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1.- CONTEXTO Y NORMATIVA APLICABLE

Partes que conciertan el Plan de lgualdad

El presente Plan de Iguzakdad ha sido elaborado por I3 Comision negociadora del Plan,
constituida al efecto por las siguientes partes: la Direceidn de la empresa vy por la
Representacion Legal de las personas trabajadoras de Barcelona, Girona, Tarragona, Lleida

y Balearas,

La comisidon negociadora esta compuesta por:

Por la parte social SINDICATOS Por la parte empresarial Posicion
Jorge Fernandez Exposiio UGT-FICA Bealriz Ramos Pallares Técnica RRHH
Franciaco Terol Abellan UGT-FICA Carmina Ferrer Prat FResp. Calidad v Medioambiant
Antonio Cortes Sitjas UGT-FICA Juan Ant. Sanchez Camretarn Rezp. Recursos Humanos
Santiago Juera Foz LGT-FICA,
Tomas Ramirez Delgado UGT-FICA
César Vicante Sancher UGT-FICA
Joan Ramon Abat Sanchaz UGT-FICA,
Rafael Gonzabkez Ballesteros CGT
Ester Espigares Martinaz UGT-FICA
ignacio Rey Abella CCO0
Margs Sacristan Tramunt CCO0
Anibal Contreras Capra CCO0
Ruben Gautier Vidal CCOoo0

Ambas parles han sido constiluidas de acuerdo a su representacion y conforme & lo
d=puesto en el articule 5.3, parrafo 1° del Real Decreto 90172020,

1Y
La normativa aplicable que ragula los planes de igualdad, viene recogids en: N

« Lay Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres,

| reflindido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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¢ Real Decreto Legislative 212015, de 23 de cctubre, por al que se aprueba el texto %
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¢ Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo ., de medidas urgentes para garantizar |a
iguaidad de trato y de operunidades entre mujeres y hombras an el emplec ¥ la
oCupacion,

¢ Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el gue se regulan los planes de
iguaidad vy su registro y se modifica el Real Decreta 71312010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsite de convenios v acuerdos colectives de trabajo.

» Real Decreto 90272020, de 13 de octubre, de igualdad refributiva entre mujeres vy
hombres.

¢ Real Decreto 7132010, de 28 de mayoe, sobre regisiro y depdsito de convenios,
acuerdos colectivos de trabajo v planes de igualdad,

2- COMPROMISO

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a8 nivel intermacional, como en
nuestra propia legislacion estatal. En concreto, el articula> 14 de |la Constitucion Espariola
proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacidn por razon de saxo. Asimismao, [a
Ley Organica 372007, de 22 de marzo, para b igualdad efectiva de mujeres ¥ hombres, (en
adelante, LOI), tiene como objelo hacer efeclive el derecho de lgualdad de trato y de
oporfunidades enfre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de [a
discriminacion de la mujer en cualguiera de los ambitos de |a vida,

En el ambito Isboral, la citada LOI esiablece el deber de las empresas de respelar =i
principo de igualdad, para ko cual les obliga a adoptar medidas dirigidas a evitar cualguiear
tipn de discriminacidn entre mujeres v hombres. En concreto, se refiere a |2 elaboracion y
aplicacion de un plan da igualdad, come conjunto ordenado de medidas adoptadas tras un
dlagnostico de situacion, que incluya las estrategias y practicas necesanas, asi como un
sistema de seguimiento v evaluacitn en su aplicacian,

En este sentido VEOLIA SERVEIS CATALUNYA S5.AU, {en adelente indistintamente
referida, “la Sociedad”, o "Veolia Catalunya”, o “la Empresa’), declara su compromiso en el
establecimienio y desamollo de politicas que integren la iguaidad de trato y oporfunidades
entre mujeres y hombres, sin disciminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi
como en el impulzo v fomento de medidas pars conseguir la igualdad real en todos v cada
uno de los ambitos en gue se desarrolla su actividad.

VEOLIA SERVEIS CATALUNYA, S AU, asume gl principio de iguakdad de oportunidades
entre mujeres ¥ hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta 7a sitvacidn en que una aisposicion, criterio o practica aparentemenie
neutros, pone & Una persona de un sexo en desventaja particklar respecto oe personas de
ofro sexn”

Atendiendo a todo lo anterior, I3 Sociedad, consciente de la importancia del establecimiento
del Plan de lgualdad, se compromete a llevar a cabo, durante la vigencia del mismo, las
madidas aqui dispuestas, a través de los medios y personas previstos para efio, con la
maxima diligaim:ia ¥ buen hacer, con el;rln'le objetiva de evitar cualquier tipo de
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discriminacion laboral entre mujeras y hombres, y lograr una siluacidn equilibrada entre
ambos Sex0s.

3.- AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL ¥ TEMPORAL

3.1.- Ambito personal

El Plan de Igualdad se aplicard a todas las perscnas gue integren ka plantila de Veolia
Catalunya, indistintamenta de su relacion o tipo de contrato, e incluyendo al personal cedido
por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacién de servicios, da
acuerdo con los aiculos 10.2 da RO 90172020, del 13 de octubre por el que se regulan los
planes de igualdad v 11,1 de la Ley 141994 del 1 de unio, por la gue se regulan las
empresa da trabajo temporal.

3.2 - Ambito territorial;

El presante Flan de Igualdad regira en todos |08 cantros de trabajo de Vaolia Catalunya, que
se encuentren ubicados en la Comunidad Autdnoma de Catalunya y Baleares.

3.3.-Ambito temporal:

El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad seria de 2 afios a contar desde su
fema.

Con una antelacion minima de 3 meses de la finalizacion de la vigencia del Plan, las partes
procederan a la constitucion de ia mesa de negociacion de wun nuevo Flan de Igualdad que
le sustituya. Durante dicho proceso de negociaciin del siguiente Plan de lgualdad, ambas
f'. partes acuerdan la prirroga del presenta Plan de lgualdad hasta un maximo de sels meses
/ | desde |a fecha de finalizacion de la vigencia N N

Al = L

j L 3.4.- Convenios de aplicacion: A

7000030501194 convenio colectivo siderometalirglca Girona
0700075501198 convenio cokectivo sector metal Islas Baleares
0R00254501159494 convanio cobectivo sidaromatalurgla Barcelona
25000245011983 convenio colectivo siderometalurgia Llsida
43000405011993 convenio colectivo siderometalurgla Tarragona
79100125012014 convenio colectivo ciclo integral agua Catalunya
9002755011981 convenio colectivo empresas ingenieria y oficinas
9004235011981 convenio quimicas i
890100350119968 convenlo general seclor saneamiento pdblice v conservacion |
glcantarnliado

s 98014365012003 convenio colectivo estatal ciclo intagral del agua \M '

U
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4.- ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de lgualdad se estructura en 8 aparados, precedidos de lg introduccion
ralativa al derecho a la igualdad entre mujeres y haombres,

Cada apartado se centra en areas de actuacion diferenciadas. Las areas de actuacion son;
1. Seleccion y contratacidn de parsanal

Clasfficacion profesional

Formaciion

Promocion profesional

Auditoria salarial

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

Infrarrepresentacian femenina.

Retribuciones

2. cE o A

Para cada apartado o matena se establecen objetivos y, 8 continuacion, |as medidas que
deberan aplicarse con el fin de alcanzar cada uno de estos objelivas,

5 .- DIAGNOSTICO

Se ha realizado, acordado y negociado por la Comision Negociadora, un diagndstico de
situacian, a través de indicadores cuanfitatives v cualitativos gue ha permilido obtener la
informacion pracisa para conocer |a realidad de 1a plantilla, detectar y establecer medidas a
adoptar, asi como definir abjetivos de mejora,

Igualmenie, a través del informe de diagndstico se ha podido obtenar iz informacién preciza
para disefiar y establecer las medidas evaluables previstas en el presente Plan de |gualdad,
asl como la proridad de su aplicacidn y los crilerios necesanos parm evaluar su
cumplimienta,

El diagndstico, a través de la foma y recogida de datos, identifica y estima |a magnitud, a
fravés da indicadores cuantitativos y cualitativos, posibles situaciones de diferencia que

puedan eventualmente producirse para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

Para la reglizacion del diagnostico de la empresa s& han tenide en cuenta los datos e
informacion relativos a:

1) puestos de trabajo, 2) todos los centros de trabajo de la empresa en los términos

pravistos en el articuls 1.5 dal Estatuto de las personas Trabajadoras, que define el ceniro
de trabajo como tal ante la autondad |aboral, 3) convenios coleclives que resultan de

aplicacion a la gmpresa,

Asimismo, el infprme diagndstico se estructura siguiendo los requisitos nomalivos y el
u::quenidn pr&vis!hln an la Ley Orgénica 3/2007, da 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
= o 1 I|I|- j
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mujeras y hombres con la redaccion dada por el Real Decrato - ley 672018, da 1 da marzn,
gsi como el Real Decreto 801/2020, de 13 de oclubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica e Real Decrelo 7132010, de 28 de mayo, sobre
registro y deposito de convenio y acuerdos colectivos de trabajo.

Se adjunta como Decumento Anexo [l _el informe diagnastico realizado,

Por oira parte, ol diagndstico incluye, segln o establecido en al art. 28.2 del ET v al RD
022020, la auditoria salarial o retributiva entre mujeres ¥ hombres.

Las parles han efectuado el preceptivo estudio cuantitativo v cualitativo de la situacion de |a
Empresa mediante la recopilacidn exhaustiva de datos schre [a plantilla v las politicas de
personal y empleo de la Empresa, asi como su positerior andlisis. En base a éste. el
presente Plan de |gualdad se ha adaptado a la realidad de la empresa con el
establecimiento de puntos comunes pactados por las paries negociadoras. De acuerdo a los
puntos analizados, se han establecido las medidas a adoptar y su cronograma de
implantacian.

Los objetives del diagndstico efectuado han sido los de dentificar las posibles practicas
discriminatorias que se pudieran producir en Iz empresa, definir los objetives a conseguir v,
por alimo, decidir las acciones a desarrollar. Todos los datos entregados por parte de ia
empresa para gl estudio ¥y diagnostico de la situacidn actual quedan custodiados por la
propia Comision de Igualdad.

f.- AUDITORIA SALARIAL

For parte de una consultora externa especializada, se ha emitido un informe de auditoria, al
objato de aplcar de manara efectiva el principio de igualdad enlre mujeres v hombres, asi
como detectar posibles desviaciones u obstaculos que pudieran existir. Las conclusiones
alcanzadas ha sido 1as siquiantes:

Analizada la documentacion aporiada por la empresa no se observan diferencias en al
acceso a las politicas de concifiacion familiar y personal entre hombres y mujeres, por o
que no sa detectan brechas sobre fas que hubiere qua actuar.

Analizada la documentaciin aportada de la empresa, en el ambilo de la Seleccion,
Formacion y Promocion Interma, no se observan brechas sobre las que hubiere gque actuar,

1a.- La plantilla de |a empresa esta compuasta mayoritaniamenta por hombres, Destaca en
€sta sooremmepresentacion el Grupo profesional 5 y Grading 7. En cdmputo global las
mueras rapresentan poco mas del 9 % del total de la plantilla.

i 2a En lo que s& refiere a brechas estrictamente salanales, no se observan grandes brechas,
"\\ En compuio giohal v dependiendo del grupo profesional, van desde el -4 (que indica una
brecha a favor de las mujeras) vy un +8% (bracha positiva que indica que es favorable a los

hombres).
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7.- OBJETIVOS ESPECIFICOS Y GENERALES

OBJETIVOS GENERALES:

1. Asegurar y garantizar el principio de igualdad de frato entre todas las personas.
atendiendo a laz oporiunidades de acceso an la empresa, dando prordad, a
igualdad de condiciones, a la incorporacion de lss personas del sexo menos
representado en cada grupo profesional

2. Garantizar la igualdad de tralo y oportunidades en la confratacidn, y fomentar el
aquilibno entre todas las personas en los diferentes grupos profesionales, aplicando
acciones positivas, bajo al principio bdsico, de, a igualdad de condiciones, dar
prioridad a la incorporacion del parsonal del sexo menos representado,

4. Promover Ia formacion para todas [as personas, en igualdad de oporunidades.

4, Garantizar |a igualdad de oporunidades en el proceso de promocidn v desamolio de
las mujeres an aquellos grupos profesionales donde estén infrarrepresentadas.

