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GCRUPO MARTIZOS, constituido por la empresa MARTIZOS
SERVICIOS, SL.y MARTIZOS SOLUTIONS, SL., declara su compromiso en
el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa
o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica
Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la
actividad de esta empresa, desde la seleccion a la promocion, pasando
por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo,
la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del
fomento de medidas de igualdad o a través de la implantacion de un
Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento,
con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la
sociedad.
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El Plan de igualdad aqui redactado pretende abarcar acciones
propuestas para ambas empresas constituyentes del grupo
empresarial GRUPO MARTIZOS, MARTIZOS SERVICIOS, SL. y MARTIZOS
SOLUTIONS, SL. MARTIZOS SERVICIOS, SL pertenece al sector limpieza
de edificios y locales y tiene centros permanentes de trabajo
distribuidos en Andalucia, Murcia y Valencia, incluyendo ademas
servicios de jardineria. MARTIZOS SOLUTIONS, SL. pertenece al sector
de la construcciéon con centro permanente en Andalucia.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion
legal de las personas que integran la plantilla de GRUPO MARTIZOS (en
esta ocasion personas representantes de los principales sindicatos del
sector limpieza y jardineria a nivel estatal, asi como de la construccion
en Andalucia, CCOO y UGT) no sélo en el proceso de negociacion
colectiva, sino en todo el proceso de analisis, elaboracion, seguimiento
y evaluacion de las mencionadas medidas tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, asi como el RD-ley 6/2019 de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeresy hombres en el empleoy la ocupaciony el reciente RD
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el RD713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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1. INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal

reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

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

miembros.

La Constitucion espanola de 1978 establece en su articulo 14 el
derecho a la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo y por su
parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los

grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se
completd con la aprobacion de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida a
hacer efectiva la igualdad real entre mujeresy hombres removiendo los
obstaculos que impiden conseguirla. Esta ley se ha visto modificada por
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de GRUPO MARTIZOS,
tiene como fin dar cumplimiento a la normativa existente en esa

materia, en especial a dicha ley.
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El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y para ello
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar y en su caso acordar con la representacion legal de los

trabajadores y trabajadoras (RLT).

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe
ser, por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa. El
objetivo del mismo es no solo la consecucion de los objetivos
establecidos, sino implicar a toda la plantilla para alcanzarlos, creando
un clima de mejora laboral, de optimizacion de los recursos humanos
de la Empresa y de la potencialidad de los mismos, con la finalidad de
convertirse en un instrumento de convivencia, productividad y mejora

de la calidad de vida.

Para elaborar este Plan, se ha realizado un analisis de la situacion
actual de la plantilla para establecer si se dan casos de desigualdades
que requieran de una actuacion con la finalidad de corregirlas. Eso
incluye no solo conseguir la igualdad de trato sin discriminacion por
sexo, sino también la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los ambitos: acceso a la empresa, contratacion y
condiciones laborales, promocion, formacion, retribucién, conciliacion
de la vida familiar y personal con la vida laboral, la salud laboral y todos

aquellos campos que entran en el ambito de las relaciones laborales.

Las caracteristicas que rigen este Plan son:
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- Esta disenado para el conjunto de la plantilla.

- Adoptar la transversalidad de género como uno de sus principios
rectores incorporando la perspectiva de género en la gestion de
la Empresa como estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres.

- Participacion a través del didlogo y cooperacion de todas las
partes implicadas (direccion de la empresa, representacion de
trabajadores/as y conjunto de la plantilla).

- Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier
posibilidad de discriminacion por razon de sexo futura.

- Ser dinamico y modificable en funcién de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

- Implantacion en cultura de gestion de la Empresa garantizando
los medios y medidas necesarios para su implantacion,

seguimiento y evaluacion.

GRUPO MARTIZOS auna dos empresas de sectores muy diferentes
en los que histéricamente el sector de limpieza de edificios y locales es
un sector feminizado, mientras que el sector de la construccion y la
jardineria son eminentemente masculinos. Sin embargo, la propia
evolucion de la sociedad esta encaminandose hacia la incorporacion de
la mujer en todos los ambitos laborales, no siendo ajeno a ello el sector
de la construccion, asi como la incorporacion de hombres al sector de
limpieza. Sin embargo, aun hoy en dia, es necesaria una politica que
aleje y erradique el fantasma de la desigualdad por razén de género,
siendo este Plan de Igualdad el mecanismo necesario para ello. GRUPO

MARTIZOS, ha apostado por incorporar a mujeres y hombres en
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igualdad de condiciones, tanto salarial como en lo que a derechos se
refiere, aun siendo conscientes del desequilibrio existente

NnumMeéricamente en cada sector, entre hombresy mujeres.
2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de GRUPO MARTIZOS, se estructura en los

siguientes apartados:

l. Diagnodstico de la situacion de partida de mujeresy hombres

en laempresa. Dicho diagndstico se realiza a partir de los datos
cualitativos y cuantitativos aportados, uno para cada empresa
del grupo empresarial, respecto a: plantilla; acceso;
incorporacion y condiciones de trabajo; promocion;
retribuciones; conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral; formacion; politica de comunicacion y sensibilizacion
de igualdad; infrarrepresentacion; violencia de género.

Il. Programa de actuacion elaborado a partir de las conclusiones

de los diagnosticos elaborados y de las carencias detectadas
en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen
los objetivos de alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los
objetivos senalados, siendo algunas comunes para el grupo
empresarial y otras especificas para cada una de las empresas;
un calendario de implantacion; y las personas o grupos
responsables de su realizacion.

1. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan a través

de las personas designadas por cada parte que recojan
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informacion sobre su grado de realizacion, sus resultados y su

impacto en la empresa.

Una vez realizado ambos diagnosticos de la situacion de igualdad
entre mujeres y hombres de cada empresa del grupo empresarial
(Anexo 1) y extraidas las conclusiones, se procede a definir los objetivos
a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la

consecucion de los objetivos senalados.

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.

A fin de conseguir esa efectividad, se utilizara la doble estrategia
sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres

y hombres (LOIEMH):

e La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los
desequilibrios existentes.

e Laadopcion de medidas de igualdad que de forma transversal
garanticen la integracion del principio de igualdad en todas
las politicas de la Empresa, en todos los procesos y en todos los

niveles.

Metodoldgicamente, 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
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oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion

por razon de sexo.
El programa de actuacion se estructura en:

e OBIJETIVOS GENERALES

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS
e MEDIDAS

e PERSONAS RESPONSABLES
e PLAZOS DE EJECUCION

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 intervencion y que son las siguientes:

. Acceso, seleccion y contratacion.

. Formacion.

A

B

C. Clasificacion profesional.

D. Promocion profesional.

E. Condiciones de trabajo.

F. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.

O

Infrarrepresentacion femenina.

H. Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y
mujeres.

I. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

J. Violencia de genero.

UGT&

Limpieza [E==1

FeSMC habitat

Péagina 11 de 93



GRUPO
MARTIZOS 4y pEsGUALDAD

K. Comunicacion.

3. DEFINICIONES

3.1.- Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por
razon de sexo, y especialmente la derivada de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

3.2.- Ilgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién vy en la promocidén profesional, asi como en las condiciones de

trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo
publico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia,
en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las

prestaciones concebidas por las mismas (art. 5 Ley 3/2007).

3.3.- Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion
colectiva se podran establecer medidas de accién positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleoy la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de tratoy no discriminacién en las condiciones de

trabajo entre mujeres y hombres (art. 43 Ley 3/2007).

UGT & |.0re=
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3.4.- Discriminacién directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en
gue se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,
en atencioén a su sexo, de manera menos desfavorable que otra en

situacion comparable (art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion
en gue una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone
a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas

del otro, con las salvedades previstas en la Ley (art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo (art. 6.3. Ley
3/2007).

3.5.- Acoso Sexual y acoso por razén de género.

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

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de género 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 (art. 7.2 Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una perspectiva de

derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o
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de acoso por razén de sexo se considerara también acto de

discriminacion por razén de sexo (art. 7.4 Ley 3/2007).

3.6.- lgualdad de remuneracidén por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la
obligacion del empresario 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
gue pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. 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 sean
equivalentes (nueva redaccion del articulo 28 del Estatuto de los

Trabajadores, segun Real Decreto Ley 6/2019).

3.7.- Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato

desfavorable hacia las mujeres relacionado con el embarazo.

3.8.- Indemnizacién frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier
trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo destinado a impedir su

discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
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igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actle de

buena fe.

3.9.- Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o
causen discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin
efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un
sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de

conductas discriminatorias (art. 10 Ley 3/2007).

3.10.- Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad
se adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, 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 Ley 3/2007).

3.11.- Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del
derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 532 de la Constituciéon, incluso tras la
terminacion de la relacion en la que, supuestamente, se ha producido

la discriminacion (art. 13.1. Ley 3/2007).

3.12.- Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

UGT & |.0re=
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Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que
fomenten la asuncidon equilibrada de las responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion basada en su egjercicio (art. 44.1 Ley

3/2007).

3.13.- 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 ambos/as progenitores/as sea igual.

3.14.- Desagregacién de datos por sexo.

Conlleva larecogiday desglose de datosy 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.

3.15.- Diagnéstico de situacién.

El diagnostico 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
informaciéon, de analisis, de debate interno, y finalmente, de
formulacion de propuestas que puedan integrarse en un Plan de

Igualdad.

3.16.- Discriminacidén directa por razén de sexo.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en

que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,
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en atencion a su sexo, de manera menos desfavorable que otra en

situacion comparable (art. 6.1. LOIEMH).

3.17.- Divisién 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 desempeno 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.

3.18.- Violencia de género.

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que
tenga o pueda tener como resultado un dano o sufrimiento fisico,
sexual o psicoldgico, 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, ejercido sobre la mujer por el hecho de

serlo.
4. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros
de trabajo (fijo y temporales) de GRUPO MARTIZOS, 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 la empresa,

cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la
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empresa, incluido el personal contratado por ETT (en el caso que

hubiera).
COMPOSICION DE LA MESA NEGOCIADORA

Las partes acuerdan la constitucion de una Comision Negociadora
para la elaboracion del Plan de Igualdad de Oportunidades en el
GRUPO MARTIZOS, formada en el mes de mayo de 2022 y que ha ido
negociando previo analisis del diagnostico arrojado, las medidas que en

este Plan de proponen.

Dicha Comision esta formada por: cuatro miembros de la parte
empresarial y cuatro miembros en representacion sindical (CCOO y

UGT).

La Comision negociadora fue constituida el dia 12 de mayo de 2022,

formada:
por una parte, la representacion de la empresa
Bernardo Rubio Garcia, Administracion
Sonia Rizos Trinidad, Administracion
Carolina Carmona Moreno, Administracion
M José Rizos Trinidad, Administracion
y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

Maria del Mar Blazquez Perales, Direccion Sectorial Estatal Fesmc

ugt

Limpieza [E==1

FeSMC habitat

UGT&

Péagina 18 de 93



GRUPO
MARTIZOS 4y pEsGUALDAD

Ana Gonzalez Lopez, secretaria de formacion politica social e

igualdad UGT-FICA Andalucia

Raquel Hijosa Carracedo, Adjunta a la secretaria de mujeres
CCOO del Habitat

Amparo Daza Vega, secretaria de mujer, igualdad, formacién y

salud laboral CCOO del Habitat de Andalucia
5. VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro anos a

contar desde su firma (Desde 23/01/2023 al 23/01/2027).

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes
constituiran una comision negociadora provisional tres meses antes de
la finalizacion de su vigencia para comenzar las negociaciones del

siguiente (RD 901/2020 de 13 de Octubre).
6. DIAGNOSTICO CUALITATIVO Y CUANTITATIVO

Se anaden aqui las conclusiones finales del informe de diagnostico
elaborado para MARTIZOS SERVICIOS, SL y MARTIZOS SOLUTIONS, SL.
Los informes completos de los diagnosticos pueden verse en el Anexo |

de este Plan.

MARTIZOS SERVICIOS, SL, es una empresa con una plantilla
feminizada en puestos de limpieza, pero masculinizada en puestos de
jardineria y de especializacion en limpieza. A pesar de realizar
determinadas acciones para favorecer el empleo masculinoy femenino
respectivamente, la incorporacion de hombres en puestos de

limpiador/a y de la mujer en puestos de jardineria sigue siendo muy

UGT@ Limpieza [H===1
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escasa, principalmente por la dificultad de captar candidaturas,

principalmente por estereotipos sobre la profesion.

Por otra parte, es una empresa que casi la totalidad de su plantilla se
adquiere mediante subrogaciones a través de concursos publicos en
los que participa MARTIZOS SERVICIOS, SL, de manera que también
hay poco margen de maniobra en algunos puestos de trabajo. En los
puestos de limpiador/a, que es donde se encuentra el grueso de la
plantilla, existe una parcialidad de jornadas muy variada y extensa en
los contratos, en funcion de los servicios prestadosy la subrogacion, que

también puede influir en |la baja presencia de hombres.

MARTIZOS SERVICIOS, SL, cuenta con pocas medidas de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, evidenciandose que,
ademas, las que existen no se adaptan totalmente a las necesidades de
la plantilla, o bien no son conocidas por la plantilla o identificadas como

tal.

Cuenta con un protocolo contra el acoso laboral, recién elaborado,

que falta aun darlo a conocer a la plantilla.

La empresa acomete la elaboracion e implantacion de un Plan de
Igualdad con compromiso y voluntad de mejorar en este aspecto, pero
con carencia de formacion en la materia del personal en general y de la

comision negociadora (representantes de la empresa) en particular.

