras de la empresa que sean
victimas de violencia de género, en-.cumplimiento y aplicacion de la Ley Orgdnica 1/2004 de
28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Se definen acciones para mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las

mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi a su proteccion.

4. OBIJETIVOS ESPECIFICOS

Una vez iniciado este proceso de redlizacion de diagnéstico y elaboracion del Plan de

lgualdad de LIMPOSAM se plantean como objetivos especificos a conseguir para esta

organizacion.

= Objetivos especificos drea 1: Organigrama y cultura organizacional.

o La incorporacién de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres dentro de la
estrategia empresarial.

o Promover el principio de equidad y no discriminacién entre las personas que
conforman ld planﬂllo. personal externo colaborador y clientes externos.

o Asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias directas o

indirectas por razén de sexo.



= Objelivos especificos drea 2: Comunicacidén Corporativa y Sensibilizacidn.

o Mejora de la comunicacién interna, adquiriendo perspectiva inclusiva,

o Revisar documentos, web, imdgenes, textos y comunicaciones tanto a nivel
interno como externo para asegurar y garantizar que se promueve und imagen
igualitaria entre hombres y mujeres por parte de LIMPOSAM.

o Llevar a cabo acciones de sensibilizacion en materia de igualdad, asi como de
fomento de la corresponsabilidad tanto en el dmbito laboral como familiar,

= Objelivos especificos drea 3: Seleccidn, Contratacién y Promocién Interna:

o Sensibilizar al personal técnico responsable de los procesos de seleccidn en
materia de igualdad.

o Garantizar el uso de lenguadje e imdgenes no sexistas en la publicacién de las
ofertas de empleo.

o Redlizar las entrevistas personales y pruebas de seleccién atendiendo
Unicamente a la adaptacion del perfil profesional a la vacante, sin ningun tipo de
discriminacion sexual, racial, de nacionalidad, de orientacién sexual o cualquier
ofro tipo de discriminacion.

o Garantizar la igualdad de oportunidades de toda la plantila de postularse a
procesos’ para la promociéon interna dentro de la compania, asi como la

objetividad y no discriminacién en estos procesos.
o Reducir la segregacion vertical informando y motivando a las mujeres a que
participen en los procesos de promocion interna.
= Objetivos especificos drea 4: Formacion.
o Sensibilizar y formar de manera especifica en igualdad de género a foda la
plantilla.
o Confinuar garantizando las mismas oportunidades de acceso a la formacién a
toda la plantilla,
o Elaborar un plan de formacién anual donde se incluyan las acciones formativas a
impartir en la compania. ' .
= Obijetivos especificos drea 5: Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.,

o Confinuar facilitando la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de las

[[‘éﬂ:\/f\j 7 personas que trabajan en LIMPOSAM.

\{,’ 7 o Favorecer la corresponsabilidad sensibilizando e informando a la plantilla de las
/ diferentes medidas que la compania ofrece a toda la plantilla, que son las
siguientes, siendo estas retribuidas:

* Quince dias naturales en caso de matrimonio civil o regisiro legal de
pareja de hecho.
= Dos dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o

infervencion quirlrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario
de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. En
caso de accidente o enfermedad graves u hospitalizacion, el nOmero de

dias de licencia se aumentard en dos de forma progresiva. Si el




trabajador/a necesita hacer un desplazamiento al efecto fuera de lai
provincia, el plazo se aumentard en dos dias.
En caso de intervencion quirdrgica de parientes hasta el segundo grado
de consanguinicdlad o afinidad, se otorgard el dia de dicha operacién
los familiares que lo soliciten, descontdndosele dicho dia por el siguiente
orden:

1. De los dias que le corresponda por hospitalizacion o

enfermedad grave o reposo domiciliario.

2. De los asuntos propios del ano en curso.

3. De los asuntos propios del afio siguiente.
Cuatro dias en los casos de nacimiento o adopcién de hijos. Cuando con
tal motivo necesite hacer algiun desplazamiento al efecto fuera de la

provincia, el plazo serd de cinco dias

Cinco dias en los casos de fallecimiento de parientes, hasta el segundo |

grado de consanguinidad o afinidad. Si se necesita por tal motive hacer
un desplazamiento fuera de la provincia, el plazo serda de seis dics.

Dos dias por traslado del domicilio habitual.

Por el tiempo indispensable para el cumplimienfo de un deber
inexcusable de cardcter publico y personal.

Hasta seis dias de asuntos propios anuales, sometido a las condiciones
estipuladas en convenio colectivo.

Los dias 24 y 31 de diciembre del afio en curso, con cardcter general.

Por el tiempo necesario para asistir a consultas o fratamientos medicos
que coincidan con la jornada de trabajo y no puedan ser reclizadas en
ofro horario, justificédindose con posterioridad tal ausencia.

En los supuestos de parto, la trabajadora, una vez finalizada la baja por
matemidad vy a continuacién de la misma y el ftrabgjador una vez
finalizado la baja por patemidad y a continuacion de la misma, podran
disfrutar de dos semanas de permiso retribuido.

Por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y
técnicas de preparacion al parto que deban redlizarse dentro de la
jornada de trabgjo.

En los supuestos de adopcidn previstos por el arficulo 48.4 del ET, el
trabajador/a una vez finalizada la baja por adopcion y a continuacion
de la misma, podrd disfrutar de dos semanas de permiso retribuido.

Eﬁ el supuesto de adopcidén internacional, cuando sea necesario el
desplazamiento previo de los padres al pais de origen del adoptado, el
permiso refribuido mencionado en el pdrrafo anterior podra iniciarse
hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituya la
acdlopcién. ' .

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento, de

acuerdo con el art 45.1 d) del Estatuto de los Trabajadores, para la

10



lactancia del menor hasta que éste cumpla nueve meses, los
trabajadores tendrdn derecho a una hora de ausencia del frabajo, que
podrén dividir en dos fracciones (segin condiciones establecidas en
convenio). ' .

s En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto, Ia
madre o el padre tendrdn derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora (segUn condiciones establecidas en convenio).

"  Quien por razones de guarda legal tenga a su Cuidadc_) directo algun
menor de doce anos o una persond con discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, que no desemperie una actividad refribuida, tendrd derecho a
una reduccién de jomada de frabagjo diaria, con la  disminucion
proporcional del salario enfre, al menos, un octavo y un maximo de la
mitad de la duracion de aquélla (segun condiciones establecidas en
convenio). '

= La concrecion horaria v la determinacion del periodo de disfruie del
permiso de lactancia y de la reduccion de jornada previsto en los
pdrrafos anteriores, corresponderd al trabajador/a, dentro de su jornada
ordinaria.

= |los trabajadores que tengan la consideracion.de victimas de violencia
de género o victimas de terrorismo tendrdn derecho para hacer efectiva
su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion
de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de ofras formas de
ordenacion del tiempo de frabajo que se utilicen en la empresa.

= Por el tiempo indispensable para acompanar a familiares de hasta el
segundo grado de consanguinidad o primero de afinidad, enfermos de
cancer (tumores malignos, melanomas o carcinomas), a fratamientos de
guimioterapia o radioterapia que coincidan necesaricmente con la
jornada de trabgjo y no puedan ser redlizados en ofro horario,
acompanando los justificantes horarios y de parentesco e informes
medicos a la solicitud que se presente.

Facilitar la solicitud y disfrute de permisos no refribuidos al objeto de promover la
conciliacién de la vida laboral y familiar de la plantilla de LIMPOSAM (podran
mejorarse y ampliarse mediante negociacion colectiva),

Dichos permisos no retribuidos son:

" Los trabajadores que hubiesen solicitado dias de licencia refribuida por
nacimiento de hijos, fallecimiento, enfermedad gfqve u hospitalizacion de
un familiar podrédn ampliar su permiso dos dias més que computardn
como dias de licencia no refribuida.
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Del mismo modo aquellos Trqbajadore.s que antes de iniciar la suspension
de su contrato de frabadjo por adopcién internacional, lo soliciten por
escrito, podrdin acogerse a un permiso no retribuido de hasta dos meses,
a disfrutar al término de las situaciones antes mencionadds.