5. Pravanir la discriminacidn laboral por razon de sexao,

6. Eliminar las desigualdedes y desequilibrios laborales que pudleran exislir enire
mujeres y hombres,

7. Favorecer &l ejercicio corrasponsable de los dersches de la vida personal, famillar v
labaoral de todas las personas,

8. Garantizar la existéencia de un trato no discriminatorio por razon de género,
verilicands la aplicacién del principic de equidad a idéntica respansabilidad.

8. Pravanir las situaciones de acoso sexual v por razon de sexo.

10. Lucha confra la violencia de género, apoyando la insercion y proteccion de las
trabajadoras victimas de |a violancia de génaro.

11. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

12, Reforzar el compromiso de responsabiidad social corporaliva asumida por la
empresa en orden @ mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

Los objetivos generales, se refleren al conjunic del Plan, y a partir de slios se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores ylo criterios da
seguimeento y calendario para cada una de las areas que, en base al disgnadstico realizado,
se han establecido como necesanas de intervencion ¥ que son log que se relacicnan a \:‘—\'-\
continuacidn:

>
DOBJETIVOS ESPECIFICOS: T
7.1 Seleccion vy contratacidn de personal \
7.2 Clasificacion profesional

W 7.4 Formagcian
\ 7.4 Promocion profesional

7.5 Ejercitio corresponsable de los derachos de fa vida personal, familsar y laboral.

1
F

\-. 7.6 Infr'Trmprmn!acldn famenina. / e
7.7 Refiibuciones ' /
| - I| Ih'll | o . -
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7.1 Seleccion v contratacion de parsonal

Objetivos:

Favorecer &l acceso @ incorporacion de mujeres an la empresa y contribuir a incrementar la
presencia de mujeres en lodos los puestos, niveles y estruclura de la empresa, en especial
en aquelios departamentos donde haya desequilibrio significativo.

Plasmar el compromisa da Veolla Servels Catalunya con |2 igualdad v la no discriminacian
en los documentos que integran el procesa de seleccidn,

En los supuesios de igualdad de condiciones de idoneidad, mérito vy capacidad, tendra
preferancia &l sexo subrepresentado para la contratacidon o adjudicacion de las vacantes

que se generen, eén el Grupe Profesional de que se trate o Departamento que asi lo hubiera
requerndo.

Medidas:

Medida 1: La Empresa velara para gue tanto en las ofertas de empleo como los modelos
intermos de solicitud de vacante no se didjan a uno u otro sexo, lo que implica asegurar la no
ulilizacion de lenguaje o imagenes sexista que puedan dar lugar a interpretar que 1a oferta
se dirige a un sexo concreto,

* Accion 1. La Empresa deberda informar a |la Comisidn de Igualdad los perfiles
profesionales de cada una de las vacantes que se hubieran cubierto e informara
peribdicamenie scbre & personal seleccionado en cada proceso, concretando al
numero de personas inscritas.

= Accidn 2@ Realizar acciones de formacién y sensibilizacion en materia de iguaklad a
las personas que paficipan en los procesos de sekeccion v contratacion con &l fin de
garantizar la cbjatividac del proceso y de evitar aclitudes discriminalorias.

Medida 2: Incorporar la perspectiva de género en nuesfros procesos de seleccion,
reflejando &l compromiso por parte de la empresa en materia de iqualdad a traves de la
publicacidn de ofertas con un mensaje especifico sobre Ia igualdad de oportunidades.

s Accidn 1@ Revisar con perspectiva de igualdad que |os servicios externos de
contratacidn cumplen con el principio de igualdad en sus propios procesos da
seleccion.Se nformara que prioricen sobre el génere con menor representacion.

Medida 3 Incluir en la documentacidn de Onboarding gue se enitrega a las nuevas
incorporacionas mansajes a favor de 1a igualdad de trato y oportunidades.

¥ Accion 1. Reurlmr &l documento oficial de Onboarding
e Accidn 2: Afadir documento anexo en el Portal del Empleado

i) '.L
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Medids 4: Mantener criterins objetivos y profesionales como forma de evaluar a las posibles
candidaturas poniéndose énfasis en la equidad de géneros.

& Accion 1. Eliminar en log procesos de seleccion, preguntas sobre cuestiones
personales como estado civil, fecha de matrimonio, ndmero de hijosias, etc,’

& Accion 27 Revisar y mejorar |a instruccion para la publicacion de ofertas de empleo,
que recoja las reglas sobre el uso del ienguaje inclusivo v las imagenes para que 58
refleie fa realidad sockal an temas de diversidad,

Medida 5: Mantener como criterios de valoracién de las candidaturas, los requisitos
profesionales exigibles para cada puesto, con independencia de que su actividad laboral se
haya reducidc en algin momento de su vida para atender responsabilidades familiares o de
cualguier otra indole.

e« Accion 1: Valorar la experiencia practica adquirida fuera del ambito laboral, como las
tareas de veluntariado.

Medida & Formar a las parsonas Responsables o mandos intermedios implicados en los
procesos de seleccion acerca de las cuestiones que pueden o no realizarse y evitar
descartes gue puedan provenir a causa de estado civil, fecha de matrimonio, nimeny de
hijoslas, facha de nacimiento.’

* Acciién 1: Realizar acclones de formacion
= Accidn 2: Reslizar encuesta {voluntara y andnima) a las nuevas incorporaciones al
reclamar la documentacion de contratacion

Medigda 7. Suprimir cualguier tipo de obstaculo que pudiera existir en materia de igualdad,
garantizando que el sexo de |a persona no influird a |a hora de decidir a quién contratar,

® Accion 17 Generalizar |2 estandarizacion de los guiones de [as enfrevistas para que
contengan dnicamente la informacion necesaria y relevante para el puesto de
trabajo. Disefiar y difundir una guia de entrevistas (Anexo V)

®  Accidn 2 Se mantendrén, respecio a las ofertas de empleo, canales de difusidn que
posibiliten que |3 informacion lleguee por igual a hombres ¥ mujeres. Con especial
relevancika con respectc a las ofertas de puestos mas cualificados v contrato
indefinido,

s Accion 3 Reforzar los contactos con centros educalivos y universitarios para
identificar el falento, haciendo hincapie en que el sector de medicambiente esta
abierto al colective femening, actualmente menos represantado,

Medida 8. Favorecer una presencia equilibrada de mujeres y hombres, asi como facilitar a
incorporacién de personas en aquellas areas. colectivos y puestos donde su representacion

es menor, respefando siempre lo establecido en la negociacion colectiva, Kf
A
\ V.
! Realizar en [vluntaria ¥ andnima) a las nuevas mrp-nmmupﬁs & rectamar la documentacion de ka ,{‘f
condratacion i ! /

/A

=
=




-
L

e

ey

-
e

() veoua

* Agcion 1 Facilitar la incorporacion de personas de ambos sexos en los disfintos
puestos ¥ areas, velando porque en los procesos de seleccidn siempre haya una
lista de parsonas finalista equiibrada en género,

& Accion 20 Ampliar tas fuentes de mecutamiento colaborando con Asociaciones,
Fundaciones, Servicios Eegionales de Empleo..., ete., con el fin de favorecer la
incorporacion del sexo menos representado en el puesto a cubdr, Promover
acciones con el temritorio o Ascciaciones del 3° Sector en aquellas ofertas de empleo
en las gue se pueda formar a mujeres para su entrada en la empresa.

Medida 9: Creacidn cuola ingreso parsanal femening.

&  Accion 1- Se establece en un 2% el incremento de la cuota femenina para el ejercicio
2023 sobre la plantilla menor representada, siendo revisado dicho valor parz el
siguiente ano de vigencia del plan.

7.2 Clasificacion profesional
Objetiva:

Fewisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con parspactiva de génara
para fomentar una representacion equilibrada de mujeres ¥y nombres en los diferentes
puastos de trabajo de la empresa, garantzando gue un trabajo tendra igual valor que otro
cuande la naturaleza de las funciones o fareas efeclivamente ancomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
astriclamente relacionados con su desempefo v [as condiciones laborales en las que dichas
activicades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Medidas:

Medida 1; La definicion de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en un
andlisis correlacional entre sesgos de génern, puestos da trabajo, criterios de
encuadramiento vy retribuciones para garantizar la ausencia de discrirminacidn directa &
indirecta entre sexos. Cumplirdn con el articulo 28,1 dei E.T.

o Accidn 1. Realizar una revisidn de la evaluacion de los puestos de rabajo objetiva
que mida la importancia relativa de un puesto dentro de |la organizacion con
perspecliva de género para garantizar la avsencia de discriminacion directa e
indirecta entre sexos.

e Accion 2: Utilizar t@rminos neutros en la denominacidn v clasificacion profesienal, no
denominandose an famenino ni masculino, uiilizando una guia da lenguaje para tal
fin (Ej: Institut de la Dona o Ajuntament BCN)

s Accion 3. Establecer una evaluacion periddica del encuadramienio profesional gue
permila comegir las  situaciones que puedan  estar molivadas por  una
minusvaloracidn del trabajo de las muieras.

s Accion 4:  Revisar y actualizar las I:E-E‘EI:TI[I-:ICI-I"IEE de puesto de trabajo y las
competencias de|cada uno de ellos.

,»" L:}W .—F-"’} -_EI Wﬁbpj— 11 de 23
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»  Accion 5! Implementar medidas de accion positiva para corregir la subrapresentacion
de mujgeras en puaestos masculinizados.

Medids 2. Informar anualmente a la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad de los
datos esladisticos relativos a la distribucion de hombres ¥ mugeres por departamentos, por
tipo de contrato, puesto v grupo profesional,

* Accidn 1. Mantener base de datos desagreqgada por sexos segin el departamanto,
tipo de contraln, puesto v grupo profesional.

7.3 Formacion
! !n‘l EI-E :E .

En la medida de o posible se facilitarad el acceso de mujeres v hombres a espacialidades
formativas no necesariamenta relacionadas con su puasto de trabajo pero si que se ajusten
a su perfil profesional.

Medidas:

Medda 1. Establecer una cultura basada en la igualdad de cporfunidades a través de
acciones formativas dirigidas a la plantilla v que asegure el desamollo profesional de la
organizacion posibilitando el acceso a puestos de mayer responsabilidad.

»  Agcidn 1: Se entregara un riptico en materia sensibiizacion de género y diversidad

X ll’ en los procesos de nueva coniratacidn con el fin de establecer una cultura basada
\ en la igualdad antre mujeres y hombres.

! | ®  Accion 2. Incorporar en los itinerarios formativos de habllidades de la empresa un

\ madulo en materia de igualdad enitre mujerss v hombres, impulsando asi la

_,"’T‘/ formacion en esta materia para toda la plantilla de la empresa.

w s  Accidbn 3: |ncorporar formaciones especificas de negociacién, resolucidn de
conflictos, habilidades directivas etc para las mujeres de Depardamentos
transversales de ia Compania para contribulr a su desarmolio profesional.

s Accion 4: Los crierios a la hora de decidir gué personas deben recibir los diferentes
cursos de formacion serd el grado de responsabilidad v el puesto a desempefar con
independancia de su génaro

» Accitn 5 Informar a todos las personas de la Empresa que pueden participar, con

i independencia de que su contrato este suspendido, o reducida su jomada |laboral,
por cuidade de menores a su cargo o familiares, en la realizacion de cursos de
formacion.