En la politica retributiva, si bien se puede observar la diferencia de
salarios de un 13% en la totalidad de la plantilla, al hacer el analisis
pormenorizado separado por categorias y puestos de trabajo las

diferencias han sido analizadas en origen para su justificacion.
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En la promocion profesional existen también carencias puesto que
en los ultimos anos no sea producido ningun proceso de promocion

interna.

Existe segregacién ocupacional, ya que los puestos de limpiador/a
estan feminizados al igual que los puestos administrativos, y, sin
embargo, los puestos de especialistas, jardineria (jardinero/a, auxiliar
jardineria 'y pedn/a jardineria) y cristalero/a se encuentran

masculinizados.

La empresa, en cuanto a limpieza se refiere, tiene una imagen
feminizada, tanto por la presencia de una gran mayoria de mujeres en
la plantilla, como por el sector al que pertenece y los puestos de trabajo
gue ofrece. Que una empresa con esta imagen apueste por un plan de
igualdad, no solo a nivel interno, sino también con el objetivo de
extender una cultura de igualdad en sus trabajadores y trabajadoras, es
un valor muy positivo para el entorno en el que se encuadra, pues
puede aspirar a ser referente en igualdad y en politicas de

responsabilidad social.

Partiendo de unas diferencias cuantitativas tan significativas entre
mujeres y hombres, es dificil llegar a acercarse a un equilibrio en la

plantilla, aunque a la vez hay mucho margen para la mejora.

La empresa ha manifestado su compromiso con la igualdad,
reconociéndola como principio basico y considerando que aportara

valor.

Esta dispuesta a impulsar el plan, equilibrando su contenido con la

forma de trabajo actual.
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Sin embargo, hay que trabajar para crear un clima favorable entre la
plantilla, ya que segun las encuestas existen problemas significativos
con caracter general en cuanto a igualdad se refiere, aunque
consideran importante la implantacion de medidas de igualdad en un

porcentaje significativo.
Ambitos prioritarios de actuacion
Contratacion:

Incrementar la captacion de candidaturas masculinas y femeninas

mediante acciones dirigidas a:

- Establecer y elaborar un protocolo real y objetivo para la
realizacion de la seleccion y contratacion, teniendo en cuenta la

promocion interna.

- Elaborar e implementar un protocolo de bienvenida para nuevas

incorporaciones, incluyendo formacién en igualdad de oportunidades.

- Mejorarlavision e imagen de la empresa para paliar el estereotipo

feminizado.

Promocién profesional:

Hacer la promocidn real v efectiva.

- Elaborar un procedimiento y/o formar un equipo de personas

para realizar la contratacion y promocion.

- Establecer criterios objetivos para cubrir vacantes internamente,

antes de lanzar una nueva oferta para nueva contratacion.

Formacidén en igualdad:
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Asegurar una formacion en materia de igualdad, tanto una
formacion genérica dirigida a toda la plantilla, como una formacion
especifica, dirigida a la Comisién que se encargue de implementar el

plan.

- Asegurar una formacién en materia de igualdad, tanto una
formacion genérica dirigida a toda la plantilla, como una formacion
especifica, dirigida a la Comision que se encargue de implementar el

plan y al personal encargado de la seleccidon y contratacion.

- Desarrollo de planes anuales de formacioén, teniendo en cuenta

los créditos de formacion correspondientes.
Politica salarial:

Continuar desarrollando el registro retributivo, cumpliendo con lo
establecido en la legislacion: deberan establecerse en el registro
retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo,
la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada
uno de estos conceptos cada grupo profesional, categoria profesional,
nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. Asu vez,
esta informacion debera estar desagregada en atencion a la naturaleza
de la retribucidon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,

especificando el modo diferenciado, cada percepcion.

Realizar un seguimiento de las diferencias detectadas, para evitar
sesgos de género en la remuneracion, asegurando igual remuneracion

a puestos de igual valor.
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Hay complementos y pluses que aportan dificultad al analisis
salarial, ademas deben ser revisada y establecida la pauta objetiva de
como gestiona la empresa esos complementos y pluses, de manera
que todo el personal conozca las “reglas del juego” y pueda acceder a
este tipo de complementos salariales. Como es el COMPLEMENTO

PLUS PUESTO.

Por estas circunstancias es recomendable los analisis periddicos de
los conceptos retributivos desagregados pro sexos, que permitan

identificar, en su caso, posibles sesgos de género.
Condiciones de trabajo:

La empresa cumple lo establecido en los convenios aplicables,

anadiendo el horario continuado.

Explorar formas diferentes de organizacion del trabajo que minoren

las condiciones mas desfavorables, como la parcialidad.
Conciliacion:

Profundizar en el conocimiento de las necesidades de la plantilla y

en escuchar propuestas en referencia a las medidas de conciliacion.
Propuesta de mejoras:

- Anadir al documento de bienvenida a los nuevos trabajadores y
trabajadoras, el conjunto de medidas de conciliacion existentes para su

conocimiento y posible disfrute.

- Elaborar una guia con las medidas de conciliacion disponibles

para difundir entre trabajadoras/es.
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Valoracion de puestos de trabajo y auditoria salarial

Aunqgque en la valoracion de puestos de trabajo nos ha salido la
posibilidad de agrupar puestos de trabajo en 5 grupos, las diferencias
de los convenios de aplicacion se hacen notar al analizar las
retribuciones, de manera que la auditoria salarial se ha realizado en

funcion de los grupos de puestos por convenio de aplicacion.
Infrarrepresentacion:

Acciones encaminadas a aumentar la presencia de la mujer en
puestos de responsabilidad y en el sector jardineria, y aumentar la

presencia de hombres en puestos de limpiador/a y administracion.
Comunicacion y difusion:

Crear canales de comunicacion de facil acceso para toda la plantilla.

Realizar acciones de difusion del Plan entre la plantilla.

Comunicar el Plan al exterior: sociedad, empresas proveedoras,

Ayuntamientos.

Se recomienda un uso no sexista del lenguaje de forma
generalizada. Respecto a las imagenes, sera necesario mostrar a
mujeres en puestos masculinizados, en linea con algunas de las
actuaciones desarrolladas, con el objeto de mostrar el trabajo de las

mujeres en este sector.

Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo:
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Realizar una accion de divulgacion e informacion sobre este
protocolo, con el fin de asegurar que el protocolo es conocido por toda

la plantilla.
Y constituir la comision instructora.
Extender la igualdad en el entorno:

MARTIZOS SERVICIOS, SL, es una empresa joven, pero con
trabajadores totalmente cualificados y formados para las tareas que
desempenan. El compromiso medioambiental, de calidad y el
asesoramiento a sus clientes personalmente en cada proyecto
respetando con puntualidad los tiempos pactados y ofreciendo
siempre la mejor relacion calidad — precio en cada uno de nuestros
trabajos, son sus senas de identidad. Todos estos factores hacen que
pueda ser un elemento catalizador de politicas de igualdad en su
entorno, tanto con empresas como con administraciones publicas. Por
ello su compromiso con la igualdad puede tener un efecto que

trascienda a su plantillay su organizacion interna.

En este sentido, una vez implementado el Plan de Igualdad, podria
plantearse la obtencion de distintivos de igualdad de las diferentes

administraciones.

MARTIZOS SOLUTIONS, SL, es una empresa con una plantilla muy
masculinizada. A pesar de realizar determinadas acciones para
favorecer el empleo masculino y femenino respectivamente, la

incorporacion de mujeres a puestos de obra, se hace muy dificil.
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MARTIZOS SOLUTIONS, SL, cuenta con pocas medidas de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, evidenciandose que,
ademas, las que existen no se adaptan totalmente a las necesidades de
la plantilla, o bien no son conocidas por la plantilla o identificadas como

tal.

Cuenta con un protocolo contra el acoso laboral, recién elaborado,

que falta aun darlo a conocer a la plantilla.

La empresa acomete la elaboracion e implantacién de un Plan de
Igualdad con compromiso y voluntad de mejorar en este aspecto, pero
con carencia de formacion en la materia del personal en general y de la

comision negociadora (representantes de la empresa) en particular.

En la politica retributiva, si bien se puede observar la diferencia de
salarios de un -13% en la totalidad de la plantilla, al hacer el analisis
pormenorizado separado por categorias y puestos de trabajo las
diferencias son muy inferiores y han sido analizadas en origen para su
justificacion.

En la promocion profesional existen también carencias puesto que
en los ultimos anos no sea producido ningun proceso de promocion

interna.

Existe segregacion ocupacional, ya que los puestos de obra estan

ostentados solo por hombres.

La empresa, tiene una imagen masculinizada, tanto por la presencia
de una gran mayoria de hombres en la plantilla, como por el sector al

gue pertenece y los puestos de trabajo que ofrece. Que una empresa
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con esta imagen apueste por un plan de igualdad, no solo a nivel
interno, sino también con el objetivo de extender una cultura de
igualdad en sus trabajadores y trabajadoras, es un valor muy positivo
para el entorno en el que se encuadra, pues puede aspirar a ser

referente en igualdad y en politicas de responsabilidad social.

Partiendo de unas diferencias cuantitativas tan significativas entre
mujeres y hombres, es dificil llegar a acercarse a un equilibrio en la

plantilla, aunque a la vez hay mucho margen para la mejora.

La empresa ha manifestado su compromiso con la igualdad,
reconociéndola como principio basico y considerando que aportara

valor.

Esta dispuesta a impulsar el plan, equilibrando su contenido con la

forma de trabajo actual.

Sin embargo, hay que trabajar para crear un clima favorable entre la
plantilla, ya que segun las encuestas existen problemas significativos
con caracter general en cuanto a igualdad se refiere, aunque
consideran importante la implantacion de medidas de igualdad en un

porcentaje significativo.
Ambitos prioritarios de actuacion
Contratacion:

Incrementar la captacion de candidaturas masculinas y femeninas

mediante acciones dirigidas a:
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- Establecer y elaborar un protocolo real y objetivo para la
realizacion de la seleccion y contratacion, teniendo en cuenta la

promocion interna.

- Elaborar e implementar un protocolo de bienvenida para nuevas

incorporaciones, incluyendo formacién en igualdad de oportunidades.

- Mejorarlavision e imagen de la empresa para paliar el estereotipo

masculinizado.
Promocion profesional:
Hacer la promocion real y efectiva.

- Elaborar un procedimiento y/o formar un equipo de personas

para realizar la contratacion y promocion.

- Establecer criterios objetivos para cubrir vacantes internamente,

antes de lanzar una nueva oferta para nueva contratacion.

Formacion en igualdad:

Asegurar una formacidon en materia de igualdad, tanto una

formacién genérica dirigida a toda la plantilla, como una formacién

especifica, dirigida a la Comisidn gue se encargue de implementar el

plan.

- Asegurar una formacidn en materia de igualdad, tanto una
formacion genérica dirigida a toda la plantilla, como una formacion
especifica, dirigida a la Comision que se encargue de implementar el

plany al personal encargado de la seleccidén y contratacion.
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- Desarrollo de planes anuales de formacion, teniendo en cuenta

los créditos de formacion correspondientes.
Politica salarial:

Continuar desarrollando el registro retributivo, cumpliendo con lo
establecido en la legislacion: deberan establecerse en el registro
retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo,
la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada
uno de estos conceptos cada grupo profesional, categoria profesional,
nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez,
esta informacion debera estar desagregada en atencioén a la naturaleza
de la retribuciéon, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,

especificando el modo diferenciado, cada percepcion.

Realizar un seguimiento de las diferencias detectadas, para evitar
sesgos de género en la remuneracion, asegurando igual remuneracion

a puestos de igual valor.

Es recomendable los analisis periddicos de los conceptos
retributivos desagregados pro sexos, que permitan identificar, en su

Caso, posibles sesgos de género.
Condiciones de trabajo:

La empresa cumple lo establecido en los convenios aplicables, sin

anadir ninguna mejora extra.

Conciliacion:
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Profundizar en el conocimiento de las necesidades de la plantilla y

en escuchar propuestas en referencia a las medidas de conciliacion.
Propuesta de mejoras:

- Anadir al documento de bienvenida a los nuevos trabajadores y
trabajadoras, el conjunto de medidas de conciliacion existentes para su

conocimiento y posible disfrute.

- Elaborar una guia con las medidas de conciliacion disponibles

para difundir entre trabajadoras/es.
Valoracion de puestos de trabajo y auditoria salarial

En la valoracion de puestos de trabajo nos ha salido la posibilidad de
agrupar puestos de trabajo en 2 grupos. Los resultados de la auditoria

se pueden resumir en:
ASPECTOS POSITIVOS

— La estructura de salario base no arroja una brecha salarial que
requiera una intervencion especifica, en cuanto al salario base, tanto la
clasificacion profesional recogida en convenio como la VPT
complementaria realizada no reflejan una situacion sobre la que sea

necesario actuar prioritariamente.
AREAS DE MEJORA
— Unificar las denominaciones de los complementos salariales.

— Promover la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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— Incorporar mujeres en puestos en los que esta

infrarrepresentada.

Infrarrepresentacion:

Acciones encaminadas a aumentar la presencia de la mujer en
puestos operativos, y aumentar la presencia de hombres en puestos de

administracion.
Comunicacion y difusion:

Crear canales de comunicacion de facil acceso para toda la plantilla.

Realizar acciones de difusion del Plan entre la plantilla.

Comunicar el Plan al exterior. sociedad, empresas proveedoras,

Ayuntamientos.