Sometimiento a técnicas de reprocuccion asistida.

Hospitalizacion prolongada por. enfermedad grave del conyuge o de

parientes hasta el tercer grado de consanguinidad o afinidad.

Acompanamiento en la asistencia médica de familiares hasta el tercer

grado de consanguinidad o afinidad.
Por estudios o situaciones personales o familiares graves.
Para empleados/as con hijos menores de 18 afios: asistencia a reuniones

de coordinacién y apoyo escolar.

«  Objetivos especificos drea é: Retribucidén, Valoracién de Puesto de Trabajo y Auditoria

Retributiva.,

o Garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.
o Redlizar la Valoracién de puestos de trabajo y la auditoria retributiva, con el

objetivo de eliminar las posibles diferencias salariales que existan para puestos de

trabajo similares.

o Revisar, en su caso, la politica retributiva para equilibrar los desajustes.

ﬁ@ s Objelivos especificos drea 7: Protocolo de acoso laboral, sexual y /o por razén de sexoy
protocolo de Embarazo :

é, o Prevenir el acoso laboral, sexual, por razén de sexo y actitudes sexistas o

discriminatorics.

o Informar a la plantilla de la existencia del protocolo de acoso.

) o Protocolizar las situaciones de embarazo de las trabajadoras de la compania,
“tanto a nivel de inclusion en el Plan de PRL como a nivel de comunicacion a la

plantilla.

s Objetivos especificos drea 8: Violencia de Género

o Prestar apoyo en el dmbito laboral a las personas trabajadoras victimas de
violencia de género. -

Preferencia en la solicitud de traslado para ocupar un puesto de categoria

equivalente en cualquier plaza vacante en otros centfros de frabajo, con

derecho a reserva de su antiguo puesto durante 6 meses.

Posibilidad de suspender el contrato durante 6 meses, profro‘gc:bles hasta 18.

Posibilicdad de extinguir su contrato de trabajo, con derecho a desempleo,

en los términos pre&is’ros por la Ley General de la Seguridad Social.
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5. ESTRATEGIA DE IMPLANTACION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO

5.1 Agentes
La Comision de Igualdad? es el drgano dentro de LIMPOSAM responsable de acordar y velar
por la ejecucion de las medidas que en este Plan de Igualdad se contemplan, asi como de
redlizar el seguimiento, evaluacion y medicion del impacto de éstas, proponiendo en caso

de necesidad nuevas acciones positivas en su objetivo de mejora conlinua.

Este equipo es el responsable de disponer y priorizar a lo largo del tiempo las acciones y
medidas a trabajar, fanto en este plan como en sus posteriores actualizaciones. También
este grupo de frabcdjo ha de determinar qué personas son responsables de la ejecucion de
cada una de las medidas, qué colaboracion técnica externa es necesaria y, en definitiva,
liderar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el seno de la organizacion.

Asi mismo, la Comision debe establecer un calendario periddico de reuniones, ademds de
las convocatorias extraordinarias que se produzcan cuando se considere necesario. De

manera sintetizada, las funciones de La Comisién de Igualdad son, principalmente:

* Impulsar la ejecucién de las medidas que contemple el actual Plan de Igualdad

definitivo aprobado por la misma, en tiempo y forma.

= Redlizar el seguimiento, evaluacién y revisién periédica del presente Plan de Igualdad.

= Identificar futuras necesidades de la plantila y traducirlas en nuevos objetivos y
actudaciones de la empresa en materia de igualdad.

= Serun érgano preventivo, de ejecucién, de evaluacion y correctivo.

= Prestar asesoramiento a todas las personas de la compania.

% = Ser vehiculo de comunicacién y de fomento de la participacién para con las personas

trabajadoras.

-~ Para la implantacion del Plan de Igualdad, el grupo de trabajo seguird las pautas
desarrolladas dentro del mismo y contard con la informacion sobre cada una de las medidas

\

que sobre ellas se expone.

5.2. Personas destinatarias ¢
El conjunto de acciones que se presentan en el Plan de igualdad, estdn destinadas a:

= Clientes internos de la compariia, integrados por:

- o Todas las personas que forman la plantilla de LIMPOSAM.,
ér’ = Personal colaborador y subcontratas, entendiéndose como parte de este
colectivo a aquellos hombres y mujeres que, aun no formando parte de la
v

plantila de la organizacion, frabajen para la citada empresa a través de
relaciones colaborativas.
= Clientes externos, siendo las personas usuarias finales de los servicios de LIMPOSAM.
= Stakeholders externos. Todos aquellos agentes externos claves en el funcionamiento de
la organizacion (proveedaores, socios...) que se ven afectados de forma directa o

indirecta por las decisiones que toma la empresa y viceversa.

Creada segun el RD 901/2020.
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5.3.Metodologia

Tras los resultados obtenidos con el diagndstico de la situacion de igualdad en la empresa, a
 través del andlisis de documentacion y entrevistas con el Departamento de Recursos
Humanos de LIMPOSAM, se propone, en vista de las carencias y oportunidades de mejora
observadas, una serie de actuaciones a ejecutar en el corto, medio y largo plazo para
continuar con el impulso en materia de igualdad comenzado por la organizacion.

‘La metodologia que subyace en esta propuesta de medidas consiste en:
-3¢ Seleccionar Areas de mejora: DONDE

Planificar e indicar acciones concretas en las secciones mas interesantes y factibles para la
empresa hasta la fecha, y para las que se han detectado mayores brechas de mejora.

2 Antecedentes y carencias detectadas: POR QUE

Problemas detectados a partir del estudio total del proyecto durante la fase de diagnostico:

encuesta, reuniones, andilisis de documentacion...etc.
282 Establecer medidas y acciones: COMO

Asignar personas responsables, si asi se estimase, actuaciones y plazos para la ejecucion de

las medidas propuestas.

Calendario de actuaciones: CUANDO

Cada accion planteada en el Plan de Igualdad guarda una secuencia logica y se
encuentran distribuidas en el corto y medio plazo para LMPOSAM, para el periodo 2022-
2026.

5.4, Acciones allevar a cabo por LIMPOSAM en el periodo 2022-2026:

-SECCION 1- Comisién Negociadora de Igualdad y Comisién de
Seguimiento y Evaluacién : )

AREA 1. Organigrama y cultura organizacional.

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos, Comision Negociadora de Igualdad vy

Comision de Seguimiento y Evaluacion.

RECURSOS 30 HORAS laborales dedicadas a mantener reuniones por

HUMANOS Y .| parte de ambas comisiones y redactar los documentos
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MATERIALES con la informacién gue se transmitird a la plantilla,
ANTECEDENTES Y | El diagnostico con perspectiva de género de LIMPOSAM,
CARENCIAS muestra que la Comisién Negociadora de Igualdad se

-encuentra formada por los miembros del Comité de

empresa elegidos al efecto, con el objetivo de negociar

tanto el diagnéstico como el plan de igualdad.

Tanto la existencia de esta comision, asi como su finalidad,
método de contacto y personas que la forman, entre otros,
deberd ser comunicada de manera oficial a toda la

plantilla.

Por ofra parte, se decide formar una Comisién de
Seguimiento y Evaluacion del Plan, que estard formd_dc:
por los mismos miembros que forman actualmente la
Comision negociadora. Esta Comision - tendrd su propio
reglamento de funcionamiento y se creard a partir de Ia

firma del Plan por parte de la Comision Negociacdlora.