= Agcién 6: Revisar el languaje ¥ los contenidos de loe materiales formativos de los
diferentes cursos y actividades (manuales, modulos, etc.) desde la perspectiva de
género, siempre que el proveedor de servicios asi lo conlemple, 5 se detectara
cualquier carencia, se informara al proveedor para que lo solucione.

s Accion 7: La formacidn en matena de igualdad podra ser presencial ofy on- Ime la
r&allzaclniin de la misma s desarrollara dentro jomada laboral; «*,‘

i
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# Accidn B Tener un docurmenio en 8l cual se especifigue las compensaciones v
derechos que lienen las personas trabajadoras al realizar las acciones formativas
del Plan de Formacicn de VEOLIA.

Medida 2: Formar a las personas integrantes de |la comision que analicen los procesos
intermos O@ Investigacion de acoso saxual o por razon de saxo vy sensibilizar a la plantilia
con acciones formativas que favorezcan la prevencion de situaciones de acoso sexual o por
razdn de sexo en nuestra empresa.

# Accion 1: Impartir formacion especifica en acoso sexual para las personas de RR.
HH v RLPT que puedan participar en los procesos infemos de investigacion de las
denuncias de acoso sexual y por razdn de sexo.

¢ Accion 2@ En las acciones formatives en las que sea posible se hard mencidn
gxpresa a aquellas medidas que confribuyan a la prevencidn, deteccidn y denuncia
de acoso sexual o por razon de sexo.

o Accion 3 Formar a las personas que inlegran la Comision de Seguimiento del Plan
de lgualdad por parie de la empresa en materia de politicas de lgualdad, acoso
saxual, acoso por razdn de sexo, violencia de género y seguimiento de planes de
igualdad.

Medida 3; Informar al personal de la Empresa en el conocimiento de posibles sitluacionss de
acoso sexual o por razon de sexo en nuesira emprasa,

o Accion 1: Realizar pildores informatives recurrentes de como actuar frente & un
posible caso de acoso sexual (lante si se es victima como si se es conocedora)

s Accion 2 Formacién a managers en materia especifica en acoso sexual para gque
puedan delactar posibles casos

® Accidn 3: Colgar panflatos informativos en oficinas o lugares de trabajo.

7.4 Promocion profesional.
Obigtive:

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promecién v
gscensn, en base a criterios objetivos, cuantificables, pablicos y transparentes, de tal modo
gua, &l critario de capacitacidn profesional, sea el dnico gue determine la adjudicacidén del
puesio & cubrr,

En asie sentido, se persigue garantizar la objetividad y no discriminacién an la premocion de
ascensos, eliminando cualquier barera que pudiera dificultar la promocion profesional de fa
mujer en la Empresa y potanciands la presencia femenina en todos loe niveles
profesionales de la empresa,

W” 02l

1
/]
]
1
il‘:u

gl

S

¢

13 de H




@) veoua
Medidas:
Medida 1. Fomentar la promecian interna del personal de [a empresa.

&« Acciogn 1! En igualdad de condiciones, cuando existan vacantes dentro de la
compania tendran preferencia las personas trabajadoras de la empresa.

s  Agcidn 2 La empraza dispondra de un ragistro de la cualificacidn de la plantilla, que
esté actualizado en la medida de lo posible, y los curses de formacidn gue ha ido
realizando.

» Accion 3: Se respetardn los procedimientos de promocién que se establecen en los
Convenios Colecfivos, publicando en su caso las plazas vacantes que se originen,
los requisitos especificos que son necesarios para cubrir la plaza vacante y
hacigndose extensiva su publicidad, a través de los tablones de anuncios e intranet,
o cualquier medio asidua utilizado por la empresa,

* Accion 4; Se garantizara que cualguier persona tenga la informacidn necesaria para
optar al proceso de promocion de conformidad 8 los convenios colectivos de
aplicacidn y las politicas internas que liene la compafia.

Medida 2. Velar porque el crilerio para promocionar sea el de la capacitacion profesionsal de
|as personas candidatas al puesto a cubrir,

: o Accitn 1. Implementar un procedimiento objetivo vy estandanzado de promacion,

"ri basados en |z capacidad profesional, preparacidn técnica, a través de los procesos

| de gestion del talenic gue fiene la empresa. Siendo este procedimiento no

/ discriminatorio y asegurando neutralidad en cuanto al género.

» Accitn 2! Realizar acciones de formacidn v sensibilizacion en materia de igualdad a
laz personas que participan en los procesos de promocian con el fin de garantizar la |
objetividad y evitar actitudes disciminatonas, =i

* Accion 3. Velar porque la promocidn de mujeres y hombres estd basada en criterios 15
¥ principios de wvaloracion objetivos, cuantificables, pablicos, transparentes,
homogéneos para toda la plantilla y basados en los conocimienios v competencias
requeandos.

s  Agcion 4: Potanciar la transparencia v objetividad en los procesos de promocion, de
forma gue esfos se basen en la idoneidad vy capacidad de las personas que oplan al
puesto en un marco de igualdad de oportunidades.

¢ Accion & La persona gue optara al puesto que finalmente sera promocionada, se
realizard en base a criterios objetivos, siempre respetando la igualdad de trato anire

e
e,
\ mujeres ¥ hombres ¥ garantizando lags mismas npurtunidadas da promocion, \N'
el e

® Accion 6. Creacion de un registro de “Seguimients Profesional” anual donde se
recojan @l lislado de personas trabajadoras que son o no promocionadas y los
motivos.
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1.5 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal. familiar y
laboral
Objetive;

El objetivo general es faciltar la concliacion de la vida personal, famifiar y laboral de la
plantila, promoviendo una cultura que facilite la conciliacidn ¥ la corresponsabliidad,
asogurands que el ejercicio de estos derechos no tenga consecuenclas negativas en el
@mbito profesional y manteniendo (a excelencia en los servicios que se prestan.

Medida 1: Se garanfizard que lodo el personal sea conocedor de las medidas de
conciliacion que existen en la empresa a disposicion de la plantilla a través de acciones
informativas y de divulgacion y a su vez, se fomentara una mayor corresponsabilidad entra
mujeres y hombraes, promoviendo el disfrule por parte de éstos de las distintas medidas da
conciliacidn,

* Accion 1) Las solicitudes y respuestas a las mismas que se presenten dentro de
esta medida, seran puestas a disposicion de la Comision de Seguimiento del Plan de
lgualdad. Se deberd establecer la periodicidad en la cual se debe remitir informe
sobre ellas y la documentacidn a presentar,

* Accion 2: Establecer un sistema que permita recopilar informacién sobre cudntas
pereonas frabajadoras se acogen a las diferentes medidas de conciliacidn
existentes.

| ] Medida 2. : Velar por gue la plantilla pueda compatibilizar su vida laboral, parsonal v familiar,

* Accion 1: Sensibilizar sobre el uso de los medios electrénices v dispositivos digitales,
en aras al respeto del liempo de descanso ylo vacaciones, asi como de la vida
persanal y familiar de la plantilla, procurando evitar envios de emails o mensajes,
una vez finalizada la jormada labaoral

* Accidn 2: La empresa se compromete a estudiar e introducir medidas sobre
concienciacion, sensibilizacion e informacidn sobre el uso y gestion de los medios
¥ herramientas digitales, con el fin de hacer un buen uso de la desconexién
tecnologica.

+ Accion 3. Potenciar el uso de la videoconferencia durante la jormada laboral para
reducir, en la medida de lo posible, los visjes de trabajo.

« Accion 4: Las reuniones de trabsjo, en la medida de Io posible, se realizaran dentro
de la jornada laboral, caso contrario y siempre en acuerdo entre las pares, seran
consideradas tiempo de trabajo efectivo (horas extraordinarias que podran ser
compensadas con descanso o relribuidas).

s Accidn 5: La persona gestante embarazada de 30 semanas y hasta llegar a término
el embarazo, tendra derecho a  elegir la duracidn yio distribucion de su jormada de
trai:r.ajn,iﬂ»igc:luida la realizacion de k2 jormada de forma intensiva. con el
correspandierte descanso para jornadas superiores a seis horas dentro de los

| ..-? ]
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terminos definides en el horario laboral de su centro o |ugar de trabajo (entendido
dasde la entrada hasta Ia salida), con el objeto de hacer efectiva su derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

A efectos de realizar |a corraspondiante solicitud de |a fecha efectiva respecto a la
adaptacidn de su jomada, deberd ajustarse a lo dispuesto an el afticulo 34.8 del
Estatuto de las personas Trabajadoras,

Accion 6-a: Las personas trabajadoras de la empresa de las dreas funcionales de
soporte an los servicios centrales an Plaza Europa (Financiero, Soporte IT, PRL,
Compras, RRHH, Oficina Tecnica, Desamolln, Secretaria General, Secretaria
Técnica, OMA, Hamamigntas da Explotacion y Hubgrade) avisando con |a antelacion
de 30 dias v adecuada justificacidn, que fenga a su cuidado directo:

a) Descendientes de hasta 3 afce de edad.

b} Familiares dependientes-convivan ¢ no con la persona trabajadora-y que
tengan reconocida la situacion de dependencia, de acuerdo con los requisitos
establecidos en la LEY 3972006, de 14 de diciembre, de promocion de
autonomia perscnal v atencidn a las personas en siluacidn de depeandencia.

Podran solicitar |2 adaptacion, duracion y/o distribucion de su jomada da trabajo,
incluida la realizacion de la jornada de forma intensiva, con el comespondiente
descanso para jornadas superiores a seis horas, dentro de los términos definidos an
&l horario |aboral de su centro o lugar de trabajo (entendido desde la entrada hasta
la salida), con el objeto de hacer afective su derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar v laboral,

Si existieran varias solicitudes respecto a esta accion, se tendra en cuenta y
prevalecerd la primera soliciiud recibida. Mo obstante, se valorardn medidas
alternativas que hagan compatible las solicitudes presentadas,

Si se cumpliese lo establecido antenormente, |8 persona solicitante recibira una
raspuasta afirmativa a su solicibud.

De las solicitudes presentadas v recibidas, simultaneamenie se dard traslado a fa
Comision de Seqguimiento del Plan de Iqualdad. La Comisian podra amitie informe
previamente a la rezolucidn final, quien podra apordar medidas altemativas.

La decisidn gque tome la Direccidén de REHH, se dard traslado previamente a la
Comision de Seguimisnia,

Accitn B6-b: Las personas frabajadoras de la empresa gue no sean de soporle,

avisando con la antalacion de 30 dias v adecuada justificacidn, que tenga a su
cuidado directo:

a) Descendientes de hasta 3 afos de Edﬂd.f} )? *
[ /
. ' -'.5.‘;: e e .
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k) Familiares dependientes-convivan o no con la persona frabajadora-y que
tengan reconocida la siluacion de dependencia, de acuardo can los requisitos
establecidos en la LEY 3%/2008, de 14 de diciembre, de promocion de
autonomia personal v atencidn a las personas en situacién de dependencia.

Podran solicitar la adaptacion, duracidn y/o distibucion de su jornada de trabajo,
incivida la realizacion de @ jomada de forma intensiva, con el comespondienia
descanso para jornadas supenores a sais horas, dentro de os terminos definidos en
el horario laboral de su centro o lugar de trabajo (entendido desde la entrada hasta
la salida), con el objeio de hacer efectivo su derecho a la conciliacién de ka vida
parsonal, familiar y laboral.

Esta adaptacion debera ser valorada por el Departamento de Recursos Humanos y
Manager de la persona salicitante y debiendo someierse al procedimiento que a
continuacion se axpona, Durante el proceso la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad partcipara del mismo

El procedimiento para formular la solicitud v que sea valorada serd el sigulente:

- La persona solicitante presentara solicitud para acogerse a esta medida de
conciliacion, con un antelacion de 30 dias naturales.

- La ampresa abrird un proceso de valoracion de |a peticion durante un periodo
maAximo de treinta dias ante la solicitud de adaptacién de jornada.