Se recomienda un uso no sexista del lenguaje de forma
generalizada. Respecto a las imagenes, serd necesario mostrar a
mujeres en puestos masculinizados, en linea con algunas de las
actuaciones desarrolladas, con el objeto de mostrar el trabajo de las

mujeres en este sector.
Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razéon de sexo:

Realizar una accion de divulgacion e informacion sobre este
protocolo, con el fin de asegurar que el protocolo es conocido por toda

la plantilla.
Y constituir la comision instructora.

Extender la igualdad en el entorno:
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MARTIZOS SOLUTIONS, SL, es una empresa de reciente creacion,
pero con trabajadores totalmente cualificados y formados para las
tareas que desempenan. El compromiso medioambiental, de calidad y
el asesoramiento a sus clientes personalmente en cada proyecto
respetando con puntualidad los tiempos pactados y ofreciendo
siempre la mejor relacion calidad — precio en cada uno de nuestros
trabajos, son sus senas de identidad. Todos estos factores hacen que
pueda ser un elemento catalizador de politicas de igualdad en su
entorno, tanto con empresas como con administraciones publicas. Por
ello su compromiso con la igualdad puede tener un efecto que

trascienda a su plantilla y su organizacion interna.

En este sentido, una vez implementado el Plan de Igualdad, podria
plantearse la obtencion de distintivos de igualdad de las diferentes

administraciones.

7. ANALISIS DE LA VALORACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO Y
RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se ha realizado una Valoracion de puestos de trabajo, siguiendo la
herramienta propuesta por el Ministerio de Igualdad para la valoracion
de puestos de trabajo desde la perspectiva de género, se ha realizado
un analisis de los puestos de trabajo segun los dos procedimientos

basicos:

» Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de trabajo de
forma global, con el fin de ordenarlos (sistemas de jerarquizacion)
o de situarlos en un nivel entre los previamente establecidos

(sistemas de clasificacion). Permiten saber cual es la importancia
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de cada puesto de la organizacion, pero no las diferencias de valor
entre unos y otros.
Para este analisis cualitativo se va a seguir la clasificacion
profesional establecida en los convenios colectivos de referencia.
» Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalUuan los puestos
segun distintos criterios, que se denominan factores,
previamente seleccionados y claramente definidos. A su vez,
pueden clasificarse en procedimientos de comparacion de
factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor, por
otra. Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numeérico
de cada puesto y, por tanto, permiten cuantificar la diferencia de

valor entre puestos.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de
asignacion de puntos por factor son los mas adecuados, tanto en lo que
respecta genéricamente a la valoracion de puestos como para evitar la

discriminacion salarial de las mujeres.

En este sistema de valoracion, se establece una relacién de factores
(tales como conocimientos, aptitudes comunicativas, relaciones
humanas, esfuerzo mental, responsabilidad sobre materiales, etc), y
una escala de valoraciéon para cada factor (con un numero determinado
de niveles o grados). Cada grado corresponde a un nivel de exigencia
diferente (por ejemplo, si un factor es la formacion, los grados pueden

corresponder a niveles de titulacion académica).

A partir de la descripcion o de la observacion del puesto de trabajo
se le asigna un grado para cada uno de los factores. Normalmente, la

importancia relativa de los factores se define mediante unos pesos
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asociados a los mismos (normalizados de tal forma que su suma sea,
por ejemplo, 100). Se obtiene la puntuacion del puesto de trabajo
sumando los productos de las puntuaciones obtenidas en cada factor

por los pesos correspondientes.”

Cada factor tiene que pertenecer necesariamente a uno de los

siguientes 4 tipos:
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
B. RESPONSABILIDAD
C. ESFUERZO
D. CONDICIONES DE TRABAJO

A continuacion, se exponen los factores utilizados en la Valoracion

de Puestos de Trabajo de MARTIZOS SERVICIOS, SL:

Asignacion de pesos por cada tipo de factores

Tipo SVPT

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 30%
B. RESPONSABILIDAD 35%
C. ESFUERZO 25%
D. CONDICIONES DE TRABAJO 10%
100%

CONTROL REPARTO: SVPT Puntos

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 100 300,00

B. RESPONSABILIDAD 100 350,00

C. ESFUERZO 100 250,00

D. CONDICIONES DE TRABAJO 100 100,00

1000,00
Grafico I: asighacion de pesos a cada tipo de factores en la SVPT.

UGT & :zr= =3

Péagina 35 de 93



GRUPO
TMARTIZOS

PLAN DE IGUALDAD

Asignacion de pesos a cada uno de los factores dentro de su tipo

Tipo . Nombre del Factor - Género SVPT Puntos
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Formacién académica NEUTRO 25 75,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Aplicador fitosanitarios MASCULINO 20 60,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Destreza en el manejo de equipos y maquinaria |MASCULINO 20 60,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Conocimientos informaticos FEMENINO 10 30,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Experiencia NEUTRO 25 75,00
B. RESPONSABILIDAD Organizacion del trabajo NEUTRO 60 210,00
B. RESPONSABILIDAD Supervisién NEUTRO 40 140,00
C. ESFUERZO Postura FEMENINO 30 75,00
C. ESFUERZO Concentracién FEMENINO 25 62,50
C. ESFUERZO Esfuerzo Emocional - Plazos FEMENINO 25 62,50
C. ESFUERZO llas visualizacién FEMENINO 20 50,00
D. CONDICIONES DE TRABAJO Viajes NEUTRO 100 100,00

Tabla I asignacion de pesos a cada uno de los factores dentro de su tipo en la SVPT.

Analisis de genero del sistema de valoracion

Los factores y subfactores utilizados en la valoracion de puestos de
MARTIZOS SERVICIOS, SL, son mayoritariamente de tipo neutro, sin
embargo, hay una puntuacién bastante elevada en factores femeninos
debido al sector al que pertenece la empresa y la baja presencia del
hombre en puestos de limpieza, a la vez que hay factores masculinos
debido a la no presencia de mujeres en puestos de produccidon en

cuanto a jardineria se refiere.

Andlisis de Género del SVPT - Puntos del SVPT por género
FEMENING = MASCULINO NEUTRO
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Anilisis de Género del SVPT - Puntos maximos del Factor, segun Género del Factor

FEMENING  ®MASCULING  ® NEUTRO

2100

1000

750 4 750

A CONOCIMIENTO Y APTITUDES B. RESPONSABILIDAD C.ESFUERZO D. CONDICIOMES DE
TRABAIO

Gréafico 2: puntos del SVPT por género.

A continuacion, se muestra el SVPT definido, donde cada factor es
representado mediante un rectangulo, indicando el n° de puntos
obtenidos. El area tanto de los factores, como de los tipos, es

proporcional al peso (puntos) que tienen dentro del Sistema.
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D. CONDHOIOMES DE

A, COMOCIMIENTO Y AFTITUDES B. RESPONSABILIDAD . ESFUERZO TRA

Pantallas visuslizadion

s0% 50 puntos

Supernvision

BO%
140 puntas

Conaodmientos informaticos
30 puntos Esfuerzo Emocional - Plazos
63 puntos

F0%

60%

Destreza en el manejo de
Equipos y maquinaria
60 puntos

50%

40%

Aplicador fitosanitarios
G0 puntos

Organizacion del trabajo
210 puntos

30%

20%

Formacion aadémica
75 puntos
10%

0%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 50,00% 90,00% 100,00%

Gréafico 3: puntos del SVPT por factor y area.

Agrupacion de puestos de trabajo acorde a la valoracion de puestos
de trabajo de igual valor

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las
puntuaciones obtenidas se ha posibilitado agrupar los puestos de la
empresa en cinco escalas, cumpliendo con ello con la identificacion

objetiva de puestos que aportan igual valor a la empresa,
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independientemente de las distintas funciones que realizan en el

ejercicio de cada actividad.

Puestos de trabajo en cada escala Puntuacion
‘ Escala 01 700 a 599 puntos
RESPONSABLE EQUIPO

‘ Escala 02 600 a 499 puntos

JARDINERO/A

Escala 03 400 a 299 puntos

ADMINISTRATIVO/A

AUXILIAR DE JARDINERIA

CRISTALERO/A

ESPECIALISTA

PEON/A JARDINERIA

Escala 04 300 a 199 puntos

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
LIMPIADOR/A
Tabla 2: agrupacion de puestos de trabajo por puntuacion obtenida en la SVPT.

Aunque en la valoracion de puestos de trabajo nos ha salido la
posibilidad de agrupar puestos de trabajo en 4 grupos, las diferencias
de los convenios de aplicacion se hacen notar al analizar las
retribuciones, de manera que la auditoria salarial se ha realizado en

funcion de los grupos de puestos por convenio de aplicacion.

Una vez realizada las agrupaciones de puestos de trabajo segun la
valoracion de los mismos, se llevara a cabo el analisis retributivo segun
la agrupacion realizada por la empresa en cuanto a categorias
profesionalesy organigrama, comparando con los resultados obtenidos

con la agrupacion obtenida de esta valoracion.

Las retribuciones quedan establecidas en el convenio. La estructura

salarial es la siguiente:

‘ Valor ‘ Nombre ‘ Tipo
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S. BASE Salario base 1.a.SalarioBase
COMP 01 PAGAS EXTRAS 3.Variable de puesto
COMP 02 BENEFICIO 3.Variable de puesto
COMP 03 PLUS TRANSPORTE 2.Fijo de puesto
COMP 04 VACACIONES 2.Fijo de puesto
COMP 05 PLUS PUESTO 4.Bonus

COMP 06 MEJORA 2.Fijo de puesto
COMP 07 ANTIGUEDAD 1.b.Fijo personal - Comp
COMP 08 PLUS ASISTENCIA 2.Fijo de puesto
COMP 09 PLUS COVID 2.Fijo de puesto
COMP 10 PLUS PRODUCTIVIDAD 3.Variable de puesto
COMP 11 PLUS PERMANECIA 2.Fijo de puesto
COMP 12 HORAS EXTRA 3.Variable de puesto

Tabla 3: estructura salarial.

Dichos complementos se distribuyen en la plantilla de la siguiente

MmManera.
N° personas que lo perciben
COMPLEMENTO

HOMBRES % % total MUJERES % % total Total
COMP 01 |EXTRAS 29 20% 20% 116 80% 79% 145
COMP 02 |BENEFICIO 16 17% 1% 80 83% 54% 96
COMP 03 |PLUS TRANSPORTE 26 21% 18% 96 79% 65% 122
COMP 04 |VACACIONES 23 17% 16% 113 83% 77% 136
COMP 05 |PLUS PUESTO 4 40% 3% 6 60% 4% 10
COMP 06 |MEJORA 12 24% 8% 38 76% 26% 50
COMP 07 |ANTIGUEDAD 7 18% 5% 32 82% 22% 39
COMP 08 |PLUS ASISTENCIA 5 9% 3% 50 91% 34% 55
COMP 09 |PLUS COVID 0 0% 0% 1 100% 1% 1
COMP 10 |PLUS PRODUCTIVIDAD 1 33% 1% 2 67% 1% 3
COMP 11 |PLUS PERMANECIA 12 55% 8% 10 45% 7% 22
COMP 12 |HORAS EXTRA 2 4% 1% 43 96% 29% 45
Total 29 118 147

Tabla 4. distribucion personal por estructura salarial yy complementos.

Retribuciones percibidas por la plantilla

Respecto a las retribuciones totales, se ha procedido al calculo del
promedio de las retribuciones de hombres y mujeres, realizando un
ajuste (normalizaciéon) para evitar la distorsion que pueden producir
cuestiones como la parcialidad o no haber trabajado el ano completo.

Se ha estructurado los datos de puestos de trabajo en funcion de la
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provincia en la que nos encontramos con el fin de poder comparar los

grupos de cada provincia, ya que el convenio de aplicacion es diferente.

Etiquetas de fila n trabaj. Promedio Promedio Promedio & o
de TOTAL de de TOTAL £ 5
Salario  5.Extrasalar Retrib ,.E’ a5
- ial T ©
H 29 16.890 0 16.890 13%
M 118 14.736 0 14.736

Tabla 5: promedio de retribuciones totales.
La diferencia entre las retribuciones de mujeres y hombres en

computo anual es de: +2.154€

Dado el volumen de la plantilla y la gran diferencia existente en el
numero de hombres y mujeres, y teniendo en cuenta que hay varios

convenios implicados, es necesario realizar un analisis mas exhaustivo.

La Comision Europea define la brecha salarial de género como “la
diferencia relativa en el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres

dentro de la economia en su conjunto”.

A continuacion, se expone el analisis salarial en el que se comparan
percepciones salariales de hombres y de mujeres por puestos de
trabajo equivalentes, aplicando la siguiente féormula a las retribuciones

medias normalizadas de mujeres y hombres:

Brecha salarial = Salario promedio hombres - Salario promedio mujeres x 100
Salario hombres

De manera gue un numero positivo indica mayor salario de hombres

Yy un numero negativo indica mayor salario de mujeres.
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Segun establece el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, (normas generales sobre el
registro retributivo), el registro retributivo debera incluir los valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos
conforme a lo establecido en el articulo 282 del Estatuto de los

Trabajadores.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de
cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media
aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de
estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel,
puesto o cualquier otro sistema de clasificacién aplicable. A su vez, esta
informacion debera estar desagregada en atencién a la naturaleza de
la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos
y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo

diferenciado cada percepcion.