ACTUACIONES

1.1 Definir la misién, funciones y dmbitos de actuacion
de la Comision de seguimiento.

1.2 Asignar las funciones y roles de cada uno de sus
miembros. .

1.3 Establecer un calendario de reuniones periddico,
mensual para la comision negociadora hasta la
firma del plan y semestral para la comision de
seguimiento y evaluacion.

1.4 Determinar los objetives a llevar a cabo .por este
equipo de forma semestral, medir su consecucion
y dar a conocer esta informaciéon a tfoda la
plantilla.

1.5 Redaccién y publicacion de un documenio
corporativo  que recoja:  mision, funciones,
responsabilidades y objetives de la Comision de
lgualdad y sus integrantes; asi como el método

~ conveniente de contacto.

1.6 Reflejar todas las actuaciones y acuerdos, tanto de
la Comision Negociadora como de la de
seguimiento y evaluacién a través de actas de

reuniones y por medio de la elaboracion de una
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e

memoria anual,

PLAZOS

Primer semestre de 2022 y durante la vigencia del plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

» |mplantacién y comunicacion a la plantila de la
Comision  Negociadora vy de Seguimiento de
LIMPOSAM. i

= Redaccion y alcance del documenfo que recoge:

o Acta de conslitucidon de la Comision.

o Misién, funciones y-objetivos de la Comision
de Igualdad.

o Funciones y roles propias de cada
integrante del equipo.

o Sistema de trabajo y formula de contacto.

» NUmero de reuniones mantenidas al afo por Ia
Comision y sus actas.

» NUmero de actuaciones del Plan de Igualdad
ejecutadas en fiempo y forma.

= NUmero de consultas atendidas por este drgano.

= NUmero de colaboradores de la Comision de Iguadldad,
por sexo, asi como numero de intervenciones.

» Existencia de Memorias anuales de frabagjo.

-SECCION 2-

Transversalidad de género en la cultura y gestion

empresarial

AREA

1. Organigrama y cultura organizacional.
2. Comunicacion Corporativa y Sensibilizacién (Cliente

interno, externo y stakeholders).

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantilla, personal colaborador, clientes externos y

stakeholders.

RESPONSABLES La Comision de Igualdad y Recursos Humanos.

RECURSOS s Personal del departamento de Recursos Humanos y
HUMANOS Y Juridico.

MATERIALES o Carteleria, tablones de anuncios y otros canales de
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comunicacion de los que disponga la Entidad.

ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

La responsabilidad formal que la Direccion de LIMPOSAM,

ha adquitido en este campo no se encuentra reflejada de

forma expresa en la misién, visiéon y valores de la entidad

|| ni en otras publicaciones corporativas de interés dirigidas a

su cliente interno, externo y personal colaborador, de

forma homogénea.

ACTUACIONES

2.1.

2.2

2.3.

2.4,

Revisar la mision, vision y valores de manera que
guede patente en los mismos el compromiso
expreso de la organizacion con respecto al
principio de igualdad de trato y oportunidades.
Replantear en la medida que sea necesario
aqguellos enunciados corporativos dirigidos a la
plantilla que de igual modo no reflejan en la
actuadlidad este compromiso adquirido por la
compania, asi como la propia existencia del Plan
de Igualdad: manual de bienvenida, codigo ético,
entre otros comunicados. ‘
Elaborar campanas en materia de igualdad, gue
reflejen el ideario de LIMPOSAM, en cuanto a la
igualdad de oportunidades y darles visibilidad de
forma que sirvan de sensibilizacion y de referente
en lo relativo al comportamiento ideal que se
espera de su personal (interno o colaborador),
clientes externos y proveedores.en este aspecto;
pudiendo generar una identidad propia del
proyecto y fomentando la participacion de todas
las personas frabajadoras en estas iniciativas, de
modo que se genere un producto donde todas
ellas puédc:n verse reflejadas. Algunos ejemplos:

o Campana Dia de la mujer (08 de marzo)

o Campana Dia confra la violencia de

género (25 de noviembre)

o Decdlogo de igualdad LIMPOSAM.

De forma similar, reformular los acuerdos escritos
de colaboracién que LIMPOSAM, plantea a

proveedores y terceros, de modo que se recoja y
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declare su compromiso por la igualdad hacia el

exterior.

PLAZOS

Primer semestre de 2022 y durante la vigencia del plan

INDICADORES DE

= Existencia de una mision, vision y valores con

perspectiva de género en LIMPOSAM.

DESTINATARIAS

SEOLINIENIS = NUmero de enunciados corporativos elaborados y/o
modificados incluyendo el compromiso con la
igualdad.

» NUmero de iniciativas llevadas o cabo para la
socidlizacion del principio de igualdad.

s Existencia de una identidad propia del proyecto de
igualdad (grdfica y/o eslogan).

«  NUmero de medios utilizados para la difusién de todo lo
anterior: papel, mailing, web,... y su alcance (n°® de
visitas, visualizaciones, descargas, entre ofros).

« NOmero de personas implicadas en las distintas
actuaciones de este bloque, por sexo.

= NUmero de reconocimientos externos recibidos a la
labor en materia de igualdad por parte de la empresa.

-SECCION 3- Seleccién, Contratacién y Prorﬁocién interma

AREA 3. Seleccion, Contratacién y Promocién Interna

PERSONAS

Toda la plantila-y candidatos/as que apliquen a oferfas

de empleo.
RESPONSABLES. La Comision de Igualdad y Recursos Humanos.
RECURSOS o Personal del depdrtamento de Recursos Humanas.
HUMANOS Y s Bases de datos, informes estadisticos, webs de
MATERIALES publicacion de ofertas de empleo, web de

LIMPOSAM.
e 5 horas de formacién para la eliminacion de sesgos

de género en los procesos de seleccion.




o Sala de formacién (en caso de ser presencial) y/o

equipos informdticos (caso de ser virtual).

ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

LIMPOSAM posee una distribuciéon actual de la plantilla por
sexos poco equilibrada. Asi, de forma general, el 80% del
personal de la empresa son mujeres y el 20% son hombres.
En cuanto a estratos profesionales, la composicion de los
departamentos de Direccién-Gerencida, Juridico-
Contratacion y iransparencia y Parque del Oeste es

exclusivamente masculina.

En cuanto a contratacion, el 53% de la plantilla se

encuentra coniratada a través de contrato indefinido.

Finalmente, hay que senalar que el 100% del total de

incorporaciones del Ultimo afo fueron mujeres.

ACTUACIONES

3.1. Aunque LIMPOSAM, al ser empresa publica, en sus
procesos de seleccidn se rige por lo regulado en la
Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Pﬁblico,.es
recomendable revisar y garantizar que los
broiocolos de seleccién, evaluacién y promocion
interna de LIMPOSAM se encuentran disefiados bajo
la perspectiva de género, con el objetivo de
garantizar su objetividad, equidad, eficiencia vy
fransparencia; debiendo contemplar en lineas
generales: ‘

o Creacion del perfil de oferta de acuerdo. con
los perfiles de puestos actualizados con los que

~cuenta LIMPOSAM.

o Métodos de publicacion de la oferta (a través
de la web de la empresa, a fravés del Boletin
Oficial de la Provincia de Mdlaga, a través de
la web del IMFE vy, en ocasiones a través de Ia
web de un conocido diario local).

s Revisar que en la publicacion de la oferta se
incluye la cldusula de igualdad por la que se
regird fodas las fases del proceso de seleccion.

e Determinar el valor o la puntuacién que

ocupard en la decisién final la/s entrevistals,
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prueba/s... etc.

o FElaboracion de informes tipo sobre los
candidatos  finalistas  con  punfuaciones
objetivas,

» Elaborar estadisticas desagregadas por sexo
del n° de candidaios/as que aplican a cada
oferta, asi como el registro de los que superan

cada fase.