Los aspectos gue se tendrdn en cuenta para fa valo@cion seran
principaiments:

s Afectacion 8l resto de |a plantila del departamento o centro de
trabajo.
s Relacion contractual con el cllente.

- Transcurrido el periodo de 30 dias se le notificara una de las siguientas opciones:

"y

a) Comunicar la aceptacidn de la peticidn. g':u%

b) Plantear una propuesta allernativa (si exisliera) gue posibilite
|as necesidades de conciliacion de Ia persona rabajadora.

c) Comunicara Ia negativa a su ejercicio. £n este Gitimo caso, \:-?;
sg indicardn las razones objelivas an las que se resuelve =
negatvamenie la peficidén, analzando bimensualmente la L_._%,__
posibdidad de que existieran alternativas.

Da las soliciiudes presentadas v recibidas, simultineamenie se dard traslado a la™
Comisian de Seguimiento del Plan de Igualdad. La Comision podra emitir informa |
previaments a la resolucidn final, quien podra aportar medidas alternativas, T
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La decision gque tome la Direccion de RRHH, se dara traslado previamente a la
Comision de Seguimignio.

o Accion T: Flexibilizar los horarios para que las personas de las areas funcionales, de
soporte en los servicios centrales an Plaza Europa (Financiero, Soporte IT, PRL,
Compras, RRHH, Oficina Teécnica, Desarollo, Secretaria General, Secretaria
Tecnica, QMA, Herramientas de Explotacion y Hubgrade) que astén en situacion de
guarda legal puedan realizar una jornada intensiva, manteniéndose esta situacion
hasta los 12 afios del menor.

Podran solicitar la adaptacion, duracion yio distribucion de su jomada de trabajo,
incheda la realizacion de la jornada de forma intensiva, con el corespondiente
descanso para jornadas superiores a seis horas, dentro de los términos definidos en
el horario laboral de su centro o lugar de trabajo (entendido desde la entrada hasta
la salida), con el objeto de hacer efective su derecho a la conciliacidn de la vida
parsanal, familiar y laboral.

Esta medida. debera establecer de tal manera gue en caso de varias peficiones
dentro de un misme departamento, se establezca un turno rotafive o medida
alternativa que no impida el funciecnamiento normal ¥ la atencidn a nuasinos clientes
deniro del horario normal del centro de frabajo.

En caso de coincidencia de [a accion 6.8 con la accion 7, prevalecers la solicitud de
la accién 6.a sobra la 7. No obslanta, se valoraran medidas alternativas gue hagan
compaiible las solicitedes presentadas.

Si se cumpliese lo establecido anteriormente, I2 persona solicitante recibirda una
respuasta afirmativa a su solicitud. La Comisidn podra emitir informe previamenta a
la resolucidn final, quien podréa aportar medidas alternativas.

56 dara respuesta de |8 peticion vy copia de la misma previamente a la comision de

sequimientc del plan. La decision que tome la Direccion de RRHH, se dara fraslado
previameante a la Comigidn de Seguimiento

En el resto areas que no sean de sopore, las soliciludes que se reciban por pare ' T

del departamento de RRHH, se dard traslado de las mismas a la Comision de ~__|

Seguimiento del Plan de |gualdad, al objetc de gue puedan walorar ¥ hacer

aportaciones. La decisidn que tome la Direccidn de REHH, sa dard traslade
J previamente a la Comisién de Seguimienio,

El procadimento para formular la solicitud v que sea valorada sera el siguienta: 4

- La persona solicitante presentara solicitud para acogerse a esta medida de
concliacitn, con un antelacidn de 30 dias naturales.

- La empresa abrira un proceso de valoracion de la peticion durante un penado
mﬁmmmlde treinta dias anle la solicitud aptac:mrt de jomada.
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Los aspectos que se lendréan en cuenta para la wvaloracion seran
principalmente:

s Afactacion al resto de la plantilla del departamento o cenfro de
trabajo.
* Relacion contractual con &l cliente.

Transcurrido el periodo de 30 dias se le notificara una de las siguientes opciones:

a) Comunicar la aceptacién de la peticidn.

b} Plantear una propuesta allernativa (sl existiera) que posibilita
las necesidades de conciliacion de la persona trabajadora.

¢) Comunicara [a negaliva a su ajercicio, En este ultimo casa,
se indicaran las razones objelivas en las que s resuelve
negatvamenta la peticion, analizando bimensualmente la
posibilidad de que existiaran alternativas.

Accién B: Establecer un banco de horas recuperables a disposicidn de la plantilla
con un maxino de 40 horas anuales de libre dizposicién. Se debera establecer el
procadimiento adecuado para ello. Siempre se lendran que respetar l0s descansos
antre jormadas.

Accion 9 Se establece como permiso retribuido, un maximo de 10 horas anuales
para las visitas prenatales para las personas no gestantes. En caso de embarazo de
nesge debidamente acreditado, se valorard la posibilidad de ampliar el nimero de
horas establecidas como parmiso retnbuido para parsonas no gestantas,

Accion 10: Se establece la posibilidad de reslizar cambios de turmnos y guardias entre
las personas que asl lo soliciten, Debera establecerse el pracedimiento para elio
Accion 11: Begular el uso de la red social Whatsapp en el entorno laboral para uso
profesional. Crear procedimiento.

Accion 12 Las acciones formativas gue se realizan en la compania, deben
contabilizarse como tiempo de lrabajo, y se realizaran en la medida de lo posible
durante &l horano de trabajo, 31 debido = horano establecido por cuadrante la
parsona trabajadora tuviera que desplazarse desde su centro de trabajo, se la
facilitare el iempo necesano para tal fin.

Si por motiva de una accion formativa, se ampliars la jornada habitual de la persona
trabajadora, en todo case se respelara el descanso entre jornadas establecido por la
ley de PRL, siendo estas horas generadas recuperadas con la mayor brevedad
posible y bajo pacto entre las paries previa a la realizacién de la accién,

Accian 13 Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria y solicitud de
cambio de centro, cuando &l motivo de la solicitud sea por cuidados de personas
dependienies previa screditacion (menores v familiares consanguinidad v afinidad
primer grado),

Accion 143 En los casos reconocidos en el At 63 Permisos especiales retribuidos del
Convenio colectivo de la Siderometalurgia de la provincia da
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c), d) ¥ e}, las personas trabajadoras que deban hacer un desplazamiento al efecio,
lguai @ superior a 200 kilkomelros, podran solictar ampliar el permiso con dias de
exceso de jornada o de vacaciones, hasta un maxima de 20 dias en el tolal de la
suUma.

Medida 3; Promover una cultura gue facilite la conciliacion v la comesponsabilidad en la
empresa. Formaran parte de este Plan de lgualdad, las medidas de flexibilidad v teletrabajo
existentes en la compadia.

Accion 1 © Se difundiran, teniendo en cuenta los distintos canales de comunicacion
interna, las medidas de conciliacidn y los trdmites intemos que se deben de llevar a
cabo con &l fin de acceder a los mismaos.

Accion 2: La comision de seguimianto velara para gue quienes ejarzan los derechos
y permisas que se establecen en la legislacidon laboral con el fin de conciliar su vida
familiar y laboral, no se vean perudicados.

Accitn 3, Conceder como permiso  retribuido el tempo de ausencia del puesto de
trabajo como consecuencia de las gestiones necesaras para llevar a cabo una
adapeién, siempra ¥ cuando se comunigue con una antelacién minima de 3 dias v
con un maximo de 10 horas al afo, revisables en casos excepcionales, Este permiso
sera adicional al establecido en la normaliva vigente relativa a adopciones.

Accion 4, Conceder permisos refribuidos por el tiempo necesario para las personas
trebsjadoras que decidan someterse a tratamiento de técnicas de reproduccion
asisbda en sistema privado de salud, siempre y cuando se comunigue en ka medida
de ko posible con una antelacién minima de 3 dias y con un maximo de 10 horas al
afio, revisables en casos excepcionales, siempre y cuando no se pueda realizar
fuera de la jornada laboral,

Accion §: En los casos de adopciones intemacionales, se establecers la posibildad
de conceder permiso sin sueldo, pero con derecho a reserva de su puesto de trabajo
par una duracidn maxima de 2 mases para 05 cas0s que exista resolucion firme de
la adopcion y siempre y cuando la persona trabajadora pueda acraditar ese liempo
para reakzrar el desplazamiento, permanencia v regresce del pais de oripen del
menor. En aquelios casos en los gue no exstendo resolucidn firme pero se acredite
la necesidad de desplazamiento, también le sera de aplicacidn. En todo caso, se
estara a8 lo dispuesto en [a Ley Organica 1/1996, de 15 de enero (proteccion del
manor), Este parmiso serd adicional al estableckdo en [a normativa vigente relativa a
adopciones.

Accion B: S pondra un buzon de sugerencias on-ling a digposicion de la plantilla
para poder hacer un estudic de necesidades de conciliacldn y asi, prever mejoras
gue se ajusten a las necesidades reales,

Accign 7 Teletrabajo, politicas de flexibilidad y desconexidn digital durante el marco
de la vigencia del plan se incluiran como medidas a tratar,

Medida 4; Promover la corresponsabilidad familiar de forma equitativa entre iodas las
personas, fomantande & disfrute de las distintas medidas de conciliacion.

mnmllﬂcmrulde toda la plantilla de la empresa.
o, ._h',.--"'L i
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7. 6 Infrarrepresentacion femenina

Objetivo:

Garantizar la participacion de mujeres y hombres en los disfintos niveles jerarguicos, grupos
y subgrupns profesionales. Alcanzando un equilibrio, siempre gue sea posible, de género @n
los grupos ¥y subgrupos profesionales asl como a nivel formative y experiencia de las
trabajadoras v rabajadores,

Medidas:

Medida 1:; Fotenciar la seleccion y promocion de mujeres a posiciones de mayor
rasponsabilidad

Accidn 1: Recopilar, en la medida de o posible, para futuras vacantes en areas o
departamentos masculinizados curiculos de mujeres recurriendo a centros,
entidades y organismos formativos, incluyendo al colectivo del tercer seclor o
cualquier otra que permita ampliar las fuentes de reclutamiento sobra dicho género.
El objetivo e facilitar la contratacion da mujeres an puestos y departameantos donde
esten infrarepresentadas.

Accién 2. Se potenciara la prasancia del genero femening en las posiciones donde
existe infrarrepresentacion femenina, siempre gue sea posible. En [os procesos de
saleccidn o promocion se conlard, slempre gue sea posible, una persona del género
infrarrepresentado entre la tema final de candidaturas, cuando no fuera posible, se
explicaran las razones.

Accion 3: Informar a la Comision de Seguimiento de los motivos por los que s@ han
descartado candidaturas femeninas en las posiciones gue estan masculinizadas v
getan infrarepresentadas.

Agcion 4° Se valorara la posibilidad de hacer uso del contrato de nuevo ingreso, para
fomentar &l Incremento del génaro mas Infrarrepresentado, dando Iraslado a la parte
social. Se dotard de un plan formativo que permita a las parsonas adguirir las
destrezas y formacion necesara para el puesio de frabajo, permitiendo que la
persona puada soficitar su acraditacion en las entidades corraspondiantas.

Medida 2. Elaborar un programa de desarrollo de habilidades para acercar a la mujer a
posiciones masculinizadas, especialmente en las actividadas de operaciones,

SRR ;s-:f"_,.' )

Accion 1: Elaborar un programa de deleccion del talento femenino, seleccionando
mujeres con potencial de desamollo an la empresa v desamollando para ellas un
itinerario da formacion para dotar a las participantes de competencias para el
impulso a su camera profesional,

Accion 2! Establecer una reserva de plazas del 10% (siempre que haya suficientes-
mujeres solicitantes) en acciones que formen en competencias para desempefiar
aclividades tradicionalmente ocupadas por hombres.