La existencia de diferencias entre retribuciones de mujeres y
hombres no significan que exista discriminacion salarial. Es necesario
determinar concretamente el origen de esas diferencias. Por ejemplo,
es légico que exista una diferencia de remuneraciéon para dos personas
que ocupan el mismo puesto de trabajo, pero desde fechas diferentes,
puesto que esa diferencia viene dada por la aplicacion de un criterio

objetivo como es el complemento por antigledad.

Tal y como define la legislacion, la discriminacion se da cuanto la

diferencia no pueda justificarse objetivamente con una finalidad
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legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean

adecuados y necesarios.

Para estos puestos se realiza el analisis, separando salario base de
complementos y analizando las causas que originan las diferencias

salariales, en su caso.
El periodo estudiado es de 12 meses, entre el 01/01/2021y el 31/12/2021.

Los grupos de trabajo definidos han sido los siguientes:

AGRUP, -1

Escala-¢-1| Puesto-empres -'| GRUPO 01 GRUPO 02 GRUPO 03 GRUPO 04 GRUPO 05 GRUPO 06 GRUPO 07 GRUPO 08 GRUPO 09 GRUPO 10 GRUPO 11 GRUPO 12 GRUPO 13 GRUPO 14 GRUPO 15 GRUPO 16 GRUPO 17
=IA

Cristalera/o AL 1

Limpiador/a AL 55

Limpiador/a GR

Limpiador/a JA 3

Limpiador/a MU 12|
Responsable equipo VA 1

sp sta VA 1

Limpiador/a VA 10

Especialista SE 2

Limpiador/a SE 39

Jardinero/a 2

Auxiliar jardineria 3
Peon/a jardineria

Tabla 6: agrupaciones establecidas.

I D 00 OO0 0O 000D000 G
PPVOZITrA-"IOoTMmMmoOO®

Promedios obtenidos:
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Etiquetas de fila n? trabaj.

-
=/GRUPO 01

H 2
=/GRUPO 02

M 1
=/GRUPO 03

M 3
=/GRUPO 04

H 2
=/GRUPO 05

H 1
=/GRUPO 06

H 8

M 47
=IGRUPO 07

M 5
=/GRUPO 08

M 3
=/GRUPO 09

H 2

M 10
=/GRUPO 10

M 1
=/GRUPO 11

H 1
=/GRUPO 12

M 10
=/GRUPO 13

H 2
=/GRUPO 14

H 1

M 38
=/GRUPO 15

H 2
=/GRUPO 16

H 3
=/GRUPO 17

H 5

de 1.a.Fijo de 1.b.Fijo de 2.Fijode de

personal - personal - puesto

base Comp
21072 0
9623 0
9517 0
18959 0
9692 0
8931 0
9083 0
10501 0
8294 492
10147 0
10858 0
10396 651
9602 0
9648 97
11263 254
6700 0
9303 389
12712 745
8883 254
11819 141

3.Variable
de puesto
2358 3740
3572 2373
1827 1047
3824 4089
2105 1859
2142 1786
2260 1975
1336 2898
1859 1870
2120 2872
2229 3543
1118 666
1412 2028
1246 2853
6560 2919
1643 2112
3657 3135
2957 2407
6483 2670
2563 3025

Tabla 7: registro retributivo-promedios.

de 4.Bonus

271

122
16

358

324

397

Promedio  Promedio P Promedi s e
deTOT.  deTOTAL de de TOTAL £
Compl Salario  5.Extrasalar Retrib e
ial s ®
6369 27441 o 2748
5945 15569 o 15569
2874 12391 o 12301
7913 26872 o 26872
3964 13656 o 13656
4049 12980 o 12080
450 13334 o 13334
934 14735 o 14735
21 12514 o 12514
4992 15139 o 15139
572 16629 o 16629
2793 13189 o 13189
3764 13366 o 13366
4593 14241 o 1441
9733 20996 o  209%
3755 10455 o 10455
7180 16483 o 16483
6108 18821 o 18821
9406 18289 o 18289
5729 17548 o 17548

Se analizan a continuacion en profundidad los grupos 06, 09y 14 que

son Limpiador/a de Almeria, Limpiador/a de Murcia y Limpiador/a de

Sevilla respectivamente.
Limpiador/a AL | N° personas Antigiiedad | Complementos Remuneracion
en el puesto | promedio diferenciados promedio
HOMBRES 8 7 meses Salario base (-152€)
MUJERES 47 5 anos Complementos fijos

de puesto (-118€)
Complementos
variables de puesto
(-189€)
Complementos
Bonus (+106€)

Se evidencia una diferencia en el salario base de -152€ a favor de la mujer en cuanto a salario
efectivo. Las diferencias en el salario base se deben a bajas que se han producido en el ano
en algunas mujeres que ha hecho que el salario base no ha sido el correspondiente, ya que
en esos meses de baja han estado cobrando indemnizacion que no esta incluida en el salario
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base. En total ha habido 15 periodos de baja en limpiadoras de Almeria con una media de 19
dias de baja.

Diferencias sustanciales:

Complementos fijos de puesto que son el COMP 03 Plus transporte, COMP 04 Vacaciones,
COMP 06 Mejora. EL COMP 03 y COMP 04 lo tienen todas las personas pertenecientes a este
grupo, las diferencias recaen principalmente en diferencias en el % de parcialidad y
antigliedad en la empresa. EL COMP 06 es un complemento que se paga cuando hay alguna
baja por enfermedad o por accidente, compensando la bajada en el salario base, segin
establece el convenio de aplicacion. Por ello no lo cobran todas las personas pertenecientes
a este grupo y varia de nuevo por parcialidad y tiempo en la empresa.

Complementos variables de puesto que son el COMP 01 Pagas extra y COMP 02 Beneficio.
Ambos complementos lo cobran todas las personas pertenecientes a este grupo y las
diferencias recaen en las bajas de personal en 2021 y en las diferencias de parcialidades y
antigiedad.

Limpiador/a MU | N° personas Antigiiedad | Complementos Remuneracion
en el puesto | promedio diferenciados promedio

HOMBRES 2 3,6 meses Salario base (-711€)

MUJERES 10 2,3 anos Complementos fijos
de puesto (-109€)
Complementos
variables de puesto
(-671€)

Se evidencia una diferencia en el salario base de -711€ a favor de la mujer en cuanto a salario
efectivo. Esta diferencia se debe principalmente al cambio de convenio que se hizo efectivo
en el mes de abril-mayo de 2021. Hay dos mujeres que finalizan su contrato a principios de
abril de 2021 y que aln se encontraban con el antiguo convenio, teniendo éste otros
complementos e incluso diferencias en el salario base.

Si atendemos al personal contratado bajo el convenio actual, tenemos 2 hombres y 8
mujeres, la diferencia de salario base se va a -608€ a favor de la mujer, justificable por el
comienzo y fin de sus contratos, mayor en las mujeres.

Diferencias sustanciales:

Complementos fijos de puesto que son el COMP 04 Vacaciones, COMP 08 Plus Asistencia y
COMP 11 Plus Permanencia. Estos complementos lo tienen todas las personas pertenecientes
a este grupo, tan solo las diferencias vuelven a recaer en esa diferencia de convenio.
Complementos variables de puesto que son el COMP01 Pagas extra, COMP 02 Beneficio, COMP
10 Plus productividad y COMP 12 Horas extra. El COMP 01 lo cobran todas las personas
pertenecientes a este grupo y de nuevo las diferencias recaen en los diferentes convenios
convivientes. En el caso del COMP 02 lo cobran todos y las diferencias recaen de nuevo en
las diferencias de convenio. EL COMP 10 tan solo lo cobran 2 mujeres que coincide con las
que estaban con el antiguo convenio. Y el COMP 12 lo cobran tanto hombres como mujeres,
pero va a depender de las horas que han echado cada uno/a.

Limpiador/a SE | N° personas Antigliedad | Complementos Remuneracion
en el puesto | promedio diferenciados promedio
HOMBRES 1 5 meses
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MUJERES 38 10,9 anos Salario base (-
2.603€)
Complementos fijos
personal (-389€)
Complementos fijos
de puesto (-2.014€)
Complementos
variables de puesto
(-1.023€)

En esta ocasion, aun existiendo brecha salarial (una diferencia de salario de -58% a favor de
las mujeres) la justificacion de la misma solo puede atribuirse a que el analisis es dificil de
realizar debido a que tan solo ha habido un hombre contratado en el periodo analizado, y
tan solo ha estado 15 dias trabajando. Muchos complementos no los ha cobrado y ademas las
mujeres tienen una antigliedad importante, que hace que estas diferencias se vean
agravadas.

Valoracion en términos de igualdad
Las diferencias detectadas se han intentado justificar en este
apartado, al analizar pormenorizadamente la estructura salarial de

puestos de trabajo equivalentes.

Todos los complementos analizados quedan recogidos en el

convenio.

Hay un complemento de plus de puesto que aporta dificultad al
analisis salarial, ademas deben ser revisada y establecida la pauta
objetiva de cémo gestiona la empresa ese complemento/plus, de
manera que todo el personal conozca las “reglas del juego” v pueda

acceder a este tipo de complementos salariales.

Por estas circunstancias es recomendable mejorar las herramientas
en aras a desarrollar el registro retributivo, con el desglose y
pormenorizacion establecida en la legislacion, asi como la realizacion
de analisis peridodicos de los conceptos retributivos desagregados pro

sexos, que permitan identificar, en su caso, posibles sesgos de género.
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A continuacion, se exponen los factores utilizados en la Valoracion
de Puestos de Trabajo de MARTIZOS SOLUTIONS, SL:

Asignacion de pesos por cada tipo de factores

Tipo SVPT
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 30%
B. RESPONSABILIDAD 35%
C. ESFUERZO 25%
D. CONDICIONES DE TRABAIO 10%
100%

CONTROL REPARTO: SVPT Puntos

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 100 300,00

B. RESPONSABILIDAD 100 350,00

C. ESFUERZO 100 250,00

D. CONDICIONES DE TRABAJO 100 100,00

1000,00

Grafico 4: asignacion de pesos a cada tipo de factores en la SVPT.

Asignacion de pesos a cada uno de los factores dentro de su tipo

Tipo . Nombre del Factor - Género - SVPT - Puntos
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Formacién lémica NEUTRO 25 75,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Destreza en el manejo de equipos y maquinaria |MASCULINO 30 90,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Conocimientos informaticos NEUTRO 15 45,00
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES Experiencia NEUTRO 30 90,00
B. RESPONSABILIDAD Organizacion del trabajo NEUTRO 40 140,00
B. RESPONSABILIDAD Supervision NEUTRO 60 210,00
C. ESFUERZO Postura MASCULINO 30 75,00
C. ESFUERZO Concentracién NEUTRO 20 50,00
C. ESFUERZO Esfuerzo Emocional - Plazos NEUTRO 35 87,50
C. ESFUERZO Pantallas visualizacién FEMENINO 15 37,50
D. CONDICIONES DE TRABAJO Ad ion MASCULINO 100 100,00

Tabla 8: asighacion de pesos a cada uno de los factores dentro de su tipo en la SVPT.

Analisis de genero del sistema de valoracion

Los factores y subfactores utilizados en la valoracion de puestos de
MARTIZOS SOLUTIONS, SL, son mayoritariamente de tipo neutro, sin
embargo, hay una puntuacion bastante elevada en factores masculinos
debido al sector al que pertenece la empresa y la baja presencia de la

mujer en puestos operativos.
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Analisis de Género del SVPT - Puntos del SVPT por género
= FEMENINO = MASCULINO = NEUTRO

Anilisis de Género del SVPT - Puntos maximos del Factor, segun Género del Factor
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Gréafico 5: puntos del SVPT por género.

A continuacion, se muestra el SVPT definido, donde cada factor es
representado mediante un rectangulo, indicando el n°® de puntos
obtenidos. El area tanto de los factores, como de los tipos, es

proporcional al peso (puntos) que tienen dentro del Sistema.
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Gréafico 6: puntos del SVPT por factor y area.
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Agrupacion de puestos de trabajo acorde a la valoracion de puestos

de trabajo de igual valor

Realizada la identificacion de puestos de igual valor, con las

puntuaciones obtenidas se ha posibilitado agrupar los puestos de la

empresa en dos escalas, cumpliendo con ello con la identificacion

objetiva de puestos que aportan
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independientemente de las distintas funciones que realizan en el

ejercicio de cada actividad.

Puestos de trabajo en cada escala Puntuacion
‘ Escala 01 400 a 299 puntos
‘ Escala 02 300 a 199 puntos
ADMINISTRATIVO/A
PEON/A

Tabla 9: agrupacion de puestos de trabajo por puntuacion obtenida en la SVPT.

En el siguiente apartado se analizaran las diferencias retributivas

segun valoracion de puestos de trabajo y clasificacion profesional.

Una vez realizada las agrupaciones de puestos de trabajo segun la
valoracion de los mismos, se llevara a cabo el analisis retributivo segun
la agrupacion realizada por la empresa en cuanto a categorias
profesionalesy organigrama, comparando con los resultados obtenidos

con la agrupacion obtenida de esta valoracion.