3.2. Sensibilizar en materia de igualdad a las personads

3.3.

responsables de los procesos de seleccion,
impartiendo pildoras formativas por personal experto
en igualdad, con el objetivo de garantizar la
clausula de igualdad vy garantizar la objefividad de
los procesos, basdndose en la valoracion vy
adecuacion de perfiles profesionales técnica vy
competencialmente adecuados para la vacante,

sin ningun fipo de discriminacién.

Faciliiar al personal que se encuentra disfrutando de
permisos de maternidad/pateridad, reduccién de
jornada, lactancia o excedencias por cuidado de
personas, la informacién necesaria para darles la
posibilidad participar en los procesos de promocién
interna (designacién directa por parde de la
empresa) que se produchn en la compania
durante esos petriodos, con el objetivo de garantizar
el acceso igudalitario a todas las personas de la
plantila independientemente de sus circunstancias

personales o familiares.

Plazos

Seguhdo semestre de 2022

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

= Revisiones y modificaciones del Protocolo de seleccion,

de la empresa.

= NUmero de iniciativas llevadas a cabo en . favor del

incremento de la paridad en el sector y en la propia

empresd.

» Existencia de un desarrollo ce estadisticas de personal

con perspectiva de género, referidas especialmente a
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=
Al
£

las diferentes etapas de los procesos de seleccion,

‘contratacion, bajas y  promocion, vigilando  su

progresidn  y  velando porque la  distribucion
hombres/mujeres esté equilibrada.

= N° de pidoras formativas impartidas a las personas
responscbles de los procesos de seleccion.

= N° de personas desagregadas por sexos gue postulan a

promociones internas disfrutando de los mencionados

pPermisos.
-SECCION 4- Formacion
AREA 4. Formacion.
PERSONAS

DESTINATARIAS

Toda la plantilla.

RESPONSABLES La Comision de Igualdad y Recursos Humanos.

RECURSOS s 640 horas de formacion en igudldad por empresa
HUMANOS Y externa o por parte de la Comisidn de iguc&ldod.
MATERIALES (realizada en diferentes grupos debido al grueso de

la plantilla).

s 15 horas de andlisis y comprobacion del impacto
de esa formacion en la plantilla. '

o Salas de formucién[en caso de ser presencial) y/o

equipos informdaticos (en caso de ser virtual).

ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

Hasta el momento, LIMPOSAM por tener diferentes turnos
de trabdjo al mayor grueso de la plantila, no ha

proporcionado formaciéon genérica en materia de

‘igualdad a toda la plantilla.

ACTUACIONES

4.1. Programar formaciones en igualdad anuales para
todas las personas trabajadoras, siendo  éstas
impartidas  por miembros de la Comision de
Igualdad o por parte de un equipo externo.

deben

recomendada de 30'-45" y desarollarse de forma

Estos talleres tener una durccion
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presencial, en la medida de lo posible.

4.2. Comprobar la satisfaccion de los trabajadores y
trabajadoras tras la formacién a fravées de un

cuestionario de calidad.

4.3. Analizar si los talleres han despertado cambios de
hdbitos o comportamientos a fravés de la
observacion, pudiendo complementarse con la
creacion y envio de una encuesta. El periodo
deseable de evaluacion seria- pasados 3 meses

desde la formacion.

4.4 Elaborar un Plan de Formacién Anual, de modo que
se aseguren oportunidades de capacitacion vy

desarrollo a toda la plantilla.

PLAZOS

Primer semestre de 2023 y durante la vigencia del plan

INDICADORES DE

» NUmero de falleres celebrados y de personds

beneficiadas, por sexo.

SEGUIMIENIO = Grado de satisfaccion en cuanto a esta actuacion.
= Existencia de hdbitos o comportamientos mejorados
tras esta actuacion. '
= NUmero de acciones formativas genéricas llevadas
cabo.
= NUmero de frabgjadores/as gue han recibido
formaciones especificas necesarias para el desarrollo
de su trabajo diario.
.SECCION 5- Conciliacién familiar, personal y profesional
AREA 5. Conciliacion de vida personal, familiar y laboral.
FERACHA Toda la plantilla.
DESTINATARIAS
RESPONSABLES La Comision de Igualdad y Recursos Humanos.
RECURSOS e Personal del departamento de Recursos Humanos.
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HUMANOS Y
MATERIALES

s Encuesta, 3 horas para el diseno de la misma y 20
horas para andlisis de resultados.

o Documento con medidas de conciliacién
dlisponibles, asi como 20 horas para la elaboracion
del mismo y difusion a la plantilla.

» Canales de comunicacion de la entidad.

ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

LIMPOSAM se rige en estos momentos por las medidas de
conciliacion siguientes: horario flexible en puestos de
oficina, teletrabadjo derivado por la pandemia generacdla
por COVID-19, jornada intensiva en puestos de oficing, los
dias 24 y 31 de diciembre no son laborables y la
percepcion de diversas prestaciones sociales establecidas

en el convenio colectivo de aplicacion.

El desarrollo de este tipo de medidas supone mejoras
importantes en el ejercicio de la corresponsabilidad vy la
disminucion de la. rotacion. En los Gltimos 3 afios,
Unicamente 29 personas han causado baja definitiva en
LIMPOSAM y todas ellas han sido por jubilacién de las
personas trubﬁjudorcs. Finaimente, hay gue mencionar
gue el 23% de la plantilla actual posee una antigiedad de

1 a 3 afos en la organizacion,

ACTUACIONES

5.1 Realizar una revisién de las medidas de conciliacién
actuales de la organizacion, junto con la
colaboracion de sus personas trabajadoras.

Esta colaboracion podria hacerse a través de un

cuestionario que recogiese informacion sobre los

siguientes parémetros de conciliacion:

» Nuevas medidas de inferés para las personas
trabajadoras diferentes a las ya existentes y que
cubran la aparicidn de nuevas necesidades de
conciliacion derivadas de la crisis sanitaria del
Covid-19.

o Mejoras en los mecanismos laborales existentes
de dpoyo o posibles victimas de violencia de
género. ;

s Otras medidas de apoyo y desarrollo personal.

23




" 5.2 Recopilar en un documento Unico todas las medidas

de conciliacién que se encuentran a disposicion de
la plantila de LIMPOSAM junto con la delimitacion

necesaria para su disposicion.

5.3 Facilitar el acceso a este documento para aquellas
personas trabajadoras que quieran consultarlo de

forma independiente.

5.4 Llevar a cabo campaias de sensibilizacién que
fomenten la corresponsabilidad entre hombres y

mujeres.

PLAZOS

Primer semestre de 2025

INDICADORES DE

Existencia de un documento que recoja la totalidad de

las medidas de conciliacion existentes en la empresa.

DESTINATARIAS

Toda la plantilla.

A = NUmero de medidas introducidas por encima de
convenio.
= NUmero de personas implicadas en el estudio previo,
pOr SEXO0.
= NUmero de trabajadores que accedan a este
documento y a las nuevas medidas implantadas, por
SEXO0. |
* Mejora de los indices de corresponsdbilidud,_ en
términos del n® de hombres y mujeres de la compania
con hijos y ofros familiares a cargo que hacen un Uso
~compartido de las medidas de conciliacion disponibles,
consiguiendo ambo sexos un mayor equilibrio entre
- desarrollo profesional y personall.
SECCiéN_é- Zhkp Vd!oruciién:de puestos de trabajo, registro y c_mdiioriu
' A salarial. =z
AREA - 6. Retribucion, Valoracidn de Puestos de trabdgjo vy
auditoria salarial.
PERSONAS
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RESPONSABLES

Direccién y Recursos Humanos.
RECURSOS s Personal del departamento de Recursos Humanos.
HUMANOS Y o Herramienta VPT, Herramienta Registro retributivo,
MATERIALES Informe auditoria.

o 50 horas de ftrabajo aproximadamente para la

realizacion de andlisis.

ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

Actualmente |la empresa dispone de una politica
retributiva marcada por el convenio colectivo de
aplicacién, para la estructura de puestos de trabajo
existente en LIMPOSAM y segUn un andilisis de salarial del
mercado realizado por una consultora exh_amcu. De hecho
en el art 25 del convenio colectivo viene expresamente
recogido que el trabajo realizado por el personal femenino
tendr& idéntica retribucion que el personal masculino para

trabajos de igual clase y rendimiento.

Se ha llevado a cabo el registro salarial segun lo marcado
por el RD 902/2020, y cuyos resultados han puesto de
manifiesto que la brecha de la media total de retribucion
en la compania es de 7% y cuya diferencia es en favor de

los hombres.

Segun el RD 902/2020, para la igualdad retributiva entre
hombres y mujeres, es necesario realizar una valoraciéon de
puestos de trabajo, asi como llevar un registro salarial y
realizar una auditoria retributiva, ‘medidas de aplicacion

de urgencia en este plan de igualdad.

ACTUACIONES

4.1. Redlizar un estudio de Valoracién de Puestos de

Trabgjo.

6.2, Actudlizar el registro salarial y realizar una auditoria

retributiva.

PLAZOS

Primer y segundo semestre de 2022
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INDICADORES DE

= Estudio de VPT, equidad interna y competitividad

externa retributiva.

SECIENTS = NUmero de revisiones aplicadas a la politica retributiva
actual de LIMPOSAM en caso de encontrarse
‘ desajustes salariales sin justificar.

-SECCION 7- Protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso
laboral, sexual y/o por razén de sexo

AREA 7. Protocolo de acoso laboral, sexual y/o por razdn de sexo
y protocolo de embarazo.

BRSNS Toda la plantilla, personal colaborador y stakeholders.

DESTINATARIAS

RESPONSABLES La Comision de acoso, formada por la Coordinadora de
Prevencion de LIMPOSAM y un miembro del Comité de
empresa, siencdo recomendable recibir ayuda legal,
interna o externa.

RECURSOS s Responsable de Recursos Humanos.

HUMANOS Y e Canales de comunicacion para la difusion y

MATERIALES
P

comunicacion del protocclo (mail, tablon de
anuncios)
s 6 horas de formacion sobre acoso a la Comision de

igualdad.

ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

En la actuadlidad, LIMPOSAM tiene implantado un Protocolo
de prevencion y actuacion de acoso laboral, sexual y/o
por razén de sexo (se anexda a este plan). La plantilla no

recibe anualmente formacién de acoso laboral.

ACTUACIONES

7.1. Socializacién del citado protocolo, informando a la
planfila de forma especialmente clara del
procedimiento de denuncia ante tales situaciones, asi

como las repercusiones de su activacion.

7.2. Formacién especifica en materia de acoso a la

Comisién de Igualdad, de forma que conozcan cémo
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contribuir a la prevencidn de situcciones de acoso, asi
como adquirr los conocimientos minimos sobre la
materia para saber cémo actuar y aplicar el
. protocolo de la compania dada una situacion de tal
sensibilidad. La figura de asesor/a confidencial debe
reunir un minimo de 100h de formacién en esta
materiac y en  competencias  relacionacdas:

comunicacion, gestion de conflictos, entre otros.

7.3 Revision del protocolo de prevenciéon de acoso

laboral, sexual y/o por razén de sexo.

PLAZOS

Primer semestre de 2022, segundo semestre 2022 y durante

la vigencia del plan.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Existencia y aprobacion del protocolo.

N(Jmero de formatos y canales utilizados para su
difusion (diptico, pases informativos, pildoras de
video...)

NUmero de personas que accedan a este documenio,
DOr SEX0.

NUmero de denuncias cubiertas badjo el protocolo por
ano. C

NUmero de personas formadas en materia de acoso,

por sexo. -

-SECCION 8-

Protocolo para mujeres embarazadas

AREA

8. Protocolo de acoso labaral, sexual y/o por razon de sexo

y protocolo de embarazo:

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantilla.

RESPONSABLES La Comision de Igualdad y Recursos Humanos, siendo
recomendable recibir soporte de PRL-Seguridad y Salud.

RECURSOS e 5 horas de Coordinadora-cle Prevencion

HUMANOS Y e 2 horas de reuniones de la Comisién de igualdad

MATERIALES e Canales de comunicacion de la entidad para la

difusién y comunicacion a la plantilla,
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ANTECEDENTES Y
CARENCIAS

La empresa sigue las directrices de la Mutua de
dccidentes con la que trabaja en relacion al protocolo de
riesgo de embarazo, ya que es ella misma la que
determina si se dan los supuestos de riesgo de embarazo.
En el art 41 de su convenio colectivo se determina
expresamente que a las trabajadoras en situacion de
embarazo, la Empresa les facilitard un puesto de menor
esfuerzo hasta la fecha que marcase la ley para su
ocupacién en el puesto de trabajo normal y para las
trabajadoras con riesge durante el embarazo a las que 'no
se le pueda dar un puesto de frabajo de menor carga
fisica, se les recducird su jornada o se les oforgard una
ayuda de hasta un méximo del 25% de su jornada de
trabajo habitual, en funcién de la gravedad de su

situacion.

De ofra parte, LIMPOSAM no dispone de una guia de
comunicacién interna que establezca qué, cudndo vy
como deben comunicar las trabajadoras a la empresa
desde que quedan embarazadas hasta el momento en
que se produce su plena reincorporacion, en aras de velar

por su seguridad.

ACTUACIONES

8.1. Redaccién y socializacién de esta guia .de

comunicacién para la trabajadora embarazada, con

la principal colaboracién de la Coordinadora de’

Prevencion de LIMPOSAM, incluyendo entre otros:

o Identificacion de riesgos y/o situaciones
peligrosas para las trabajadoras por puesto.

o Eliminacion de los riesgos identificados?

o Evaluacion de los riesgos no eliminados.

o Establecimiento de la relacién de puestos de
trabajo exentos de riesgo.

o Establecimiento de medidas preventivas
durante el embarazo y la lactancia.

o Procedimiento deseable de comunicacion
inferna durante todo el periodo de gestacion,

maternidad y lactancia.
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PLAZOS

Segundo semesire de 2023

INDICADORES DE

= Existenciac de un protocolo de comunicacion,

prevencion y actuacion para aguellas mujeres que

SEGUIMIEN ;
e quedan embarazadas durante su estancia laboral en
la empresa.
= NuUmero de canales utilizados para su difusion.,
= NUmero de personas que accedan a este documento.
» NUmero de embarazadas que se acojan al
procedimiento por afio.
-SECCION 9- Violencia de Género
AREA *9. Violencia de Género
PERSONAS

DESTINATARIAS

Toda la plantilla.

Recursos Humanos y la Comisidon de Igualdad,

RESPONSABLES
RECURSOS e 10 horas de frabajo del personal del departamento
HUMANOS Y de Recursos Humanos.
| MATERIALES e Canales de comunicacién con los que cuenta la
entidad.
ANTECEDENTES Y LIMPOSAM no tiene conocimiento de que entre su plantilla
CARENCIAS haya personas victimas de violencia de género.