Accion 3. Garantizar la presencia de mujeres en los programas de dcsarmﬂn que Se
implanten en la empresa, ¥
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7.7 Retribucion
Objetivo:

Corregrr las posibles diferencias refribufivas existentes que puedan estar basadas en una
discriminacion directa o indiracta y vigilar &l mantenimiento de la igualdad de trafo ante
gituacicnes iguales.

Medidas:

Medida 1. Velar por &l correcto astablecimiento de las causas que repercuten en una subida
salaral, tales como un resultado altamente positivo en la Evaluacién del desempefio,
obtencidon de los objetivos marcados en el puesto, una mejora considerable en el
desempefino, entre otros,

e Accion 1: Quienes sean responsables de la distribucion de la retribucidn salarial,
complementos salariales v percepciones extrasalarales. deberan recibir indicaciones
claras que eviten prejuicios en ks antenones supuestos.

Medida 2. Garantizar la igualdad de trato en la aplicacion del sistema retributive a las
persenas irabajadoras, incluyendo aguellas que estén ulilizando cualquier medida de
conciliacion personal, familiar y profesional.

® Accion 1, 3e realizara un plan gue contenga medidas correctoras con plazo de
aplicacion si se contemplan desigualdades en el seguimientn por parte de la
Comisian.

e  Accitn 2: Aglicar medidas de accion positiva para eliminar la brechs salansl, 51 se
observan diferencias en el andlisis del registro retributivo.

®  Accion 3: Aplicar medidas de accion positiva para eliminar la diferenciacon de rato,
discriminacidn directa o indirecta,

Medida 3. Velar porue las mejoras retributivas que se astablezcan en las nusvas
contrataciones, respeten el principic de iguakdad de oportunidades v no discriminacidn por
razon de género o derivada del disfrute de cualquier medida de conciliacion.

Medida 4. Elabaracidn de registro retributive anual.

=  Agcion 1: Se hard entrega a la RLPT del registro retributive durante el mes de enero
del afio siguiente.

Ny
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8.- SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN

Con el objetn de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarollo del
presente Plan de |gualdad, se constituira en el momento de la firma del Plan, la Comision de
Seguimiento del presente Plan de lgualdad.

La Comisitn de Seguimiento elaborara dentro de dicho timestre &l calendario 0 cronograma
de aciuacionas gue tenga pravisto acometer para la gjecucion de las medidas acordadas en
el presente Plan,

Como funciones de la Comigion de Seguimiento del Plan de lgualdad, se establecen las
siguientes:

Elaborar un Reglamento de Funcionamienio de la Comision de Saguimiento, que sa
adjuntara al Acta da constitucidn da la misma,
- Establecer los diferenies indicadores con el objeto de anslizar el cumplimiento,
eecucion y desarrollo del presente Plan de lgualdad.
Eeunirse al menos bimensualmente para analizar las medidas establecidas en el
presente Plan y de toda aquella informacion que se considere necesaria parz la
consecucion de los objetivos del misma.
Elaborar de manera anual un Informe de Conclusiones en el que se refleje la
evolucion de los objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las
4 | recomendaciones gque estimen oporiunas, dandoie la publicidad que se acuerde por
la Comisidn.
. | - Previo a la constitugion de la mesa negociadora del nuevo Plan de Igualdad, se
| I':-_ elaborard un Informe de Cierme y Evaluacion del mismo, con el fin de analizar la
’ L efectividad de las medidas
!

/ De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento se levanlara acla, en la gue
# . sa dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

9.- MODIFICACION DEL PLAN

Se establece, para el presente Plan de lgualdad, como periode previsto de modificacion y
actualizacién el estipulada en el presente Plan o en su defecto. el estipulado por la
normativa vigenie, siempra ¥ cuando no confluya con alguna otra nemativa en relacion can
ol sector 0 Comunidad Autdnoma correspondiente, Gonvenso de Empresa u ofra normativa
que estableciera otros periodos diferentes y complemantarios al anleriormente descrito, o
cuande se produzca alguna de las circunstancias tipificadas en articulo 9 del Real Decreto
o™ EIDHEFIEH. da 13 de octubre, por &l que se regulan los planes de igualdad y su regestro.

La modificacion y actualizacian del Plan de Igualdad implicara la revisidn vy actualizacion de
ios objetivos cualitativos vy cuantitativas y las medidas asociadas, en funcion da los
resultados obtenidos por los datos que se vayan analizando sobre la situacion de las
entidades en materia de |lgualdad.

Sera compelencia de la Comisidn de seguimiento, llevar a cabo este proceso,
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funcionameenic interno de la Comisan de lguakdad de Veolla Servels Catalunya
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ANEXO |- REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA

COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN IGUALDAD DE VEOLIA
SERVEIS CATALUNYA

Declaracion de principios,

La “Ley Organica 372007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres" establece
en su Capituia N {Flanes de igualdad de las Empresas v otras Medidas de Promocidn de la igualdad)
I shguiente:

“las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trafo y de cporfunidades en el &mbito
laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptsr medidas dirigidas a evitar cualguier tipe de
dizeriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas gue deberdn negociar, ¥ 8N S0 CAS0
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma gue se defermine en la

legisiacion laboral’

Las panes firmantes declaran su voluntad de respetar el principio de iguaklad de trato en el rebajo a
todas los efectos, no admitiéndose disciminaciones por razdn de sexo, estado civil. edad, raza o alnia,
enfermedad, rebgldn o convicciones, discapacidad, orlentacidn sexual, ideas politicas, efifiacién o no a
un gindicalo, stc.

FPor allo, se ha conslituide con fecha 10 deé febrerc de 2023 la Comisidon para la lgualdad de
oportumidades y ia no discriminacién, la cual seguird & presente regiamenta.

Articulo 1. Objeto y aplicacién. El pmsenle Reglamenio tiens como objeto regular el 'f\

La Comision para la igualdad de opordunidades y no discriminacion se constiluye coma Gomisidn !
dependiente de la Comisian de Convenio, y estard encargada de velar por el cumplimienta dal principio | |
de Igualdad de oportunidades y no discriminacidn entre mujeres y hombres an |a propia empresa, 4

Articulo 2. Composicién. La presenie Comisidn estd compussta por persenas de las n!."'
organizaciones sindicales gue formen parte da [a BLPT segln [a sigulents distribucidn: ’
L1l

Baleares: 1 persona. Y 4 W/

Girona: 1 persona,
= Comilé Empresa Barcelona: 3 personas (CO00 + CGT = UGT-FIGA), S I[
. ||0
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La empresa estara compuesta por 3 personas y én su composicién se procurard |a paridad de
miwgeres ¥ hombres. Cada parle podrd ir acompafada de personas asesoras sjonas a la empresa,
especialmente cualificadas en las matenas objeto de regulaciin del presente Acuerdo, Ambas parles
podran utiizer los servicios ocasionales ¢ permanentes de personal asesor interno o extermo en
cuantas malerias sean de su competencia, que podrdn asistr a las sesiones de kB Comisidn de
lgualdad con voz, pero ein voto, y s8 designaran libremante por cada una de las partes. Todos kos
miembros de la Comisidn Negociagora, tendrén acceso a loda la informacion v documentacion
necasaria para [ alaboracidn de informas.

Articulo 3. Reuniones y actas. Para el ejercicio de sus funciones la Comisdn de lgualdad se
reunira parddicamsanle, como minmo una vaz al bimestra, quedands aulo Colvocadas las parnes de
una a otra rewndn, pudiendo realizar reunéiones extraordinarias a peficin razonada de cualguiera de
las dos representaciones con un preavisa de § dies naturales de antelacisn.

De las reuniones se levantara acta que recogerd los temas tralados y acuerdos alcanzados, los
documentas presentados v la fecha de la siguenta reunitn. asi como el orden del gia.

En la primera reunion, se nombrara a uné persona moderadora ¥ a8 1@ persona gue realica |as
funciones de Secrefara de la comisién, para cuyva elecciin v destiucidn se requerira el volo favorable
de |la mitad mas uno del ndmar total de inlegranfes que componen la Comsion oe Igualdad y su
mandato, salvo cese o dimisidn, serd coincidente con la vigencs del Plan de Igualdad, Seran
turciones principales de la Secretarla las proplas de administracidn, tales coma:

- reslizar |3 convocatoria de las reuniones.

- La cestodia de las actas una vez aprobadas y fimadas { /
- remisidn de comunicaciones y acuerdos, citaciones, expadic los cerlificados que le sean solicitados |/
elc. B

D cada seunidn s levantard acta que recogerd |as perzonas asistentes, los femas tratadeos v | I|I
scuerdos alcanzados, Ios desacuerdos ¥ manifestaciones de pare, v se anexaran los documenios ; i \'; .
prasentados, ademas se fijza la fecha de la sigwente reunidn dentro del cromograma. 50 fuera -..|"- i|,”
necasario, podran afadirse lemas al orden del dia siempre ¥ cuands S8 avise con 1 semana de ;

antelaciin a todos los miembnos. \;

La documentacidn necesaria para las reuniones, serd enlregada con la suficiente anielacién para su
frabajo v estudio. /]
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Las raunionas, preferentemente saran &n horario de mafigna a primearg hara ¥ en la madida de o
postble, seran presenciates, Quedan exceplivados de eflo, las personas que provengan de provincias
diferentes a Barcelona.

Articulo 4. Toma de acuerdos. Los acuerdos de Ia comision, para su validez, se adoptaran por
mayoria de cada una de les representaciones de las personas mtegranies de la Comisidn de
lgualdad.

La parie social adopiard su posicien por unanimidad, ¥ de no heberlo se buscara la mayoria mas
amplia posible para a adopeidn de cualquler acwerdo,

Las represendaciones sociabes presentes CCOO, CGT v UMET-FICA, acwerdan que el vato sera
panderado en base a su representalivided con respecto del Comité de Empresa en Barcelona, En

caso deque hobiera alguna variackin, se revisara la representatividad agul acordada.

Se podra, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acla sobre la posicidn de la paria
digtrepante v se solicitard la mediacién de I8 administracidén competente, si ambas paries asi o
daciden,

En caso de blogueo, desacusrda o incumplmisnio de los compramisas adquindos se poda remilir &
cuestion en liigio &l crganismo legal corespondienie.

Articule 5. Confidencialidad. Las personas que formen parle de [a Comisitn, incluldas las

asesoras, se compromeben a la confidencialidad de las reuniones.

Articulo & Recursos, La empresa facilitard los recursos econdmicos, materiales v perscnales que

SEAN Necesanos para promocionar v garantizar 0 acuerdos tomados en el dmbite de la Comisidn de
igualdad,

Para el cumplimients de las funciones encomendadas a la Comisdn de lgualdad, la emprasa
compromete a faciitar ks medios necasanos, en especial:

Las personas integrantes de la Comisidn Megociadora, terdrdn un crédito sindical mensual distribuido
de la siguiente forma:

- Diade la raunion convocada. Vr
7 - B horas mensuales adicionales al crédile de las personas a distribuir segln su criterio.

: : Iu"r 4 }__;'
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Sl en algdn momenio se constatase la necesidad de ampliar el crédito antericrmente relacionado, s

valorara por parte de kb empresa ampliar el mismo,
Este crédito sera ravisado &l finalizar el primer timesire de vigencia del Plan do lgualdad,

Sl como consecuensia de activacian del protocolo de acosn, las personas tevieran que formar pare del
mismo, & fiempo dedicado a eflo no estara inculdo dentro ded crédiio anteriormente expuesto, Del
mismo modo, las personas que no farmen parte de la Comisidn Negociadora v lengan que participar

del mizmo tendran la misma consideracion gue un miembro de la Comision.

La empresa faciliard los recursos econdmicos, materiales y personales Que. sean Necesarnds para
pramocionar ¥ garantizar tanto (a8 reuniones de la comigidn como los acuerdos omados en el Ambito
de la Comisidn da lgualdad,

A sfectos e elaboracidn del diagnostico las personas gue integran |8 comisian negociadora tendran
derecho & ecceder a cuania documentacion & Informacion resulle necesarla para los fines previstos y
racibir [os datos necesarios para realizar sus funciones en tiempo v forma.