Las retribuciones quedan establecidas en el convenio. La estructura

salarial es la siguiente:

Valor Nombre Tipo

S. BASE Salario base 1.a.SalarioBase

COMP 01 PAGAS EXTRAS 3.Variable de puesto
COMP 02 BENEFICIOS 3.Variable de puesto
COMP 03 PLUS ASISTENCIA 2.Fijo de puesto

COMP 04 PLUS CONVENIO 1.b.Fijo personal - Comp
COMP 05 VACACIONES 2.Fijo de puesto

COMP 06 MEJORA 2.Fijo de puesto

Tabla 10: estructura salarial MARTIZOS SOLUTIONS, SL

Dichos complementos se distribuyen en la plantilla de la siguiente

manera.
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N° personas que lo perciben
COMPLEMENTO
HOMBRES % % total MUJERES % % total Total
COMP 01 |PAGAS EXTRAS 18 95% 86% 1 5% 5% 19
COMP 02 |BENEFICIOS 20 95% 95% 1 5% 5% 21
COMP 03 |PLUS ASISTENCIA 20 95% 95% 1 5% 5% 21
COMP 04 |PLUS CONVENIO 20 95% 95% 1 5% 5% 21
COMP 05 |VACACIONES 17 94% 81% 1 6% 5% 18
COMP 06 |MEJORA 2 100% 10% 0 0% 0% 2
Total 20 1 21

Tabla 11: distribucion personal por estructura salarial y complementos en MARTIZOS
SOLUTIONS, SL

Retribuciones percibidas por la plantilla

Respecto a las retribuciones totales, se ha procedido al calculo del
promedio de las retribuciones de hombres y mujeres, realizando un
ajuste (normalizacion) para evitar la distorsion que pueden producir
cuestiones como la parcialidad o no haber trabajado el ano completo.
Se analizaran los datos en dos partes, por un lado, los meses de enero a
octubre de 2021 estando el personal contratado en MARTIZOS
SERVICIOS, SL y por otro lado los meses de octubre a diciembre de 2021
estando el personal ya contratado con MARTIZOS SOLUTIONS, SL.

Etiquetas de fila n2 traba;j. Promedio Promedio Promedio & 0o
de TOTAL de de TOTAL s 5
Salario  5.Extrasalar Retrib 20
M ial °
H 21 16.147 0 16.147 0%
M 1 16.125 0 16.125

Tabla 12: promedio de retribuciones totales MARTIZOS SERVICIOS, SL
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Etiquetas de fila n? trabaj. Promedio Promedio Promedio & o
de TOTAL de de TOTAL £ 5
Salario  5.Extrasalar Retrib ,E o
- ial T T
H 20 14.994 0 14.994 -13%
M 1 17.010 0 17.010

Tabla 13: promedio de retribuciones totales MARTIZOS SOLUTIONS, SL.

La diferencia entre las retribuciones de mujeres y hombres en
computo anual es de: -2.016€ en MARTIZOS SOLUTIONS, SL, siendo de
un 0% en MARTIZOS SERVICIOS, SL.

Dado el volumen de la plantilla y la gran diferencia existente en el
Nnumero de hombresy mujeres, se realiza un analisis mas exhaustivo, en

MARTIZOS SOLUTIONS, SL.

La Comision Europea define la brecha salarial de género como “la
diferencia relativa en el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres

dentro de la economia en su conjunto”.

A continuacion, se expone el analisis salarial en el que se comparan
percepciones salariales de hombres y de mujeres por puestos de
trabajo equivalentes, aplicando la siguiente féormula a las retribuciones

medias normalizadas de mujeres y hombres:

Brecha salarial = Salario promedio hombres - Salario promedio mujeres  x 100
Salario hombres

De manera que un numero positivo indica mayor salario de hombres

Yy un numero negativo indica mayor salario de mujeres.
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Segun establece el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, (normas generales sobre el
registro retributivo), el registro retributivo debera incluir los valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos
conforme a lo establecido en el articulo 282 del Estatuto de los

Trabajadores.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de
cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la media
aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de
estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel,
puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta
informacion debera estar desagregada en atencidn a la naturaleza de
la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos
y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo

diferenciado cada percepcion.

La existencia de diferencias entre retribuciones de mujeres y
hombres no significan que exista discriminacion salarial. Es necesario
determinar concretamente el origen de esas diferencias. Por ejemplo,
es légico que exista una diferencia de remuneraciéon para dos personas
que ocupan el mismo puesto de trabajo, pero desde fechas diferentes,
puesto que esa diferencia viene dada por la aplicacion de un criterio

objetivo como es el complemento por antigledad.

Tal y como define la legislacion, la discriminacion se da cuanto la

diferencia no pueda justificarse objetivamente con una finalidad
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legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean

adecuados y necesarios.

Para estos puestos se realiza el analisis, separando salario base de

complementos y analizando las causas que originan las diferencias

salariales, en su caso.

El periodo estudiado es de 12 meses, entre el 01/01/2021y el 31/12/2021.

Los grupos de trabajo definidos han sido los siguientes:

AGRUP, -1

Escala-¢-1 Puesto-empres -1/ GRUPO 01 GRUPO 02 GRUPO 03

-IA Administrativo/a 2
=B Oficial de 32 7
=1C Pedn 12

Agrupacion segtn valoracion de puestos de trabajo (para empresas con auditoria retributiva)

AGRUP.

VALOR.

PTO.
Escala Puesto-empresa ESCALA 01 ESCALA 02
A Oficial de 32 4
B Administrativo/a 3
B Pedn/a 15

Grafico 7: agrupaciones establecidas por la empresa y segun SVPT.

Promedios obtenidos:
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Etiquetas de fila n® trabaj. Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Pr di dio Pr di & o
de 1.a.Fijo de 1.b.Fijo de 2.Fijode de de 4.Bonus de TOT. de TOTAL de de TOTAL g '_f
personal - personal - puesto 3.Variable Compl Salario 5.Extrasalar Retrib & 2
-1 base Comp de puesto ial T
=/GRUPO 01
H 1 8.988 1.137 4.386 2.089 0 7.612 16.601 0 16.601 2%
M 1 9.994 1.264 3.633 2118 0 7.015 17.010 0 17.010
=/GRUPO 02
H 7 9.694 1.269 2.791 1.591 0 5.651 15.345 0 15.345
=/GRUPO 03
H 12 9.543 1.293 2.551 1.119 148 5.112 14.655 0 14.655

Tabla 14: registro

SOLUTIONS, SL

retributivo-promedios, segun clasificacion profesional en MARTIZOS

Etiquetas de fila n2 trabaj. Pri dio Pr dio Pr dio Pr dio Pr dio Pr dio Pr dio Pr Pr di & o
de l.a.Fijo de 1.b.Fijo de 2.Fijode de de 4.Bonus de TOT. de TOTAL de de TOTAL g '_E
personal - personal - puesto 3.Variable Compl Salario 5.Extrasalar Retrib :g:: a
K] base Comp de puesto ial s
=/GRUPO 01
H 7 9.694 1.269 2.791 1.591 0 5.651 15.345 0 15.345
=/GRUPO 02
H 13 9.500 1.281 2.829 1.194 0 5.305 14.805 0 14.805 -15%
M 1 9.994 1.264 3.633 2118 o] 7.015 17.010 0 17.010

Tabla 15 registro retributivo-promedios, seqgun valoracion de puestos de trabajo en MARTIZOS
SOLUTIONS, SL

Se analizan a continuacion en profundidad el grupo O1 que es el de
Administrativos/as, donde puede apreciarse que la diferencia de
salarios es de un -2%. Las principales diferencias se encuentran en el
salario base (-1.006€ a favor de la mujer), cuestion que se debe a que el
hombre ha estado de vacaciones una semana en noviembre, concepto
que se ve incrementado en el complemento vacaciones, y a final de ano
estuvo de baja por nacimiento durante 11 dias. De manera que esta
diferencia se queda practicamente saldada con las diferencias en los
complementos fijos de puesto (+753€ a favor del hombre). Las
diferencias en algunos complementos como los de convenio y
asistencia se deben también a estos dias de bajas, compensados en la

indemnizacion correspondiente por paternidad.

En el caso de las diferencias segun valoracion de los puestos de

trabajo, la diferencia del -15% viene dada principalmente porque los
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administrativos/as y peones/as estan en categorias profesionales
diferentes, por ende, el salario base y complementos son también

diferentes.
Valoracion en términos de igualdad

Los resultados de la auditoria retributiva realizada en MARTIZOS
SOLUTIONS, SL concluyen que el sistema retributivo aplicado en la
empresa, tanto en el salario base, como en complementos salariales y
extrasalariales no esta produciendo diferencias salariales entre mujeres
y hombres cuyo origen esté en |a existencia de discriminacion por razén

de sexo.

Para llegar a esta conclusion se ha realizado un analisis
pormenorizado de los diferentes conceptos que componen la masa

salarial en la empresa.

El principal indicador, la brecha salarial en el salario base, arroja una
diferencia de un -15% en el caso mas desfavorable, atendiendo a
importes equiparados y normalizados, aunque esta muy lejos del 25%
que recoge el RD902/2020, si se quiere evidenciar el impacto que tiene
en el salario la segregacion horizontal, la diferencia de representacion

por sexo en determinados puestos.

En MARTIZOS SOLUTIONS, SL, se reproduce la misma situacion en
materia de igualdad que afecta al sector, dificultades para disponer de
candidaturas de mujeres para optar a las vacantes mas operativas que

se producen en la empresa.
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En los complementos salariales se han identificado brechas que son
derivadas, tal y como se ha descrito anteriormente, a que los puestos
ostentados por mujeres son de mas alta categoria profesional y ademas
son mujeres con anos de experiencia en la empresa, siendo la mayoria
de los hombres contratados en las categorias mas bajas y con mas

temporalidad.

A continuacion, se destacan los aspectos de mayor valor
encontrados en el estudio realizado y aquellos aspectos sobre los que

es necesario trabajar.
ASPECTOS POSITIVOS

— La estructura de salario base no arroja una brecha salarial que
requiera una intervencion especifica, en cuanto al salario base, tanto la
clasificacion profesional recogida en convenio como la VPT
complementaria realizada no reflejan una situacion sobre la que sea

necesario actuar prioritariamente.
AREAS DE MEJORA
— Unificar las denominaciones de los complementos salariales.

— Promover la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

- Incorporar mujeres en puestos en los que estd

infrarrepresentada.

8. OBJETIVOS GENERALES
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8.1.- Objetivos generales:

1. Integrar la igualdad de trato entre hombresy mujeres.
2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa.

3. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las

personas que conforman la plantilla de la Empresa y fomentar la

corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

4. Velar por la justa e igualitaria retribucion entre hombresy mujeres

gue desempehen un puesto de igual valor.

5. Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de

violencia de género.

6. Promover e implantar acciones de comunicacion sobre igualdad

de oportunidades en todos los niveles organizativos.

9. OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS E INDICADORES

0.- RESPONSABLE DE IGUALDAD.

OBJETIVO ESPECIFICO 0O.- Contar con la figura de una persona
responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

APROX.
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Designar una persona Nombre de la Direccion Desde la En principio no
responsable (y una persona implantacién | es necesario
suplente) de velar por la responsable de del plan dotar de
igualdad de tratoy igualdad. presupuesto a
oportunidades dentro del Formacion de esta actuacion,
organigrama de la la persona

empresa, con formacién
especifica en la materia
(agente de igualdad o
similar), que gestione el
Plan, participe en su

responsable de
igualdad como
agente de
igualdad o
similar.

pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
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implementacion, desarrolle
y supervise los contenidos,
unifique criterios de
igualdad en los procesos de
seleccidén, promociény
demas contenidos que se
acuerdenenelPlane
informe a la Comision de
Seguimiento.

personal
dedicado a ello.

2.- Habilitar un correo
electrénico con acceso de
los miembros de la
comision de seguimiento
para dudasy litigios
respecto al plan de
igualdad.

Correo
habilitado y
difundido.

Desde la
implantacién
del plan

En principio no
es necesario
dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

1.- ACCESO, SELECCION y CONTRATACION.

SELECCION Y CONTRATACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los

procedimientos y herramientas utilizados en

la seleccion, para

garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de
mujeresy hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes,
objetivos y homogéneos.

escritos de seleccidén con
perspectiva de género.

procedimiento
con perspectiva
de género.

Jefes/as de
personal

APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Desarrollar procedimientos Creacion del Direccion 6 meses | En principio no

es necesario
dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
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personal
dedicado a ello.
2.- Recoger informacién sobre N° de Direccion Durante | En principio no
las nuevas contrataciones contrataciones la es necesario
desagregada por sexo, segun el | desagregadas Jefes/as de vigencia | dotar de
tipo de contrato, turno, jornada, | por sexo, tipo personal del plan | presupuesto a
categoria profesional y puesto. | de contrato, esta actuacion,
jornaday turno pero si obtener
en los el coste de la
diferentes accion por el
grupos tiempo del
profesionalesy personal
puestos dedicado a ello.
3.- Facilitar anualmente a la Datos de Direccidon Durante En Principio no
L o o . es necesario
Comisién de seguimiento la distribucion de la dotar de
informaciéon de la contratacion | la plantilla por Jefes/as de vigencia
. , . . | presupuesto a
de hombresy mujeres segun area profesional | Persona del plan g
- . . - esta actuacion,
areas profesional, puesto, tipo Y puesto, tipo -
. pero si obtener
de contratoy jornada. de contratoy
. el coste de la
jornada =
accion por el
desagregados 3
tiempo del
por sexo.
personal
dedicado a ello.
4.- Establecer, como principio N° de Direccion Durante | En principio no
general, la seleccion de candidaturasy la es necesario
mujeres y/u hombres, a igual personas Jefes/as de vigencia | dotar de
meérito y capacidad, en los seleccionadas personal del plan | presupuesto a
grupos profesionalesy puestos | desagregado esta actuacion,
masculinizados/ feminizados por sexoy pero si obtener
de nueva concesidn para cubrir | puestos. el coste de la
las nuevas vacantes. accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
MARTIZOS SOLUTIONS, SL.
5.- Establecer colaboraciones N° de Direccion Durante | En principio no
con organismos de formacién colaboraciones la es necesario
para captar mujeres que establecidasy Jefes/as de vigencia | dotar de
quieran ocupar puestos en los n° de mujeres personal del plan | presupuesto a
gue no hay ninguna presencia incorporadas esta actuacion,
femenina (como los puestos de | por esta via a pero si obtener
operario de obra, encargado de | puestos el coste de la

obra, conductor de camién y/o
maquinista, jardinero/a).

masculinizados

accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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6.- Incrementar durante la Comparativa Direccion Durante
vigencia del Plan al menos un anual la

5% la incorporacién de mujeres Jefes/as de | Vigencia
en puestos en los que esta personal del plan
infrarrepresentada.