En el arficulo 43 de su convenio colectivo se contemplan
actuaciones de profeccion para las personas victimas de
violencia de género, de tal modo que se podrd suspender
el confrato por, decision de la persona trabajadora,
teniendo derecho a la reincorporacion al puesto de
frabajo reservado. Asi mismo, el periodo de suspension se
considera periodo de cotizaciéon efectiva. Los dos primeros
meses de suspension, la persona trabajadora  tiene

derecho a percibir el salario integro, y en su caso, las
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prestaciones por hijo/a a cargo.

ACTUACIONES

9.1. Informar a la plantilla a través de los medios de

comunicacion interna establecidos acerca de los
derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género, asi como de las
" actuaciones incluidas en el Plan de Igualdad de
LIMPOSAM, facilitdincdoles el cacceso y consulta a

las mismas a fravés de la intranet.

9.2. Sensibilizar a la plantilla en materia de violencia

de género.

9.3. Facilitar la adaptacién de la jornada, cambio de

turno o flexibilidad a las mujeres victimas de
violencia de género, para gue su proteccion sea

real y efectiva.

9.4, Facilitar informacion acerca de Asociaciones,

Ayuntamientos y/o entidades que puedan llevar a
cabo el asesoramiento y .acompanamiento a
personas trabajadoras victimas de violencia de

género.

PLAZOS

Primer y segundo semestre de 2024

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Creacion del procedimiento de actuacion.
NUmero de casos atendiclos por ano.
NOmero de acciones de comunicacidon e

informacion llevadas a cabo para tal fin.

NUmero de descargads de los documentos facilitados’

en la intranet.

NUmero de consultas atendidas por este organo.
NUmero de solicitudes de cambio de turmno,
adaptaciones de jornadas o flexibilidad horaria

justificando este motivo.
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-SECCION

TRANSVERSAL 1-

Plan de Comunicacion en materia de igualdad

AREA 2. Comunicacion Corporativa y Sensibilizacion (Cliente
interno, externo y stakeholders).
PERSONAS

DESTINATARIAS

Toda la plantilla, personal colaborador, clientes internos,

clientes externos y stakeholders.

RESPONSABLES La Comision de Igualdad, Recursos Humanos.
RECURSOS o Personal del departamento de Recursos Humanos.
HUMANOS Y s Canadles de comunicacion  con los que cuenta la
MATERIALES empresa.

o Web de LIMPOSAM.
ANTECEDENTES Y En LIMPOSAM, S.A.M, actudimente, no se cuenta con un
CARENCIAS Plan de Comunicacién especiﬂcb destinado a difundir

todas las acciones y medidas que desde la empresa se

destinan y/o se van a emprender para promover |la

| igualdad (socializacion del Plan de Igualdad).

ACTUACIONES

T1. Disefiar un plan de comunicacion que recoja los

distintos hitos en materia de igualdad alcanzados -o en

vias de logro- dentro de la compaiia que serdn objeto

de comunicacion, asi como su estrategia de difusion.
Para la ejecucién del plan, se hace necesario el
desarrollo de:

» BRIEFING. Documento gue, como inicio de
la campana publicitafic de cada hito
objeto de comunicacion, defina:

o Antecedentes y situacion de partida.

o Publico objetivo o farget: interno y/o

externo.
o Objetivos.
o Mensgje.

o Canales de difusion.
o Calendario (durccién fechas de inicio,
control y finalizacién), distinguiendo 3

momentos en relacién al hecho: el
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"pre", “duranfe” y “post", susceplibles
de ir siendo narrados a la plantilla y/o
externos segun proceda, '
o recursos disponibles,
o Indicadores de seguimiento o KPI's.
» SEGUIMIENTO de ld/s campanay/s.
» EVALUACION Y FEEDBACK.

T.2. Corregir y fomentar el uso del lengudje inclusivo en

tedos los medios y soportes escritos utilizacos en la
empresa; documentacion interna, web, senalética,
tablones... Ademds de prestar atencion al aspecto
textual, cuidar la imagen corporativa que proyecta
la empresa, velando por no incurir en una
proyeccidén sexista o estereolipada de la misma o
fraves de sus diferentes fotografias, creatividades...

entre otros.

T1.3. Publicar en la web corporativa de LIMPOSAM, que la

compaiia ha actudlizado el Plan de Igualdad
aprobado en el afo 2012, Para ello, es
recomendable elaborar una infografia o resumen
ejecutivo del Plan de Igualdad, dondle se recojan las
principales o mds significativas medidas que se
incluyen en este documento, con el objetfivo de que
los clientes ‘“externos sean conocedores del
compromiso reail ;:ie LIMPOSAM, S.A.M. en materia

de igualdad para con su plantilla.

PLAZOS

Durante la vigencia <:le_| plan

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Existencia del Plan de Comunicacion relativo al Plan
de Igualdad LIMPOSAM.

NUmero de actuaciones difundidas (camparias
internas y externas emprendidas).

Alcance de cada campana (visualizaciones, share...)
Numero de medios y canales empleados, por

campadna.
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-SECCION

TRANSVERSAL 2-

Novedades Legislativas en materia de iguuldad

AREA

1. Organigrama y Cultura Organizaciondl.

PERSONAS
DESTINATARIAS

Toda la plantillar.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

RECURSOS s Herramienta de registro refributivo.

HUMANOS Y s Base de datos de personas que solicitan permisos.
MATERIALES s Personal del deparfamento de Recursos Humanos.
ANTECEDENTES Y Se hace necesaria la incorporacion de aquellas
CARENCIAS novedades y obligaciones laborales que la Ley Orgdnica

3/2007, de 22 de marzo incorpore en el tiempo. Sus

revisiones mds recientes son el Real Decreto-ley /2019, de

1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres vy

hombres en el empleo y la ocupacion.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres' y hombres, que incluye el principio de
transparencia retributiva y obligacién de igual retribucién

por trabajo de igual valor.

Entre ofras, a continuacion, se sefialan las principales
cuestiones tratadas por el Real Decreto-ley 6/2019 y el Redl
Decretfo 202/2020.

‘| ACTUACIONES

T.4. RD 6/2019. Transparencia salarial. Todas las empresas
deberdn llevar un registro con los valores medios de
los salarios, complementos y percepciones
exltrasalariales, desagregados por sexo, grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de
igual valor.

Asi, cuando el promedio de las refribuciones a los
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T.5.

T.6.

trabajadores de un sexo sea superior a los del otfo en
un 25% o mdas, la empresa deberd incluir su
justificacion. La brecha salarial espanola se sitia en
la actualidad en el 12%, el objetivo es reducir esta

cifra.

RD 6/2019. Permisos por nacimiento de hijo/a. El
nacimiento suspenderd el contrato de trabajo del
progenitor distinto de la madre bioldgica durante 16
semanas, de las cuales serdin obligatorias las seis
semanas inintferrumpidas inmediatamente posteriores
al parto, que habrdn de disfrutarse a jornada
completa.

Para el "progenitor distinto a la madre bioldgica" la
ampliacion a 16 semanas serd de forma gradual: en
2020 hasta las 12 semanas y en 2021 hasta las 16

semandas.

RD 902/2020. La obligacion de igual retribucién por
trabajo de igual valor. Un trabajo tendrd igual valor
que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, lcis
condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio v las
condiciones laborales en las que dichas actividades

se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

T.7. RD 902/2020. Regisiro refributivo. Todas las empresas

deben tener registro retributivo de todos los puestos,
incluido el personal directivo y altos cargos.

Debérdn establecerse en el registro refributivo de
cada empresa, convenientemente desglosadas por
sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibide por cada uno de estos
conceptos en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de
clasificacion aplicable. El registro que se recoge en

el diagnéstico recoge los salarios efectivamente
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abonados desde 01/07/2020 hasta 30/06/2021 pero
lat empresa anualmente deberd actualizar el registro
anual de salarios recogiendo todas las refribuciones
satisfechas a todas las relaciones laborales existentes
en el periodo de referencia.
7.8. RD 902/2020. Auditoria Retributiva. Las empresds
que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el
mismo una auditoria refributiva. La auditoria refribufiva
tiene por objeto obtener la informacién necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de
manera fransversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad enfre
mujeres y hombres en materia de refribucion.
La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de
igualdad del que forma parte, salvo que se determine

ofra inferior en el mismo.