La empresa estara obligada a faciliarlos.

La empresa se hara cargo de los gestos ocasionados por la RLPT, asi coma las personas que
as@soren a las mismas para [as reuniones tanto planarias como preparatorias.

Por tanto, las asisientes (ncluidas las personas trabajadoras de WSC que pudieran asistic) a cada
reunian de negaciacian asistirdn a cuema de las horas laborales de la empresa v ademas, lodas las
horas que se destinen a la revisidn y creacidn de documentaciin iran también exentas de crédito
sindical,

Loa representantss sindicales que formen pare de la comisidn de igualdad deberan reafzar un curso
anual cuva duracion maxima ne superard las 25 horas anuales.

Articulo 7. Funciones. Las funciones de la comision seran las que a confinuaciin se detallan:
- 1, Serd funcion da la Comisién promever y desarrollar medidas concrelas y efectivas que
aseguren la igualdad de oportunidades v 1a no discriminacion entre mujeres ¥ hombres,
2. Velar ¥ realizar un seguimienio de posibles discriminaciones tanto  direclas como indirectas,
para garanizar al principio de no discriminacion.
3. Proponer acciones positivas gue sirvan para la correcta aplicacion de polificas de igualdad en
el seno de la empress. Establecer bos objetives para conseguir la igualkdad de trato v
oporiunidades entre mujeres v hombres, a partir del resultade de los dales del diagndstico, v
propuests de scciones con plazos estimados para realizaras.

Fteu:rger propuesias individugles y colectivas de personas trabajedoras q siariormante

anallzara Y resclverd,
f.




6. En cumpBmicnto de sus funciomes, s Comisidn de lgualdesd presentard anualments un
informe de evaluacidn del Plan de lgualdad que refiejard ol grado de consecucidn de los
obhietivos estanlecidos v ol de aplicacian de cada ura de fas medidas propusstas,

6. La comsidn infarmard a8 las empresas subcontratadas y las ETTs de que Veoliz Serveis
Catalunye dispone de un Plan de lguaidad.

T. &e elaborard un registro retribulive cada afio, con al objetn de evaluar las mejoras derivadas
del Plan.

B. Elgborer acuerdos para fomentar |a igualdad de oporiunidades, La Comisidn potenciard el uso
die imdgenes v lenguaje no sexisias en las notas infermativas, comunicaciones irtemas v
extarnas.

Las modificaciones o reformas que pudieran planiearse en &l presente reglamenio oeberan realizarse
por unanimidad de cada una de lag paries de la Comigidn (pare social v parte empresanal).
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Diagnostico de situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

Veolia Serveis Catalunya,
S.A.U.
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Azpecies cuanthatives
A.CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA
A1, Datos penerales

Tabla 1: Plankdla desagregada por Seso
Tala & Povceniaje de plantils con coniats fjoa mdalingo desagragsda por sexn

B.CARACTERISTICAS DE LA REFRESENTAZI N LEGAL DE TRABAJADDRES ¥ TRABAIADDRAS
B.1. Dasps Gangrales

Tabila 1 Represeniacitn Legal Planifia
Taa 4. Represaniacidn unilada

Tabla 5. Represeniacion sindiceds

Tabla 6. Distripucice 08 18 represaniaoidn kgal por edades

Tebia 7. Distiucite o la represaniacidn legal por categarnias profesionales
Tabds B Sincicaiod con réegresenlacin

C.OARAGTERISTICAS DE LA PLANTILLA
C1 Dalos Ganeraes

Tabltn ¥ Distbicics da laplantilia por edades

Talstn 10 Distribiacdn de k3 plantlla pof lips de comleaiog

Tabda 14 Disinbucidn da ls planditia por antigiiedad

Tabda 12: Distribwcin da [2 plantila por depafamentos y nived jerdeguico

Tabda 13 Distribuasn de e planblls por r.-uhgm‘u prefesicrales

Talda 14 Dislribucadn o8 8 planidla pol ca@goria profesicnal y essudiog

Tatia 15 Pesiribecion of |3 plantlia por Dandas ssanalies S0 COMPENSAcioNes aclresaRnales
Tabda 16; Desinbuoon de fa plantlia por bandas salanaies con compensadones exirnsalariales

Tabda 17! Dislribiscicn de (3 planblla por cabsgorias profesionales v salars brulo anusl mas vasiabee Bdrco
Tabda 18 Destribucien e g planbile por categonias profesionales v salarie brubo anual con Sompansaciones

pxiTasaianaes
Tabix 19: Detribicidn de fa glanblla por horas semanales de irabajo
Tabia 20: Dislribucidn e la planblls por lumog da resaje (")

C. 2 Movimiegntos ca parsongl
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Tabla 31: Incorporacioras y bajas

Tabla 2% Incorporacares par ETT

Tabla 23: Incorpotacores Oitrio afia! ipo de antraio

Tatla 24 Incorparacdn Gitkng afo por ETT v bpo de conirato

Tabla 2% Incorporadones dltmo afic: categoras profesicnains

Tabla 27: Bajas definilivas dlimo afio

Tabla 26 Bage dafinitiva iitims 8o por edad

Taihla 24 Bajas omporales, permsas y acedonca s Ghma afio
EBesponeabildades familiaros.

Tabls ¥ Responssbilidade Tarmilisees: n® do hijpal os

Tabla 31, Respensatildades familiares; n® de hijpsios oon desanacicad
Tabla 32: Responsaniidades familiares: edades de hizstas

Promucion y lomackn

Tabla 35 Fromociomes Uiiimo sha ()

Taola 34: Tipos da promocon skimo afie

Tasla A7: Promecite Gfimo afo: categorias profesianales a s que se han peomocionado
Tabla 38: Fonmacen ulbind &hio
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Aspectos cuantitativos
A.CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

A.1. Datos generales

Denominacion social: Veolia 2erveis Catalenya, 54U,

CIF ASEZI50E1

Direccibin: PZ/ EUROPRA 5, HOSPITALET DE LLOBREGAT, L', DBS0S
Telefono: 233340800

Fax:
E-mail:
Pagina Web! hittps:/ fwww vealia es/

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

Plantilla desagregada por sexo 57 2.7% o530 80.3% 287

Tabla Z: Porcentaje de plantilla con contrate fijo o indefinido desagregada por
sSexo

agnisEentliael
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B.CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION
LEGAL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

B.1. Datos Generales

Tabla 3: Representacion Legal Plantilla

Wombre Apaliidos Mujer Hombre Sindicate Afiliacion
EQO4TT2 RAFAEL GOMNZALEZ BALLESTERDS x CGET Afiliado
EQO7273 ANTONIO LOPEZ GARRDO X CG.T Afiliado
E0O177E IGHMACIO REY ABELLA X CC.o0, Afiliade
ECO7E16 MARGARITA, SACRISTAN TRAMUNT b3 CC.00, Afiliado
EQOT207 | ANIBAL ANDRES CONTRERAS CAPRA x CC.00. Afiliado
E011926 SANTIAGD HERMAMDEZ GIMENEZ X CC.00. Afliliado
EQO3z268 VICTOR MARTINEZ CORRAL X Ce.o0. Alllado
EDDS233 RUBEN GALITIER VIDAL X CC.00. Afiliadn
EOQD3EZ4 JORGE FERMANDEZ EXPOSITO X LET. Aliliada
EQODEGRS FRAMNCISCO TEROL ABELLAN X LIGT, Aliliade
EDDSTE4 ANTONIO CORTES SITJAS X LGT. Afiliada
EOD17SED TOMAS RAMIREZ DELGADD ! LIET. Afiliado
EOQCOT85 JOAN R ABAT SANCHEZ X LIGT. Afiliadga
EQ003a86 SANTIAGS JUERA FOZ X UGT. Adiliado
EOD235E | DAMIEL ALBERT CUEWVAS MERIN A UGT, Afiliada
ECDOATE JLRAM ZAMBRAMNSA HIGUERAS X UGT. Adiliada
EOD4Z149 JUAN JOSE GARCIA NAJAS X LGET. Afiliado
EDDOET2 FRANCISCO FULIDO SANMCHEZ A UGT. Afiliado
EDD3N1H CESAR VICENTE SAMCHEZ X UGT. Afiliado
TOTAL 1 18
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Tablz 4. Representacion unitaria

Representacion unitaria

Mlujeras

) veou

Hombres

Total

Tabla 5. Representacion sindicada

AT

hiujEres

Hombres

Tatal

12

35%

13

Tabla 6. Distribucidon de la representacion legal por edades

Distribucion de la representacion por edades

Banda de edades Mujeres Y Hombres i Total
Menos de 30 afios 0 [ ] 0% 0
20-20 anos ] 0 8] oo L]
30- 45 afios 1] 0% g 47 5% 4
46 y mas anos 1 5% g9 47.5% 10
TOTAL 1 s 18 95% 19

Tabla 7. Distribucién de la representacién legal por categorias profesionales

Denominacion fﬂlEgDFIﬂ 5

Mujeras

Distribucldn de la representacién por categorias profesionales

o Toial

Hombres

] 1 5.15“3'5 1 526 2
7 ] 1} 63, 16% 13
i 0 A 21.05% i
10 0 1 5 15% 1
TOTAL i 5% 18 55% 19

Tabla 8. Sindicatos con representacion

Sindicatos de la representacion

Sindicato % de presentacion
LG 10,53%
CC.OD 11,58%
UGT L7 A%
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C.CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

C.1 Datos Generales

Tabla 9: Distribucidon de la plantilla por edades

Distribucion de la plantilla por edades

Bandas de edades Mujeres Hombres
Menos de 20 afios 0 0% 1 1007% i
20-29 anos 10 22.3% a5 F A 45
30- 45 afios 3 9.8% 213 a0, 2% 236
46 y mas ahos 24 B% 281 % 305
TOTAL 57 o,7% 530 90,3% | 587

Tabla 10: Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

I CONTRATD Tipe de Contrato Mujores
100 INDEETIEMPO COMPLETO ORDINARIO 15 &% 243 24, 13%
109 INDEF.TPO COMPLTRANS. FOMENTO EMPL 0% 3 100,00%
135 INDEF. T/C MINUS. TRASF. FOM EMPLEC 1 £5% x| 75.00%
189 INDEFIN. TIPO COMPL TRANSFORMACION 24 2,5% 433 90,5%
289 INDEFINIDO. TPO/PARC TRANSFORMACION ] 62% 5 1B.46%
389 INDEF. T/F FUO/DISC. TRANSFORMACIO 0% ,00%
401 DUR DETER.T/COMPL.ORBRA O SERVICID 1 14% 2] AL 71N
402 DUR.DETER, TR/COM EVNT.CIR, PRODUC. 3 i0,7% L B9,3%
410 DURE. DETER.. T/COMPL.INTERINIDAD 1 14% ] 3571%
410 DUR. DETERMINADA PRACTICAS TPO/COM 2 6TH 1 33,33%
502 DUR. DETR. CIR. PROD. T. PARCIAL 2 50% 2 50,00%
510 DUR. DETERMINADA. T/P.INTERINIDAD 0% 0.60%
520 DUR. DETER PRACTICAS T. PARCIAL 0% 1 100,00%

LA B PG
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Tabla 11: Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Mujier Varon
Crrirpicr A FiE Ledaa
Porsonas Personas
1. menas de 5 30 10.68% 251 83.32%
2.6a 10 afios | 10,385 &4 B 61
3.11a20 16 2.89% 164 91.11%
4, + de 20 3 6,13% 46 93,28%
Suma lotal 57 9,71% 530 S0, 19%

Tabla 12: Distribucién de la plantilla per departamentos y nivel jerarquico

[ 2020 ORGANIGRAMA VEOLIA SERVEIS CATALUNYA - —

O PLRETARS BT ADAGNTTIRAT D

SIP PR TARARS TH] TELRLNILLII

FRITF e PR

Conflidencia
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Tabla 13: Distribucién de la plantilla por categorias profesionales