La cuantia que
conlleve esas
contrataciones.

2.- CLASIFICACION PROFESIONAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.- Revisar los sistemas de clasificacion
profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar
una representacion equilibrada de mujeresy hombres en los diferentes
puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de 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 sean

equivalentes.

APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Ajustar las descripciones de | Analisis de los Direccion 6 meses | En principio no
puestos al resultado de la puestosy % de es necesario
valoracion del analisis de puestos que se Jefes/as de dotar de
puestos de trabajo tras la han tenido que personal presupuesto a
auditoria retributiva, las modificar frente esta actuacion,
competencias solicitadas para | al total, pero si obtener
asegurar que no existan desagregado el coste de la
competencias sesgadas hacia | por sexo accion por el
un género u otro. tiempo del
personal
dedicado a ello.
2.- Utilizar términos neutros en | Denominaciones Direccion Durante | En principio no
la denominaciéony neutrasy la es necesario
clasificacién profesional, sistema de Jefes/as de vigencia | dotar de
procurando no denominarlos clasificacién personal del plan | presupuesto a
en femenino ni masculino, y profesional esta actuacion,
revisar que la clasificacion utilizado en la pero si obtener
profesional se ajusta al empresa. el coste de la
principio de igualdad. accion por el
tiempo del
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personal
dedicado a ello.
3.- Informe anual de esta area Informe . ., Durante | En principio no
Direccion .
la es necesario
Jefes/as de vigencia | dotar de
del plan | presupuesto a

personal

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

3.- PROMOCION.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.-

Garantizar la

igualdad de trato y

oportunidades de mujeres y hombres en la promociéon y ascenso, en

base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Cubrir los puestos de Contrataciones RRHH Durante | La cuantia que
mayor jornada realizadas por | Jefes/as de | la conlleve  esas
preferentemente con este personal vigencia | conversiones de
personal interno del sexo procedimiento del plan | jornadas.
infrarrepresentado, de desagregadas por
manera que, de producirse sexo
una contratacion externa
(final) sea ésta la de menor
nudmero de horas.
2.- Establecer un Procedimiento Direccion 6 meses | En principio no

procedimiento de publicacion
de las vacantes de puestos y
su descripcién (perfil
requerido y caracteristicas del
puesto), independientemente
del puesto y/o grupo
profesional de que se trate,
por los medios de
comunicacion habituales de
la empresa (tablones de
anuncios, correo interno,

elaborado.

N° de mujeresy
hombres a
quienes llega

Jefes/as de
personal

es necesario
dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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circulares ..) asi como de los
requisitos para promocionar.
3.- Proporcionar anualmente N° de Direccion Durante | En principio no
a la Comisién de Seguimiento | transformaciones la es necesario
los datos correspondientes a y aumentos de Jefes/as de | Vigencia | dotar de
la transformacién de jornaday n®de personal del plan | presupuesto a
contratos temporales en solicitudes esta actuacion,
indefinidos desagregados por | desagregadas pero si obtener
sexo, de la transformacién de | por sexo el coste de la
contratos a tiempo parcial en accion por el
tiempo completo, de los tiempo del
aumentos de jornada en los personal
contratos a tiempo parcial y dedicado a ello.
del nUmero de mujeres y
hombres que han solicitado
el aumento de horasy las/os
gue finalmente han
aumentado de jornada.
4.- Reforzar el criterio de que N° de Direccion Durante | En principio no
las promociones se realicen promociones la es necesario
internamente, solo acudiendo | internas con Jefes/as de vigencia | dotar de
a contrataciéon externa en el relacion al n° de personal del plan | presupuesto a
caso de no existir los perfiles contrataciones esta actuacion,
buscados dentro de la externas para las pero si obtener
empresa. qgue han surgido el coste de la
vacantes de accion por el
promocion tiempo del
desagregadas personal
pOor sexoy puesto dedicado a ello.
5.- Garantizar que las medidas | NUmero de Direccion Durante | En principio no
de conciliacion de la vida | personas la es necesario
laboral, personal y familiar no | promocionadas Jefes/as de vigencia | dotar de
son un impedimento para la | con disfrute de personal del plan | presupuesto a
promocidn profesional. medidas de esta actuacion,
conciliaciéon pero si obtener
desagregado por el coste de la
sexo accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
MARTIZOS SERVICIOS, SL
6.- Promover N° de ofertas y de | RRHH Durante | La cuantia que
preferentemente la transformaciones Jefes/as de la conlleve  esas
conversion de las jornadas desagregadas por vigencia | conversiones de
parciales de las mujeres en sexo personal del plan | jornadas.

completas alolargo de la
vigencia del plan.
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7.- Informar a la plantilla a N° de mujeres y RRHH Durante | En principio no
tiempo parcial, de las hombres la es necesario
vacantes a tiempo completo informados. Jefes/as de vigencia | dotar de

y/o de aumento de jornada,a | N°de personas a personal del plan | presupuesto a
través de los medios de las que se aplica esta actuacion,
comunicaciéon de la empresa la medida, pero si obtener
(por centro de trabajo o desagregado por el coste de la
distinto centro segun se sexo accion por el
acuerde) y verificar que dicha tiempo del
comunicacioén se ha realizado personal

y llega tanto a mujeres como dedicado a ello.
a hombres.

8.- Enigualdad de N° de veces que RRHH Durante | En principio no
condiciones de idoneidad y se aplicay la es necesario
competencia, tendran grupos Jefes/as de vigencia | dotar de
preferencia las mujeres en el del plan | presupuesto a

ascenso a puestos donde
estan infrarrepresentadas,
con especial énfasis en los
puestos: Especialistas,
cristaleros, etc.

personal

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la

accion por el
tiempo del
personal

dedicado a ello.

4.- FORMACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacion
de las retribuciones, etc.

APROX.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Realizar una campafa de N° de horasy Encargado/a de 1°rafo Valorar si lo
formacién en igualdad para personas formacion hacemos con
toda la plantilla. Cursos de formadas alguna
reciclaje. desagregadas empresa

por sexo frente experta en

al n° total de
personas

formacién o de
manera interna.
Tiempo de
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trabajadoras de personal o
la empresa cuantia de
cursoa
impartir.
2.- Formar en igualdad a los Miembros de la | Direccién 3meses | Sera necesaria
miembros de la Comision de comision la contratacion
seguimiento mediante la formados Encargado/a de de personal
realizacién de un curso formacién externo experto
especifico que se adapte a las en formacioén
exigencias y contenidos de la en igualdad, y la
legislacion vigente. cuantia
necesaria para
hacer recibir
esta formacion.
3.- Formar en igualdad a las N° mandos Direccién 6 meses | Sera necesaria
personas que ostenten intermedios la contratacion
mandos intermedios, mediante | formados Encargado/a de de personal
la realizacién de un curso formacién externo experto
especifico que se adapte a las en formacioén
exigencias y contenidos de la en igualdad, y la
legislacion vigente. cuantia
necesaria para
hacer recibir
esta formacion.
4.- Formar en igualdad a los Miembros de la | Direccion 6 meses | Sera necesaria
miembros de la Comision comision la contratacion
instructora del Protocolo de formados Encargado/a de de personal
Acoso, mediante la realizacién formacioén externo experto
de un curso especifico que se en formacioén
adapte a las exigencias y en igualdad, y la
contenidos de la legislacion cuantia
vigente. necesaria para
hacer recibir
esta formacion.
5.- Incluir médulos de igualdad | Contenidos de Encargado/a de Durante | En principio no
en el manual de bienvenida y los moédulos y formacion la es necesario
en la formacién dirigida a la Nn° de personas vigencia | dotar de
nueva plantilla, incluido el y horas del plan | presupuesto a
personal incorporado por desagregado esta actuacion,
subcontratacién,y en la por sexo. pero si obtener
formacién destinada a reciclaje. el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
6.- Trabajar junto al SPA para la | Contenidos de Encargado/a de Durante | Sera necesaria
incorporacion de modulos los modulos y formacion la la contratacion
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especificos de igualdad de Nn° de personas vigencia | de personal
trato y oportunidades entre y horas del plan | externo experto
mujeresy hombres en las desagregado en formacién
diferentes acciones formativas | por sexo enigualdad,y la
gue se vayan impartiendo en la cuantia
empresa (cursos de PRL). necesaria para
hacer recibir
esta formacion.
7.- Incrementar la participaciéon | Porcentaje de Encargado/a de Durante | Cuantia de los
de mujeres en la formacioén participacion de | formacion la Cursos a
especifica de puestos mujeresy vigencia | realizar.
masculinizados (jardineria y hombres en del plan
construccion, especialistas) esta formacion
8- Informar a la comisién de Informe de Encargado/a de Durante | En principio no
seguimiento de la estrategiay S, formacion la es necesario
. ; L comunicacion . .
calendarios de imparticion de vigencia | dotar de
los cursos, ademas de los del plan | presupuesto a
criterios de seleccion. esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
9.- Realizar la formacién, dentro | N° de Direccién Durante | En principio no
de la jornada laboral, siempre formaciones la es necesario
gue sea posible, para facilitar su | dentroy fuera Encargado/a de | vigencia | dotar de
compatibilidad con las de la jornada formacioén del plan | presupuesto a
responsabilidades familiares y desagregadas esta actuacion,
personales. por sexo pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
10.- Actualizar anualmente un | Registro del Encargado/a de | Cada En principio no
registro que permita conocer el | nivel de formacion ano es necesario
nivel de estudiosy formacién de | estudios de la dotar de
la plantilla, desagregado por | plantilla presupuesto a
sexoy puesto. desagregado esta actuacion,
por sexo. pero si obtener

el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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5.- CONDICIONES DE TRABAIJO.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.- Garantizar unas condiciones y entorno de
trabajo sin sesgo o discriminacion por género.

APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Incorporar la perspectiva de Incorporacion SPA 1°"ano En principio no
género en la elaboracion de de la es necesario
campanas sobre seguridad y perspectiva de dotar de
bienestar laboral. género presupuesto a
esta actuacion,
a excepcion de
que el SPA pida
revisar contrato.
2.- Andlisis periédico de las Evaluacién de Bienal En principio no
.. . - RRHH .
condiciones de trabajo de la las condiciones es necesario
plantilla con perspectiva de de trabajo de la Jefes/as de dotar de
género, revisando que se plantilla con personal presupuesto a
respete en todo momento el perspectiva de esta actuacion,
principio de igualdad y de no género. pero si obtener
discriminacion y garantizando el coste de la
la igualdad retributiva y de accion por el
contrataciéon en trabajos de tiempo del
igual valor. personal
dedicado a ello.
3.- Construir o habilitar Aplicacién de la | Direccién Desde la | En principio se
espacios femeninos, como por medida impleme | analizara esta
ejemplo vestuarios, para Nntacion necesidad y se
facilitar la futura incorporacion del plan | pediran
de mujeres. presupuestos
ejecutivos en
caso de ser
necesario.
4.- La uniformidad se adecuard | Uniformes con Direccion 2° afo Se pediran
para el desempefio de las patronaje D presupuestos
funciones del puesto, teniendo | femeninoy RRHH para cubrir esta

en cuenta las condiciones

fisicas de cada sexo, pero sin
gue responda a estereotipos de
género ni atente contra la
dignidad de la persona.

masculino que
no responde a
estereotipos de

genero

acciéony
seleccionar el
mas adecuado.
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6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles
a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Realizacién de un estudio de | Tipo de Direccidn 1Tafo En principio no
deteccion de necesidades de herramientas es necesario
conciliacién de la plantilla. empleadas para | Jefe/as de dotar de
la recogida de personal presupuesto a
informacion esta actuacion,
pero si obtener
N° de personas el coste de la
gue participan accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
2.- Viabilidad de nuevas Incremento del | Direccidn 1afo En principio no
medidas de Conciliacién, tras el | n° de medidas es necesario
estudio realizado. de conciliacion | Jefefas de dotar de
disponibles personal presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
3.- Elaboracion de un guia que | N° de guias Direccidon Desde la | En principio no
recoja todas las medidas de distribuidas implanta | es necesario
conciliacién disponibles para su Jefe/as de ciéon del | dotar de
comunicacion a la plantilla. N°® medidas personal plan presupuesto a
solicitadas esta actuacion,
desagregada pero si obtener
por sexoy el coste de la
actividad accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
4.- Andlisis y ampliacion del uso | N° de veces que | RRHH Tano En principio no

de las medidas disponibles.

se solicitay n°

es necesario
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de veces que se | Jefes/as de dotar de
aplica la personal presupuesto a
medida, esta actuacion,
desagregado pero si obtener
por sexoy el coste de la
actividad accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
5.- Extender los derechos de N° de veces que | Direccion Desde la | En principio no
conciliacién a las parejas de se solicita 'y N° implanta | es necesario
hecho (en los casos de veces que se | Jefe/as de cion del | dotar de
debidamente acreditados). aplica la personal plan presupuesto a
medida esta actuacion,
desagregada pero si obtener
por sexoy el coste de la
actividad accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
6.- Derecho a la flexibilidad N° de veces que | Direccién Desde la | En principio no
horaria y adaptacion de la se solicitay N° implanta | es necesario
jornada por motivos personales | de veces que se | Jefe/as de cion del | dotar de
y por el tiempo pactado. aplica la personal plan presupuesto a
medida esta actuacion,
desagregada pero si obtener
por sexoy el coste de la
actividad accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
7.- Facilitar un proceso para la Proceso/canal Direccién Desde la | En principio no
solicitud de adaptacion horaria | que se ha implanta | es necesario
de la jornada, donde se incluya | establecido Jefe/as de cion del | dotar de
el compromiso de los para la solicitud. | personal plan presupuesto a

responsables por facilitar dicha
adaptacion (siempre que las
condiciones del centro de
trabajo lo permitan) de forma
que se evite en lo posible tener
gue acudir a reducir la jornada
laboral, para atender a las
cargas familiares (en caso de
tener al cuidado a
ascendientes dependientesy
descendientes hasta el primer
grado de consanguineidad o
afinidad). Este procedimiento

Numero de
solicitudesy
veces que se
aplica. NUmero
de solicitudes
denegadasy
motivos de la
denegacion.