PLAZOS

Primer y segundo semestre 2022 y durante la vigencia del

plan.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Existencia del registro de los sclarios medios y n° de
consulias. ]

N° de personas trabajadoras beneficiadas por el
permiso ampliado por nacimiento de hijo/a al ano, por
SEXO0., |

N° de salarios revisados, djustados y modificados

clerivados de la auditoria salarial.
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4.5 Calendario y resumen de actuaciones Plan d

/

gualdad 2022-2025LIMPOSAM

4.

==

1. Organigrama y cultura
organizacional

SECCIONES

PLAZOS

1. Comision Negociadora de

lgualdad vy Comisién de
seguimiento y Evaluacion

1.1 Definir su misién, funciones y
dmbitos de actuacién.

Primer semestre de 2022

1.2 Asignar |as funciones y roles de
SUs miembros.

Primer semesfre de 2022

1.3 Fijar un calendario de reuniones

| periodico.

Primer semestre de 2022

1.4 Determinar objetivos y KPI's.

Durante la vigencia _Q_m.__ plan

1.5 Recoger y publicar lo anterior
por escrito, bajo documento
oficial.

 Durante lo vigencia del plan

1.6 Redaccion de actas y
memoria.

* Durante la vigencia del pian
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2. Comunicacion Corporativa y
Sensibilizacion (Cliente interno,

externo y stakeholders)

Durante la vigencia del plan

Durante la vigencia del plan

Durante la vigencia del plan

DD __wm*@:dchmﬁ otros @:c:n.ﬂaom
| corporativos. .

__% _mcmapa nm.___r | ma_oﬂmm@.

ar acuerdos de

no_ Q_wean._o: con terceros.
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3. Seleccion, Contratacién y
Promocion Interna

| PLAZOS

Segundo semestre de 2022

Segundo semestre de 2022

S e

Durante la vigencia del plan

40 v&@&?.oim__m_‘

es anuales
formativos en igualdad para la plantilla
y especifica para la Comisidn.

Primer semestre 2023

~ Durante la vigencia del plan

4.2 Comprobar la satisfaccién
provocada con estos tallerss.

Anualmente
Durante la vigencia del plan

4.3 Analizar cambios de habitos o
comportamientos fras la formacién.

Anuvalmente.

Durante la vigencia del plan

4.4 Revisar la gestion del Plan de
Formacién anual para garantizar la

Primer semestre de 2023 y

Anualmente

5. Conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral

igucidad de ouQE:&oaﬂ.

Primer semestre de 2025

Primer semestre de 2025

Primer semestre de 2025

Dvurante la vigencia del plan
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QN \ﬁg}m

==

| 6. Retribucién, Valoracion de

5. Retribucion, Valoracion de ucm%n.m de B puestos de :,QUQO < Ao

1 Redlizar un estudio de Valoracién de

! wcmmwo_m de Trabgjo.

Primer semestre d

trabajo y Auditoria Salarial abael

Protocolo de prevencién de acoso
laboral, sexual y/o por razon de
sexo y protocolo de embarazo

| de sexo

6.2 Actualizar regisiro salarial y realizar
auditoria retfributiva.

i _:.,05._0_. a la plantilla de _om

semestre de 2022

Duranfte la vigencia del plan

Primer semestre de 2023

Segundo semestre de 2022

Segundo semestre de 2023

derechos para las personas victimas de
violencia de género, y de las acciones

|incluidas en el plan.

mm@c:o.o semesire moﬁ
e} aawm la é@msoﬁ del plan

=1

| 9.2 Sensibilizar a la plantilla en materia
| de violencia de género.

8. Violencia de Género o N

Tt Facilitar la adaptacién de la
jornada, cambio de turno o flexibilidad.
a las mujeres victimas de violencia de
género, para que su proteccion sed real
y efectiva.

AF Lo ontome Sove ieen BONTC

9.4 Facilitar informacién acerca de

Asociaciones, Ayuntamientos y/o

entidades que den asesoramiento y

acompanamiento a personas

:d_un_naoqn_u victimas n_m violencia de
énero.

-Transversal 2-
Novedades Legislativas en materia
de Igucldad RD 6/2019, 901/2020 y
RD 902/2020

it 3 s < f..- .-

Nl Uk ot el

Anualmente
Durante la vigencia del plan
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En el cuadrante anterior se refleja un calendario de las distintas acciones que Id

empresa emprenderd durante el periodo 2022-2026.

Este calendario acoge en primer lugar la implantacion plena de la Comision de

lgualdad, asi como la de seguimiento para que, a partir de ésta, dicho érgano sea

capaz de liderar la puesta en marcha del resto de acciones del plan y posteriores

revisiones de este de forma auténoma.

En concreto, a esta accion le sucederdn el resto de las medidas planteadas a la

empresa, pudiendo ocurir que, para determinadas actuaciones, se necesite de

ayuda externa experta en cada materia. Finalmente, se aporta un resumen de las

actuaciones y tiempos ﬁlqnieqdos:

Primer semestre de 2022

1.1 Formacion de la Comisién Negociadora de Igualdad y Comision de
Seguimiento y Evaluacion, asi como definir la mision, funciones y ambito
de oé:iuqcién de ambas.

1.2 Asignar las funciones y responsabilidades de los miérﬁbros de la
Comision Negociadora de Igualdod v de |la se seguimiento.

1.3 Fijar un cqlenddrio de reuniones periodico.

2.1 Revision de la mision, vision y valores de LIMPOSAM de modo que
reflejen el prin-cipio de igualdad.

2.2 Reformular ofros enunciados corporativos.

6.1 Valoracién de Puestos de Trabgjo, estudio de equidad intemo y
competitividad externa salarial.

6.2 Actudlizar registro salarial y redlizar auditoria retributiva

1.3 Publicar en la web infografia del plan de igualdad.

1.8 Auditoria retribufiva.

Segundo semesire de 2022

3.1 Revisar, modificar y crear los protocolos bajo la perspectiva de la
igumldcd'de oportunidades.

3.2. Sensibilizar y formar a los responsables de los procesos de seleccion en
materia de igualdad.

7.3 Revision del protocolo de prevencion de acoso laboral, sexual y/o por
razon de sexo.

T.1. Disefiar Plan de Comunicacion para dar difusion al Plan de Igualdad.

Primer semestre de 2023

A
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o 4.1 Programar talleres anuales formativos en igualdad para la plantilla y
especifica para la Comision de Igualdad.

e 4.4 Revisar la gestion del Plan de Formacion anual bajo la perspectiva de
la igualdad de oportunidades.

o /.2 Formacion especifica de acoso a la Comision de Igualdad.

Segundo semestre de 2023

o 8.1 Socidlizar el procedimiento de valoracion y andilisis individualizado para
embarazadas.
Segundo semestre 2024

o - 9.1 Informar a la planfilla de los derechos para las personas victimas de
violencia de género, y de las acciones incluidas en el plan.

o 9.2 Sensibilizar a la plantilla en materia de violencia de género.

o 9.4 Facilitar informacion de entidades que presten apoyo y asesoramiento a
victimas de violencia de género.

Primer semestre 2025

o 5.1 Revisar y en su caso, actudlizar las medidas de conciliacién de vida
profesional, personal y familiar disponibles.

e 52 Rec_opiluéién de todas las medidas de conciliacion en un Unico
documento oficial.

o 5.3 Facilitar el acceso a dicha informacién a todas las personas trabajadoras.