Ptujo Vardn
CATEGONIA rading
Porsonas Prrsonas
ESPECIALISTA ) B 100, 0%
GIa F § 100, 00%
G2B 7 1 100, 0%
GIA B 1 S0, 0% 1 S0, C0%
G4 H 1 L0, 00%
G5 | 1 100, 00%
F. 1 100, 00%
o 2z 100, 00%
SRUPG 1 10 5 1060, 00%
11 4 BO,00% 1 20,00%
12 S0, 00 1 50,00%
13 1 100,00%
7 3 B, 6T, 1 33,23%
B 1 33,33% Z 66, 67%
| s 100, 0:0%
GRUPD 2 10 4 25,0008 1z 75,00%
11 1 16,67% . B3.33%
12 5 100,00%
13 Z 100, 00%
q 1 50, 00 1 50,00%
GRUPO 3
10 3 100,005
5 1 100,005
2 100,00%
GRUPG 4 ] a7 100, 003
10 10 100,003
12 1 100, 00%
5 13 I00,00%
P ¥ 7 1,38% 366 98, 12%
E 1 6,25% 15 93,75%
| 2 66,67 L 33,39%
= 9 90,00% i 10,0054
GRUPG & E 2 100,00%
r 5 35 71% 9 B4,29%
JEFE TALLER 7 1 1040, 00%
OFICIAL 18 7 11 100,00%

Canlsancia
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DFICIAL 19 FEFE T 1 100.00%
OFICIAL 28 7 | 100,00%

OFICIAL ESP. 7 2 100.00%
TECMICD DREAMIZACION 1! g 1 100,008

Confidendsinl
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Tabla 14; Distribucion de la plantilla por categoria profesional y estudios

Pluijen Waran
CATEGINR A Grerding Whead e ddtudios ;
PFersonas k! Persoias
EGE 3 100,003
ESPECIALISTA
7 sia informacidn 3 100,00%
F Bachillerato 1 100,003
GIA Ciclo Funna:i_w Gradia
F Superior i 100,00%:
EGE i 100,00%
GZIE 7 BLIP | 100,003
Ciclo Formative Grado
G3IAa E Superior 1 100,005
8 Licencatura i 100,00
G4 B FF2 1 100, 0:0%
G5 a LieercaEtura 1 100,008
5 Emseflanza '.1:;:::5!“”&5 de " 100, 00%
Ingeniers 1 100,003
Ucenciatura 1 100, 00%
11 Eﬁeﬂaman:::::rrslunai de i 100,00%
1o Grado Universitario 1 100, D
10 Ingenieria 3 100, 0%
GRUMD 1 I Bachillerato 1 100, 00%,
11 Enseﬁanzahlil:;r:rrsllanaﬁ de i 100,00%
11 Imgenaria 1 1000, 00%
11 5Sin informeacion 1 50,00% 1 50,
17 Enstﬁanzamlqlgz:rrﬁtarias de . 1060, 00%
11 Ingeniaria 1 100,00%
13 Ingeniaria 1 10000
7 Grado Unkeersitas o 2 BB, 6% 1 33,335%
B Dipdarratura 1 100,00%
] Grado Unpearsitario i G000 1 G0, 008G
GRUPD Z 5 Dipforratura i 10005
9 Ingenieria 1 100,005%
10 Dipkamatura 3 100,00%
10 Grado Universitario 1 L1667% 5 B83.33%

Lonficereral
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10 Ingenicria 3 42 Bk 4 57.19%
11 Grado Lniversitario 1 100 004%

11 Ingenieria 4 100,00%
11 Lieenciatura 1 100,00%
12 Ingenieria 4 100,00%
12 Licenciatura 1 100,00
13 FP2 1 100, 00%,
13 Ingenieria 1 100, 005
5 Ciclo Fl:Imati_u'u Grado i 100,00%

Superor

a Ingenieria 1 100,00%

SO 3 in Cicla Fmr::a;':: Grade 1 100,00%
0 Cilo Fugr“rrr:t:i:: Grado 1 100,00%
1D FF2 1 1060, DT
5 cou 1 100G
7 EGH z 100, 0
g Bachiflerata 2 100000
B BUP . 100, 009
8 i F"”h’:‘;‘::"‘ b 1 100,00%
] cou 1 100.00%
g EGH 5 100 00%

GRUPO 4 g ESD 1 100,00%
& FF1 & 100, 00%
g Fr2 20 100, (0%
g Sininformaciin 7 100, 00%
10 BUF i 100,060%
10 F&1 Z 1a0,00%
10 Fed 4 100,00%
10 Sin infermacion E] 100, 00%
13 Fr2 1 100,00%
5 Cicka Fn;;n;ti:ﬁ Grada 3 100,00%

5 Diplomatura | 100,00%

GRUPO S 5 ESD F) 100,00
5 Fri i 100,00k
b FR2 3 100,000
5 Licenciatura | 100,003

Conlidenacial
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Sin infarmacida 3 100, 00%
Eachilerato 17 100,00%
F BLIP E 100,00%
7 mi‘:ﬁ: . 1 100,00%
B Clebn Farmative Gradn % 10000%
Medio
7 ke F';:;‘::';f B 3 100,00%
T Cou 3 100,00%
7 Diplematura 1 100,00%
7 EGB 1 1.59% =% 93.41%
T ES0 A0 100,005
Fi EF1 53 100,00%
7 FF2 q 5.B8% G4 94 13%
7 Grato Unlversitario 1 100,00%
7 Licenciatura 2 100,00%
7 Sin Estudios 5 12D,00%
Fi &in informacidn 2 6,67% 28 93.33%
g Lleda Fn:‘n:::;n Grada 1 50,00% 1 50,00%
a Cleto F-nnnaﬂ_m Grado i 100,00%
Supsriar
E FP1 4 100,005
B FF2 4 100,00%
B Primaria 1 100.00%
B Sim infarmacidn 1 100 00%
g cou 1 50,00% 1 50,00%
o) Lizenciatura 1 100, 00%
5 Bachillerato F 100,005
c Cicla Fﬂl'l'l'lill.'!'qlﬂ Grado 1 50,00% 1 S0,00%
Suparsnr
5 Diplomatura A L0000
5 Firl 1 100,005
i 5 FF2 1 100,005
5 Grado Universitario 1 100,005
3] Bachillerato F 100,00
7 Ceio F'::j::ﬁmd“ 1 50,005 1 50,00%
F EGE 1 14, 29% [ BE,71%

Laf

@i
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7 ES0 1 100,00,
7 FP1 ) 100, 00r%
7 FF2 1 100,00%
! Ain informaciin 1 100,005
JEFE TALLER ) Sin Informackin 1 100, 00%
2 Cicle Fm:;h;n Grexio 3 100,00%
7 Ciclz Fnsilmat'!l.ru Grado 3 100,00%
OFICIAL 14 il
7 EGB 3 100, 005
7 ES0 1 100,00%
Fi FP2 b 100, (2
OFICIAL 19 1EFE 7 B 1 100,00%
Medio
7 cou 1 100, 00%
OFICKL 27 7 EGE 1 100, 5%
7 50 1 100,D0%
OFICIAL ESP. 7 Sin informacién ] 100,00%
:rm:m . i Cicle rmi Grado i 100,60%

Canfrlentia
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Tabla 15: Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin compensaciones
extrasalariales

Distribucidn de ka plantifla por bandas salariales (*)

Band At saiariales Md.r]l:l'l't“.
Entre 14.001 y 18.000€ 0% 7 100% 7
Entre 18.001 y 24.000¢ 36 10% 325 S0% 361
Entre 24.001 y 30,0006 8 % 126 94% 134
Enpre 30.001 y 36000 a8 20% 33 B0 dl
Ms de 36.000€ 5 11% 39 89% 44
Total general 57 s 530 90% 587

Tabla 16: Distribucion de la plantilla por bandas salariales con compensaciones
extrasalariales

Distribucion de la plantilla por bandas satariales ()

Bandas salariakes Mujernss b Hombres
Entre 14.001 v 18.000€ 084 a 100 2
Entre 1B.001 y 24.000€ 34 % 102 5% 136
Entre 24.001 y 30.000€ B I n2 57% 280
Entre 30.001 v 36.000€ 9 % E& 4% 95
Biads de 36.000E 1] B% b 2% L
Total general 57 10% 0% SET

(*)Salario brute anual + compensaciones extrasalariales’

* ¢g pntiende por compensacion extrazalarial todo lo que se afiada al salario bruto: Antigiiedad,
Complemento a devengos, Prestaciones par enfermedad v AT, Horas Extras, Horas intervencidn Guardia,
Guardias, Plus Macturnidad, Festivo intersemanal, Plus Festivo, Plus Rezponsabilidad, Plus Afo nuevo,
Plus Reyes, Plus Navidad, Plus 5an Esteban, Plus Rotura Turng, Turnicidad, Plus Sabade, Borus, Prima
excepoonal

worlidencal
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Tabla 17: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto
anual mas variable tedrico

Distribucion de fa plantilla por categoring profesionales y salario

MS R Categoria/Bandas salarlales Mujeres| % Hombres % Total
Categorias
GRUPC 4
Entre 18.001 v 24,000€ 0% 1 1005 1
GRUPO 5
” Entre 18.001 y 24.000€ 13 100% 0% 13
GRUPD &
Entre 18.001 y 24.000€ -] 20% 1 1% 10
5 GRUPO &
Entre 18.001 y 24.000€ 2 100% 0% 2
ESPECIALISTA
Entre 18.001 v 24.000€ 0% 8 100% ]
G1A
Entre 18.001 y 24,000€ 0% 2 100% 2
Entre 24.001 y 30.000€ 0% 3 100% 3
G2ZB
Entre 18.001 y 24.000€ 0% | 100% 1
GRUPO 1
Entre 18.001 v 24.000€ 0% 1 100% 1
7 GRUPD 2
Entre 18.001 y 24.000£ 2 100% i 2
Entre 24.001 v 30.000€ 0% 1 100% 1
GRUPC 4
Entre 18.001 y 24.000¢ 0% 1 100%
Entre 24.001 y 30.000£ 0% 100% i
GRUPOD 5
Entre 18,001 y 24,0004 4 1% 285 299% 289
Entre 24.001 y 30.000€ 1 1% 70 99% 71

Confidencis
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Entre 30,001 y 36.000£ 2% 7 7B 9
Mis de 36.000€ 0% a |100%| 4
GRUPO 6

Entre 18.001 y 24.000€ /% | 9 |64%| 14
JEFE TALLER

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 1 |100%| 1
OFICIAL 1¢

Entre 18001 y 24.000€ 0% 11 100% 11
OFICIAL 12 JEFE

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 1 100% 1
OFICIAL 20

Entre 18.001 y 24.000€ 0% 2 100% 3
OFICIAL ESP.