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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contemplara los plazos de
solicitud y tramitacion.

8.- Establecer un permiso N° de veces que | Direccién Desde la | En principio no
retribuido para el tiempo se solicitay N° implanta | es necesario
necesario para las tutorias del de veces que se | Jefe/as de cion del | dotar de
centro de estudios de las y los aplica la personal plan presupuesto a
menores, asi como los medida esta actuacion,
permisos para acompanar a desagregada pero si obtener
consultas médicas a menores por sexoy el coste de la
de edad, o mayores de 65 afos | actividad accion por el
y personas dependientes, con tiempo del
criterios debidamente personal
justificados y sélo por el tiempo dedicado a ello.
indispensable con un maximo
de 10 horas anuales. Superadas
estas horas serda permisos no
retribuido o recuperable
9.- La acumulacién de lactancia | N° de veces que | Direccién Desde la | En principio no
se podra hacer en jornadas se solicitay N° implanta | es necesario
completas mejorando al de veces que se | Jefefas de cion del | dotar de
menos 1 dia mas de los aplica la personal plan presupuesto a
establecido en los convenios de | medida esta actuacion,
aplicacion. desagregada pero si obtener
por sexoy el coste de la
actividad accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
10.- Mejoras de excedencias por | N° de veces que | Direccidn Desde la | En principio no
guarda legal o cuidados de | sesolicitay N° implanta | es necesario
personas dependientes. de veces que se | Jefefas de cion del | dotar de
De 3 a 4 anos Cuidado de | aplicala personal plan presupuesto a
menores medida esta actuacion,
De 2 a 3 anos Cuidados de desagregada pero si obtener
personas dependientes por sexoy el coste de la
actividad accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
11.- Flexibilizar el permiso de N° de veces que | Direccién Desde la | En principio no
hospitalizaciéon, pudiendo se solicitay N° implanta | es necesario
ejercerse mientras dure la de veces que se | Jefefas de cion del | dotar de
hospitalizacidn o reposo aplica la personal plan presupuesto a
domiciliario del hecho medida esta actuacion,
causante, pero todos los dias desagregada pero si obtener
correspondientes sean por sexoy el coste de la
seguidos. actividad accion por el
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tiempo del
personal
dedicado a ello.

12.- Cambio de turno o N° de veces que | Direccion Desde la | En principio no
movilidad geogréfica para se solicita y N° implanta | es necesario
padres o madres cuya guarda o | de veces que se | Jefe/as de cion del | dotar de
custodia legal recaiga aplica la personal plan presupuesto a
exclusivamente en un medida esta actuacion,
progenitor, acreditandolo desagregada pero si obtener
adecuadamente, de acuerdoa | por sexoy el coste de la
lo establecido en el régimen de | actividad accion por el
visitas, y siempre y cuando se tiempo del
disponga del servicio para ello. personal
dedicado a ello.
13.- Testar anualmente las Informe anual Direccién Desde la | En principio no
medidas de conciliacion implanta | es necesario
implantadas con el fin de Jefe/as de cion del | dotar de
valorar su satisfaccién y valorar personal plan presupuesto a

nuevas medidas adn no
incluidas.

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

7.- INFRARREPRESENTACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 7.- Equiparar la presencia femenina a la
masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa
APROX.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Revisién pericdica del Distribucion de | D"€ccion Durante | En principio no
equilibrio por sexo de la la plantilla por la €s necesario

: - Jefe/as de vigencia | dotarde
plantilla y la ocupacién de puestos y

. ; personal del plan | presupuesto a

mujeres y hombres en los categorias esta actuacion
distintos puestos y categorias desagregada oro sf obtene}
profesionales. por sexo. X

el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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2.- Realizacién de un analisis Informe. Direccidon Durante | En principio no
periddico de las politicas de la es necesario
personal y de las practicas de Jefe/as de vigencia | dotar de
promocion vigentes en la personal del plan | presupuesto a
empresa, con el fin de detectar esta actuacion,
barreras que dificulten la plena pero si obtener
igualdad entre mujeresy el coste de la
hombres. accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
3.- Establecer colaboraciones N° de Direccion Durante | En principio no
con organismos de formacion colaboraciones la es necesario
para captar mujeres que establecidasy Jefes/as de vigencia | dotar de
guieran ocupar puestos en los n° de mujeres personal del plan | presupuesto a

gue no hay ninguna presencia
femenina (como los puestos de
operario de obra, encargado de
obra, conductor de camion y/o
magquinista, jardinero/a).

La misma que la accién 12 el
punto de acceso, seleccidény
contratacion.

incorporadas
por esta via a
puestos
masculinizados

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

8.- RETRIBUCIONES/ AUDITORIA SALARIAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.- Garantizar la igualdad retributiva para
trabajos de igual valor.
APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Realizar un estudio salarial Estudio salarial. Direccion C?da En principio no
ano es necesario

actualizado de toda la plantilla,
en el que se analicen las
retribuciones medias de las
mujeres y de los hombres, por
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.

Jefes/as de
personal

dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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2.- Garantizar la objetividad de | Analisis de los Direccidon 1°rano En principio no
todos los conceptos que se conceptos es necesario
. . . Jefes/as de
definen en la estructura salarial | salariales. dotar de
. personal

de la empresa, revisando y presupuesto a

publicando los criterios de los esta actuacion,

complementos salariales pero si obtener

variables. el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

3.- Fijar criterios objetivos para Listado de | Direcciéon 1°rafo En principio no

aplicar el complemento de criterios es necesario

Mejora voluntaria de empresa
(incentivos, complemento al
brutoy neto).

establecidos
N° personas a
las que les
aplica este
bonus
segregado por
sexo

dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
Y en caso de
aplicar mejora
salarial, lo que
conlleve la
misma.

9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO ESPECIFICO 9.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Comunicar y distribuir a toda | Protocolo Encargado/a de | 6 meses | Serd necesaria
la plantilla el protocolo accesible a toda | formaciéon la contratacion
aprobado. la plantilla de personal

Comunicacione
s realizadas del
protocolo

externo experto
en formacion
en igualdad, y la
cuantia
necesaria para
hacer recibir
esta formacion.
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2.- Desarrollar una accion N° participantes | Encargado/a de 6 meses | Serd necesaria
formativa sobre el protocolo de | en la formacidon | formaciéon la contratacién
acoso sexual aprobado a de personal
cargos intermedios y direccion. externo experto
en formacioén
en igualdad, y la
cuantia
necesaria para
hacer recibir
esta formacion.
3.- La comisidn instructora Elaboracion del | Comision Durante | En principio no
presentara a la Comision de informe instructora la es necesario
seguimiento un informe anual vigencia | dotar de
sobre los procesos iniciados por | N° de procesos del plan | presupuesto a
acoso sexual o por razdén de y resultado. esta actuacion,
sexo, asi como el numero de pero si obtener
denuncias archivadas por el coste de la
centro de trabajo. accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
4.- Realizar cursos de N° de cursos, n° | Encargado/a de 6 meses | Serd necesaria

formacion a mandos y personal
gue gestione equipos, y a la
comisiéon de seguimiento
(titulares y suplentes) sobre
prevencion del acoso sexual y
por razdén de sexo

de personasy
contenidos

formacion

la contratacion
de personal
externo experto
en formacion
en igualdad, y la
cuantia
necesaria para
hacer recibir
esta formacion.

10.- VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO ESPECIFICO 10.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos
en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de

género.
APROX.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Informar a la plantilla a Muestra de | Direccioén 1°rano En principio no

través de los medios de
comunicacioén interna de los
derechos reconocidos a las

comunicacione
s realizadas.

es necesario
dotar de
presupuesto a
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mujeres victimas de violencia esta actuacion,
de géneroy de las mejoras que pero si obtener
pudieran existir por aplicacién el coste de la
de los convenios colectivos y/o accion por el
incluidas en el Plan de tiempo del
Igualdad. Distribuciéon de la personal
guia elaborada para tal fin. dedicado a ello.
2.- La acreditacion de la N°® de casos | Direccién Desde la | En principio no
situacion de victima de comunicados. implanta | es necesario
violencia de género se podra cion del | dotar de
dar por diferentes medios: plan presupuesto a
sentencia judicial, denuncia, esta actuacion,
orden de proteccién, atestado pero si obtener
de las fuerzas y cuerpos de el coste de la
segundad del Estado, informe accion por el
médico o psicolégico tiempo del
elaborado por un profesional personal
colegiado, informe de los dedicado a ello.
servicios publicos (servicios
sociales, sanitarios, centros de
salud mental, equipos de
atencién integral a la victima...)
o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como
se recoge en la LO 10/2022
3.- Derechos Ley Organica N° de casos por | Direccién Desde la | En principio no
10/2022 cada derecho implanta | es necesario

Derecho a la reduccion de
jornada.

Derecho a la adaptaciéon de
jornada.

Derecho a teletrabajar.
Derecho a la movilidad
geograficay al cambio de
centro.

Derecho a la suspension del
contrato con reserva de puesto
de trabajo.

Derecho a la extincién de
contrato con reconocimiento
de situacion legal de
desempleo.

Nulidad del despido por el
ejercicio de los derechos
laborales como victima de
violencia sexual.

cion del
plan

dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
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Derecho a la remuneracién de
las faltas de puntualidad y
ausencias justificadas.

4.- La empresa concedera una N°® de ayudas | Direccion Desde la | En principio no
ayuda econdmica de 200€ concedidas implanta | es necesario
euros en el caso de traslado de cion del | dotar de
la mujer victima de violencia de plan presupuesto a
género a otro centro de la esta actuacion,
empresa para cubrir los gastos pero si obtener
en concepto de mudanza o el coste de la
alquiler del primer mes. accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
5.- Ala trabajadora victima de N°® de casos | Direccion Desde la | En principio no
violencia de género que pase a | ocurridos implanta | es necesario
situaciéon de Incapacidad cion del | dotar de
Temporal se le complementara plan presupuesto a

el 100% de sus retribuciones
por la empresa mientras que se
mantengan en dicha situaciéon
de incapacidad.

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

11.- COMUNICACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 11.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria
entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como

externo.
APROX.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO PRESUPUESTO
COMUNES
1.- Revisar que los canales de Canales Direccién Durante | En principio no
comunicacioén de ofertas empleadosy n° la es necesario
existentes llegan por igual a de personas a Jefes/as de vigencia | dotar de
hombres y mujeres, y que las que llegan personal del plan | presupuesto a
utilicen un lenguaje neutro. desagregado esta actuacion,

por sexo pero si obtener

el coste de la
accioén por el
tiempo del
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personal
dedicado a ello.