Durante la vigencia del Plan de Igualdad
SECCION 1: Comisién Negociadora de Igualdad

e 1.4 Defterminar objetivos y KPI's.
o 1.5 Recoger y publicar lo anterior por escrito v bajo documento oficial
e 1.6 Redaccion de actas y memoria.

Seccion 2: Transversalidad de género en la cultura y gestion empresarial

e 2.3 Socidlizacion del compromiso de igualdad de la empresa
o 2.4 Reformular acuerdos de colaboraciéon con terceros.

Seccion 3: Seleccién, contratacién y promocidn interna

o 3.3 Facilitar al personal que se encuentre disfrutando de permisos, la
informacion necesaria para ofrecerle la posibilidad de acceder a

promociones interndas.
o=
Seccioén 4: Formacién ~
’ f_ﬁ,
: ; s
o 4.1 Programar talleres anuales formativos en igualdad. /Q);
o 4.2 Comprobar la satisfaccion provocada con estos talleres. / -
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o 4.3 Andlizar cambios de hdbitos o comportamientos tras la formacion.

Seccién 5: Conciliacion personal, familiar y laboral

o 5.4 Campanas de sensibilizacion de fomento de la corresponsabilidad.
Seccién 7: Protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso laboral, sexual
y/o por razén de sexo.

o 7.1 Socializar el protocolo del que dispone la compania.
Seccidn 9: Violencia de género.

o 9.1 Informar a la plantila de los derechos para las personas victimas de
violencia de género, y de las acciones incluidas en el plan. .

o 9.2 Sensibilizar a la plantilla en materia de violencia de género.

o 9.3 Facilitar la adaptacion de la jornada, cambio de turno o flexibilidad a las
mujeres victimas de violencia de género, para que su proteccion sead real y
efectiva.

b
: i

s 9.4 Facilitar informacién de entidades que presten apoyo y asesoramiento o

victimas de violencia de genero.

Seccion Transversal 1: Plan de comunicacién en materia de igualdad

o T.2 Revisar, corregir y fomentar el uso de lengudje e imagenes inclusivas.
\ o T4,T.6y T.7 Registro de valores salariales medios y VPT,

b 1.5 Amplicciones del permiso por nacimiento de hiio]cl.

4.6 Seguimiento, revisién y evaluacién

o El seguimiento y control periédico del desarrollo de las medidas debe
 verificar el logro de su ejecucion, el cumplimiento de las mismas con el nivel
de prioridad establecido, recursos previstos, metodologia utilizada, agentes

implicados, adecuacion de los objetivos intermedios planteados, entre otros;

proporcionando asi informacién fundamental para la mejora continua y la
medicion del impacto del trabajo por la igualdad de oportunidades llevado
a cabo por parte de la empresa.
e A este respecto, se recomiendd llevar a cabo un seguimiento de la puesta
en marcha de las acciones planificadas en este Plan de Igualdad en funcién
de los siguientes objetivos:
« Conocer y comprobar el grado de cumplimiento de las acciones
propuestas en el plan y la infroduccion de posibles cambios y sus
fb_ causas,
»  Valorar el impacto de las medidas adoptadas y su relaciéon con los

objetivos previstos.
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= Adaptar o regjustar el plan para responder a nuevas necesidades o
dar una mejor respuesta a las ya identificadas.

SEGUIMIENTO ‘
El objefivo del seguimiento es el control y verificacion de que la ejecucion de
medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes
y poder adoptar medidas correctoras.
La persona responsable del seguimiento para cada medida serd la personda o
departamento responsable de su ejecucion.
Estas personas revisardn de manera periddica los indicadores definidos durante el
diseno de medidas. La periodicidad dependerd de cada medida. Para ello se ha
disefado una Ficha de seguimiento por cada medida. Esta ficha es cumplimentada
por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada medida y

trasladada al Comité de seguimiento.

REVISION

En paralelo con la ejecucion y seguimienfo de las medidas, se procederd de

manera anual a su revision con el objetivo de afadir, reorientar, mejorar, corregir,

intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que
SU ejecucion no estd produciendo los efectos esperados en relacién con los

objetivos propuestos.

Esta revision se llevard a cabo anualmente y, en todo caso, cuando concurran las

siguientes circunstancias: T, 7

" a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuaciéon a los requisitos

legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de unad actuacion de la

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

b) Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmision o modificaciéon de la

forma juridica de la empresa.

“c) Ante cualquier incidencia que modifiqgue de manera sustancial la plantilla,

sus métodos de frabagjo, organizacion o sistemas re’rrfbuTiQos, incluidas  las

inaplicaciones de convenio v las modificaciones sustanciales de las condiciones de

frabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de igualdad que haya servido

de base para su elaboracion,

d) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion

directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion

cel plan de iguqldqd a los requisitos legales o reglamentarios. '

La revision conlleva la cohsiguien’re actualizacion del diagnéstico, cuando por

* circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas

del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Se redactard un Informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan,

que servird, a su vez, para la evaluacion del plan de igualdad.

44




EVALUACION ‘

A partir de la informacién y documentacion recopilada en la implantacion y
seguimiento, esta fase permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos
que se hayan definido y de las medidas del plan ejecutadas.

Se trata, en definitiva, de realizar un andilisis critico del proceso en su conjunto, cuyos
objetivos principales son la evaluacion del proceso, del impacto y de los resultados.
Las personas que intervienen en este proceso, ademds de la Comision negociadora
del Plan de igualdad, son:

~ La Direccion de la empresa.

- La representacion legal de las personas frabajadoras.

- La plantilla.

La Comisién de seguimiento serd la encargada de elaborar los informes
correspondientes a la evaluacion intermedia (a los dos anos de la aprobacion del
Plan de igualdad) v la revision final (a la finalizaciéon de la vigencia del Plan). Dichos
informes seran negociacdos en el seno de la Comision designada al efecto.

En caso de discrepancias, la Comision de Seguimiento y/o la Comision negociadora
del plan de igualdad podréd acudir a los procedimientos y érganos de solucion

autdnoma de conflictos, si asi se acuerda.

CONSIDERACIONES FINALES

La validez de la actudlizacion del presente Plan de Igualdad es de 4 anos, por lo
QUe queda vigente desde la fecha de la firma, es decir, desde el 13 de enero de
2022 hasta 12 de enero de 2026, siendo susceptible de recibir modificaciones, asi
como de una necesaria actualizacion del mismo para los proximos ejercicios, pues
se trata de un documento vivo unido a la redlidad y a los distintos acontecimientos
que acompafen a la empresa. El dmbito de aplicacién de este plan incluye el
centro o centros de trabajo que la empresa tenga o pueda tener establecidos en el

ambito municipal y a toda la plantilla de LIMPOSAM,

Al h‘c:fc:rsg de una propuesta externa, esta organizacion cuenta con total libertad en
el seno de la Comision de Igualdad para adaptar este planteamiento a sus
prioridades y necesidades de acuerdo a su actividad, con el objetivo final de poder
cumplir de manera efectiva con sus obligaciones con respecto a la igualdad de

oportunidades?.

* Determinadas por la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, asi como por el Real Decreto-ley 6/2019, de |

de marzo y RD 901/2020 de 13 de octubre y RD 902/2020 de 13 de ocfubre.



Finalmente, una vez que el plan sea aprobado y esté constituida como primera
actuacion la Comision de Igualdad, la empresa debe registrar el Plan de Igualdad

de acuerdo con la normativa vigente*.

* REGCON (REGISTRO Y DEPOSITO DE COMVENIOS COLECTIVOS, ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO Y ‘ ‘
PLANES DE IGUALDAD) ‘
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