2.- Revisar que, en las ofertas de | Analisis de un Direccién Durante | En principio no
empleo, la denominacion, muestreoy % la es necesario
descripcion y requisitos de de ofertas que Jefes/as de vigencia | dotar de
acceso se utilizan términos e cumplen conla | personal del plan | presupuesto a
imdagenes no sexistas, medida frente esta actuacion,
conteniendo la denominacién al total de pero si obtener
en neutro o en femeninoy ofertas el coste de la
masculino. En las ofertas de analizadas accion por el
empleo, ademas, se hara tiempo del
publico el compromiso de la personal
empresa con la igualdad. dedicado a ello.
3.- Informar y sensibilizar a la Creacidon de la Encargado/a de 6 meses | En principio no
plantilla en materia de secciony comunicacion es necesario
igualdad, instituyendo la contenidos de dotar de
seccion de “igualdad de la misma. presupuesto a
oportunidades” en los tablones esta actuacion,
de anuncios, facilitando su pero si obtener
acceso a toda la plantilla. el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
4 - Introducir en la pagina web | Creacion del Encargado/a de 6 meses | Lacuantia
un espacio especifico para espacioy comunicacion econdémica que
informar sobre la politica de contenidos. de esta
igualdad de oportunidades actualizacion
entre mujeresy hombres en la en la web se
empresa. derive.
5.- Informar a las empresas N° de veces Direccién Durante | En principio no
colaboradoras y proveedoras la es necesario
de la compafiia de su Jefes/as de vigencia | dotar de
compromiso con la igualdad de personal del plan | presupuesto a
oportunidades. esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
6.- Incluir en la acogida de N° de personas | Direccidon Durante | En principio no
nuevas incorporaciones informadas la es necesario
informacién especifica sobre el Jefes/as de vigencia | dotar de
Plan de Igualdad, protocolo de personal del plan | presupuesto a

prevencion del acoso sexual y
por razdén de sexo

esta actuacion,
pero si obtener
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el coste de la
accién por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

7.- Sensibilizar en la campafia
especial del Dia Internacional
contra la Violencia de Género.
(25N)

Campana dia internacional de
la mujer trabajadora (8M) y Dia
nacional de la conciliacién y
corresponsabilidad (23M)

Campanas

Direccion

Jefes/as de
personal

Durante
la

vigencia
del plan

En principio no
es necesario
dotar de
presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

12.- SALUD LABORAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.- Incorporar la perspectiva de género en la
politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, 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, y a aquellas enfermedades que se ha

detectado estadisticamente/cientificamente que tienen mayor
incidencia en las mujeres.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO PRESUP
1.- Disponer de los Datos de RRHH Durante | En principio no
resultados del informe de siniestralidad por SPA la es necesario
siniestralidad desagregado sexos y categoria vigencia | dotar de
por sexos y por categoria del plan | presupuesto a
esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
2.- Considerar las variables Incorporacién de la | RRHH Durante | En principio no
relacionadas con el sexo, perspectiva de SPA la es necesario
tanto en los sistemas de género vigencia | dotar de
recogida de datos, como en del plan | presupuesto a
el estudio e investigacion esta actuacion,
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generales en las
evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos
laborales (incluidos los
psicosociales), con el
objetivo de detectary
prevenir posibles
situaciones en las que los
danos derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados
con el sexo.

pero si obtener
el coste de la
accién por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

3.- Serealizara o revisaray Elaboracion o RRHH Durante | En principio no
se difundira el protocolo de | revision y difusion SPA la es necesario
prevencion de riesgos en del protocolo. vigencia | dotar de
situacion de embarazoy NuUmero de del plan | presupuesto a
lactancia natural. difusiones esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.
4.- Se realizara un N° de veces que se | RRHH Durante | En principio no
seguimiento del aplica el protocolo | SPA la es necesario
cumplimiento de las y resultados vigencia | dotar de
normas de proteccion del del plan | presupuesto a

embarazoy lactancia
natural y se informara a la
Comisiéon de seguimiento

esta actuacion,
pero si obtener
el coste de la
accion por el
tiempo del
personal
dedicado a ello.

10. CALENDARIO DE ACTUACIONES
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1.- CLASIFI ‘I0N PROFESIONAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeiio ¥ las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades 5 ¥ res en la promocion y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, piblicos y

4.- FORMAC E
OBJETIVO CO 4. ibilizar y formar en igualdad de trato v oportunidades a la plantilla en general v, especialmente, al personal relacionado con la organizaciéon de la empresa para
garantizar la objetividad v 1a ad entre mujeres ¥ hombres en la seleccion, clasificacién profesional, promocion, acceso a la formacion, asiznacién de las retribuciones, etc.
Medida 1
Medida2
Medida 3
Medida 4
Medida 5
Medida &
Medida 7
Medida §
Medida &
Medida 10
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iparar la presencia femenina 3 en las diferentes dreas v

IDITORIA SALARTAL.
"0 8.- Garantizar la igualdad retributiva para t igual valor.

venir el ac

rechos rec a is i abaja s de violencia de género.

ncorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra ohligacion relacionada con la
prevencion de ries; a atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamen
tienen mayor incidencia en las mujeres.

11. PRESUPUESTO

Las estimaciones presupuestarias se han detallado en el punto

anterior. No podemos concretar una cuantia real hasta conocer los
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costes derivado del personal implicado en muchas de las accionesy los
presupuestos a solicitar, por ejemplo, en el caso de las formaciones a

realizar.

Se registrara la cuantia econdmica destinada al despliegue de este
plan de igualdad en la empresa para cada uno de los aflos de vigencia
del Plan, a distribuir conforme a las necesidades surgidas en cada uno

de |los periodos entre las siguientes partidas:

1. Proceso de acceso y seleccion. Contratacion. Clasificacion
profesional. Promocion.
2. Formacion.

3. Condiciones de trabajo.

o

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

Infrarrepresentacion.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Violencia de género.

© ® N o !

Comunicacion y sensibilizacion.

12. APROBACION Y REGISTRO

Tras la lectura y debate de las medidas propuestas en este plan
arrojadas por el resultado de los informes de diagndsticos realizados
para las empresas MARTIZOS SERVICIOS, SL y MARTIZOS SOLUTIONS,
SL sobre el ano 2021, los miembros de la Comision negociadora que

representan a trabajadoras y trabajadores, han aprobado en su
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totalidad la lista de medidas para cada objetivo, con fecha 23/01/2023 de
este Plan de Igualdad.

Es por ello, que este plan ha sido firmado por todas las partes
integrantes de la comisidn negociadora y se acuerda que este Plan de
Igualdad sea registrado por parte de Sergio Martinez Rueda, en el
Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad
fijaran los objetivos concretos de igualdad, las estrategiasy las practicas
a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion es independiente a la
obligacion prevista para la Empresa en el articulo 47 de la mencionada
ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de
informar a la RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de los objetivos,
de la vigilancia del respecto y aplicacion del principio de igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la
aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeresy hombres, entre la que se incluiran datos
sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles

profesionales y en su caso sobre medidas que se hubieran adoptado
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para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la Empresa y

sobre la aplicacion del Plan de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en el Plan
de Igualdad de GRUPO MARTIZOS permitira conocer el desarrollo del
Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion

durante y después de su implementacion.

El seguimiento se realizara de forma programada regularmente y
facilitard informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades
surgidas en la ejecucion de las medidas contempladas, lo que
posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formaran

parte integral de la evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara una Comisién de
Seguimiento y Evaluacién que es creada para interpretar el contenido
del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos
marcados y de las acciones programadas. Esta Comision, estara
compuesta por tres miembros por parte de la Empresay tres miembros
por parte de la representacion sindical, siendo miembros de la
Comision Negociadora constituida para negociar este plan, que se

listan a continuacion:
Por parte de la empresa,
Bernardo Rubio Garcia, Administracion

Sonia Rizos Trinidad, Administracion
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Carolina Carmona Moreno, Administracion
M José Rizos Trinidad, Administracion
Por parte de la representacion sindical,

Maria del Mar Blazquez Perales, Direccion Sectorial Estatal Fesmc

ugt

Ana Gonzalez Lopez, secretaria de formacion politica social e
igualdad UGT-FICA Andalucia

Raquel Hijosa Carracedo, Adjunta a la secretaria de mujeres

CCOO del Habitat

Amparo Daza Vega, secretaria de mujer, igualdad, formacion y

salud laboral CCOO del Habitat de Andalucia

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se
realiza en el mismo dia de la firma del Plan, quedando constituida por
tanto desde este momento la Comision de Seguimiento y Evaluacion
de GRUPO MARTIZOS. Se facilitara una direccion de correo electronico

a la que puedan dirigirse las comunicaciones.

Funciones de la Comisién de Seguimiento vy Evaluacién

La Comision tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas
en el Plan.

e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcioén de las
medidas con facultades deliberativas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.
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e Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance
respecto a los objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con
el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo si fuera
el caso medidas correctoras.

e Realizara también funciones asesoras en materia de igualdad

en aquellas cuestiones que sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de |la Comisién

e Interpretacion del Plan de Igualdad.

e Seguimiento de su ejecucion.

e Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la
aplicacion e interpretacion el presente Plan. En estos casos
serd preceptiva la intervencion de la Comision, con caracter
previo antes de acudir a la jurisdiccion competente; la
Comision emitira informe en un plazo no superior a quince
dias. Asimismo, sera de aplicacion el Sistema Extrajudicial de
Soluciones de Conflictos Laborales de Ambito Estatal (SIMA).

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

e Conocimiento anual de los compromisos acordados y del
grado de implementacion de los mismos.

e La Comisidon se dotard de su propio Reglamento de
Funcionamiento interno que debera ser aprobado en el

primer trimestre después de la firma del Plan.

UGT & |.0re=

Péagina 86 de 93



GRUPO
MARTIZOS 4y pEsGUALDAD

Atribuciones especificas de la Comisién

e Reflejar el grado de consecucion de los propuestos en el Plan
y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las
medidas.

e Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha con el Plan.

e Posibilitar una buena transmision de informacién entre las
areas y las personas involucradas, de manera que el Plan
pueda ajustarse a sus objetivos.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido
en el entorno de la Empresa, de la pertinencia de las medidas
del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo, de la
eficiencia del mismo.

e Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger
informacion sobre:

v' Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

v' El grado de ejecucion de las medidas.

v' Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis
de los datos de seguimiento.

v' La identificacion de las posibles acciones futuras.

e Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara
una evaluacion parcial a los seis meses de la entrega en
vigor del mismo, y durante el resto de la vigencia se
realizard con caracter anual. Dos meses antes de la
finalizacion del plazo de vigencia se realizard una

evaluacion final. En las evaluaciones se integraran los
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resultados del seguimiento junto a la evaluacion de
resultados e impacto del Plan.
e Enlaevaluacion final se debe tener en cuenta:
v' El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
v El nivel de correccion de las desigualdades
detectadas en los diagndsticos.
v' El grado de consecucion de los resultados esperados.
v' El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
v' El grado de dificultad encontrado o percibido en el
desarrollo de las medidas.
v' El tipo de dificultades y soluciones acometidas.
v' Los cambios producidos en las medidas y desarrollo
del Plan atendiendo a su flexibilidad.
v' La reduccion de los desequilibrios en la presencia y

participacion de mujeresy hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la
Comision de Seguimientoy evaluacion serda necesaria la disposicion por
parte de la empresa de la informacién estadistica, desagregada por
sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada

una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision formulara las

propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién

La Comision se reunira a los seis meses de la firma del Plan y tendra

como objetivo la observacion del grado de cumplimento hasta ese
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momento del Plan de Igualdad. Con caracter ordinario se reunira
anualmente para el estudio de los datos del periodo anterior a fin de
comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que
implementar nuevas medidas. Correspondera a esta comision realizar
una memoria anual empleando cuantas herramientas considere
oportunas, considerando los indicadores de evaluacion propuestos

para cada una de las medidas.

También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de
una de las partes previa comunicacion fehaciente con una antelacion
de 15 dias naturales por escrito, indicando los puntos a tratar en esa

reunion.

Tras cada reunion, ademas, se levantara un acta donde se plasmaran

los resultados y acuerdos a los que se ha llegado en dicha reunion.
Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision
de Seguimiento y Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los

medios necesarios, en particular:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ello.

e Aportar la informaciéon estadistica solicitada, en los
parametros establecidos en los criterios de seguimiento para

cada una de las medidas.
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Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamientos,
manutencion y alojamiento de las personas miembros de la Comision,

en caso de ser necesarios.

Las horas de reunidn seran remuneradas y ho computables dentro
del crédito horario de la representacion de los trabajadores y

trabajadoras.

Evaluacién y revisiéon

La evaluacion del plan, el alcance, adecuacion de sus medidas y los
resultados obtenidos se plasmaran en un informe, competencia de la
comision. Se realizaran 2 informes a lo largo del Plan, uno intermedio y
uno final, para lo que se emplearan las herramientas oportunas, entre
ellas, las memorias anuales realizadas en el seguimiento del Plan, en

aplicacion de los indicadores previstos.

Medidas no evaluables: En el caso de medidas que dependan de
diferentes factores, o de factores externos, si €stos no concurren, No se
consideraran incumplimientos del Plan, sino medidas no evaluables,

pudiendo, en su caso, ser objeto de revisidon y/o modificacion.

Por ejemplo, la medida 1.- Incluir en la formacion obligatoria sobre
PRL un modulo sobre prevencion del acoso sexual y por razon de sexo,
derivada del protocolo de acoso. Esta accion depende de Ia
participacion de los organismos que ofrecen cursos de PRLYy que desde
GRUPO MARTIZOS se contratan. Se trabajara en ello, pero si finalmente
no se incluye algun modulo de prevenciéon del acoso, no se tratara de

un incumplimiento, sino de una medida no evaluable.
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14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
revision o evaluacion del plan de igualdad, se resolveran en el seno de
la Comision, pudiendo acudir a los procedimientos y organos de
solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion
de la comision paritaria del convenio correspondiente, cuando en el

mMismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las mismas se plasmara por escrito en el acta de

reunion y se firmara por todos los miembros de la comision.

El Plan sera revisado en los supuestos establecidos en el articulo 9.2
del Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad

Y Su registro:

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

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

c) En los supuestos de fusidn, absorcidon, transmisidon o
modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las

inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
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de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su
elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los

requisitos legales o reglamentarios.

Si alguno de estos supuestos llegara a ocurrir, seran tratados en las
reuniones de la Comision de seguimiento y evaluacion, en las que se
valorara la necesidad de modificacion incluyendo las derivaciones que
puedan conllevar a actualizar el diagndstico y/o medidas del plan de

igualdad.

UGT & |.0re=

Péagina 92 de 93



GRUPO
MARTIZOS  p 4 peiGUALDAD

15. ANEXOS

Anexo |: Fichas identificacion de las empresas MARTIZOS SERVICIOS, SL
y MARTIZOS SOLUTIONS, SL.

Anexo ll; Protocolo de Acoso
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