Entre 24.001 y 30.000€ 0% £ 100% 2
Gd

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 1 100% 1
G3A

Entre 24,001 y 30.000€ s0% | 1 [som| 2
GRUPO 2

Entre 24.001 y 30.000€ 100% 0% | 1
Entre 30,001 y 36.000€ 0% 1 |100%

Mis de 36.000€ 0% 1 |w0%| 1
GRUFPD 4

Entre 18,001 y 24.000€ 0% 4 100% 4
Entre 24,001 y 30.000€ 0% | 32 [100%| 32
Entre 300001 y 36.000& 0% B 100% B
Mis de 36.000€ 0% 3 |100%| 3
GRUPO §

Entre 18,001 y 24.000€ 17% 5 83% 7]
Entre 24.001 y 30.000€ 0% 100%

Entre 30,001 y 36.000€ 0% 100%
TECNICO ORGANIZACIGN 12

Entre 300001 y 36.000E 0% 1 100% 1
G5

Entre 20.001 y 36.000€ 100% 0% 1
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GRUPD 1

Entre 30,001 y 36.000¢ 100% 0%

GRUPO 2

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 100%

Entre 30.001 y 36,000€ 0% 100%

GRUPO 3

Entre 24.001 y 30.000€ 50% 50%

GRUPO 5

Entre 24,001 y 30,000€ 100% 0%

Enmtre 30.001 y 360004 S0% 5006

GRUPO 1

Entre 24,001 y 30.000€ 0% 100%:

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 100%:

Mas de 36.000C L 100%

GRUPO 2

Entre 24,001 y 30.000€ 33% 67%
10 Entre 30,001 y 36,0004 33% 67

Mas de 36.000€ 14% BE

GRUPD 3

Més de 36.000€ 0% 100%

GRUPD 4

Entre 30.001 y 36.000€ (14 1005

Més de 36.000€ 0% 100%

GRUPO 1

Entre 24.001 y 30.000£ 100% 0%

Mas de 36.000€ 75% 25%
11 GRUPO 2

Entre 24.001 y 30.000€ 33% 67

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 100%

Més de 36,000€ 0% 100%

GRUPD 1

Mas de 36.000€ 50% 505
12 GRUPD 2

Mas de 36,000€ 0% 100%

GRUPO 4
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Miz de 36.000E (129 1 100% 1
|GRUPOD 1

i Mis de 36.000€ 0% 1 100%| 1
|GRUPD 2
IMi's de 36,000€ e 2 1005 F.d
Total general 57 10% 530 | 90% | 587

Tabla 18: Distribucién de la plantilla por categorias profesionales y salario bruto
anual con compensaciones extrasalariales

Distribuckan da 1a plantilla por categorias profesionales ¥ salario

Denominacion Categorias l::la::::: ﬂ':!:‘“d“ Mujeres %  Hombres %
GRUPO 4
Entre 18.001 y 24.000€ LE 1 100% 1
GRUPD 5
5 Entre 18.001 y 24.000€ 13 100% o% | 13
|GRUPD &
Entre 18.001 y 24.000€ 9 100% 0%
Entre 24,001 y 30.000€ 0 1 100%
5 GRUPD &
Entre 18.001 v 24.000& i 100% 0% )
ESPECIALISTA
Entre 14.001 y 18.000:& ke 2 100% 2
Entre 18.001 y 24.000€ 0% 6 100%| &
GZIA
Entre 15.001 v 24 000 i 4 1 1005 1
7 Entre 24.001 y 30.000E s 1 100 1
Entre 20.001 y 36000 096 3 1002 3
G2B
Entre 30.001 y 36.000€ 0% i |wo0%| 1
GRUPD 1
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Entre 18.001 y 24.000€ 0% 1 |wo0%| 1
GRUPO 2

Entre 18.001 y 24.000€ 100% o% | 2
Entre 24.001 y 30.000€ 0% 1 |100%| 1
GRUPO 4

Entre 24.001 y 20.000€ D% 2 |woow%| 2
GRUPO 5

Entre 18.001 y 24.000€ 8% 82 |o6% | 85
Entre 24.001 y 30.000€ 1% | 221 |99% | 223
Entre 30.001 y 36.000€ 4% 50 |96% | 52
Mds de 36.000€ 0% 13 [100%| 13
GRUPO 6

Entre 18.001 y 24.000€ 56% 4 |aa%

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 5 |100%

JEFE TALLER

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 1 |100%| 1
OFICIAL 10

Entre 18.001 y 24.000€ 0% 4 |100%| 4
Entre 24.001 y 30.000€ 0% 7 |00 7
OFICIAL 12 JEFE

Entre 30,001 y 36,000€ 0% 1 |1o0%| 1
OFICIAL 28

Entre 18.001 y 24.000€ 0% 3 |wo0%| 3
OFICIAL ESP.

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 2 |wo0%| 2
G4

Entre 30,001 y 36.000€ 0% 1 |wo0%| 1
G3IA

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 1 |s0%| 2
GRUPD 2

Entre 24.001 y 30.000€ 100% o% | 1
Entre 30.001 y 36.000€ D% 1 |100%| 1
Mis de 36.000€ 0% 1 |wo0m| 1
GRUPO 4

Entre 24.001 y 30,000€ 0% 16 |100%| 16
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Entre 20,001 y 36.000€ 0% 19 100%| 19

Mis de 36.000€ 0% 12 100%| 12

GRUPD S

Entre 24.001 y 30.000€ 10% ] 90% | 10

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 3 100%

Mis de 36.000€ 0% 3 100%

TECNICO ORGANIZACION

1

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 1 100% 1

G5

Mis de 36.000L 100 0% |

GRUPO 1

Entre 24,001 y 30.000€ 100% 0% 1

Ertre 20.001 v 36.000£ 100% 0% 1

GRUPD 2

Entre 24,001 y 30.000€ 0% 1 1004 1
" Mis de 36.000€ 0% 1 100%] 1

GRUPD 3

Entre 24.001 y 30.000€ 0% 1 100% 1

Ertre 30.001 y 36.000€ 100% 0% 1

GRUPD 5

Entre 30.001 y 36.000€ 100% 0% 2

Ms de 36.000€ 0% 1 100% 1

GRUPO 1

Ertre 24.001 y 30.000€ 0% 1 100%) 1

Ertre 30.001 y 36.000€ 0% 1 100%) 1

Mis de 36.000€ 0% 3 100%; 3

GRUPD 2

Entre 24.001 y 30.000€ 0% Z 100%| 2
10 Entre 30.001 y 36.000€ 60% 40%

Mids de 36.000€ 11% B9% 9

GRUPD 3

Mis de 36.000€ 0% 3 100%| 3

GRUPD 4

Entre 30.001 y 36.000L 0% 100%

Mis de 36.000€ 0% 9 100%| 9
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GRUPD 1

Entre 24.001 y 30.000€ 1 100% 0%

Mas de 36.000€ 75% 1 25%
11 GRUPD 2

Entre 24.001 y 30.000€ 1 50% 1 50% i

Entre 30.001 y 36.000€ 0% 1 100%

Mas de 36.000€ 0% 3 100% 3

GRUPD 1

Mis de 36.000€ 1 50% 1 50% 1
- GRUPD 2

Mas de 36.000€ (13 5 100% 3

GRUPD 4

Mais de 36.000€ (1 1 100% 1

GRUPO 1

Mas de 36000 0 1 100% 1
= GRUPO 2

Mis de 36.000€ 0% 2 100% F ]

Total general a7 10% 530 | 90% | 587

[*)5alario bruto anual + compensaciones extrasalariales’

'S¢ entiende por compensacién extrasalarial todo lo gue se afada al salario bruto: comisiones,

incentivos, pagn en especie, dietas, coche de empresa, mavil, productividad, horas extra, eftc.

Tabla 19: Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Plufer Wardn
Hofas semanales Pers Parsonas
A0 horas 38 &,8% 51% 93,2%
De 203 35 horas 18 B207% 11 17,93%
Menat de 20 haras 1 100%
Suma total 57 g.8% 530 90,1%

™ Bl it ra
LA ||..-|
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Tabla 20: Distribucion de la plantilla por turnos de trabajo (7)

Tlujer Varon
Tumas Personas : Personas
1
2
= B
TOTAL

(*} La mayaria de la plantilla de persanal base (técnicas/os de mantenimienta), realizan su
jornada de trabajo en turnos rotativos en [as siguiente franjas horarias:

® Ealdhoras.
e 143 27 horas,
® 2236 horas

Corfidencia

Lo
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C. 2. Movimientos de personal

Tabla 21: Incorporaciones y bajas

incorpormciones Bajas
Bujer Varan
Persanas SR BT ] A Porsonas
2018 20 10,81 1E7 B0 2% 10 7,75% 123 92,25%
2018 13 0,35% 1329 o, 65 18 1E,51 43 83,45,
2020 15 FLi il a2 10 0,09% 102 80,91%
Suma total 48 13% 360 S5E% 38 10.8% 318 B9.1%

Tabla 22: Incorporaciones por ETT

p : Bt Lap i Waron
Evolucion por afins
PETsOnas PeETiOnas

Incorporaciones ulEmo afio por tipo de contrato

Condraho L Varan

Persorrs L Personas

Suma total 15 20,00
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Tabla 24: Incorporacion altimo afo por ETT y tipo de contrato

incarporaclanes ultimo afo por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres

Temporal a Tiempo Completo Q %% 3 100%

Temporal a Tiempo Parcial

Fijo Discantinua

Indefinida a Tiempa Campleta

Indefinide a Tlempo Parcial

Practicas

Aprendizaje

Otros (becas de formacidn, ete,)

TOTAL

Confidensial
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Tabla 25: Incorporaciones dltimo ano: categorias profesionales

Pujer Vardn
Categorta GRADING ]
PErsOnas - P‘Fi‘!-’.-!_'l nas
ALK, ADMINISTRATIVG 7 4 B0.00% 1 20,00%
ESPECIALISTA 7 8 1000, D
G2LA 7 1 1040, 0%
GIA 7 2 1040, 00%
7 1 1000, 0%
GRUPD 1 il 2 66,675 1 3333%
12 1 100,004
SRUPG 2 10 4 66,675 1 33,33%
11 i 100, 0%
GRUPD & B 1 100, 00%
GRUPD S 7 a7 100, Ol
i 5 3 £0,00% 7 40,00%
B i 100,00%
INGENIERD TECNICO 7 z 100,00%
INGEMIERDS 7 1 100,00%
OFHIAL 12 Fi B 100, 00%:
OFICIAL 24 7 Fi 100, 00%:
SIN CATEGOR[A 7 i 100,00%
Suma total 15 1B,99% ) 51,01%

Confidencial
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Tabla 27: Bajas definitivas altimo afo

Bajas definitivas ulimo aRo

Varomn
Motvo Bafa
Personas Personas
Baja por agotamiento 1T, 4 00,00
Despido Disciplinario i 718 13 2286k
Despido Objetivo 2 22.22% 7 T7.78%
Encadancia i | 8,673 14 93 33%
Excadencia por culdado de familiares 1 100,008

Excedencia voluntaria 3 100,008
Fin contrats temparal 5 15,63% 27 B4 38%
Final de contrato 1 300 00%
Final de abra B T0:0,00%
Jubitacion 2 100,005

Modificacion sustancial condiciones de
trabajo 2 T, 0%
Mo superacién perinde de prusha 4 100,008
Subragacidn por pérdlds de Mercado 14 100, 00%
Suma total i 8,53% 102 91,07%

ANNRe e
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Tabla 28: Bajas definitiva altimo afo por edad

Grupo de Plujer Vardn
Mativa Baja
' Edad Personas % Personas
30-35 afos 2 1000, O
Baja por agotamiante LT, P = : OO
20-25 afios 1 100,00
Despido Disciplinario 30-35 afios 1 14 25% ] B5 Ti%
46 y mias E 100,000
20-20 afios 1 100,005
Daspido Dbjetivo 30-35 afios E] 100,00
46 ¥ mis 2 40,00 3 B0, D0
20-79 afiog 1 15,00% i T5.00%
Excedendia 30-35 afos 7 100,00%
46 y mas q 100, 00%
E“'“":rmm:m" o 30-35 afios 1 | 10000%
Excedencia voluntaria 30-35 afios 3 100,000
20-Z9 mhos 2 25,004 2] 75,.00%
Fin contrato temporal 30-35 afios 3 0% 12 B0%
46 y mis g 100, 00%
Final de contrato A6 y mas 1 100, Ol
20-79 mhios 1 100, 00
Final de obra 30-35 afos 2 100, 00%
46 ¥ mis 3 lﬂﬂ.mﬁ—"
Jubilacion 46 ¥ mis 2 100,00
Modificacidn sustancial condiciones| 30-35 afios i 100,00
de trabajo 46 y mis I 100,06%
20-2% afos 1 100,00
Mo superacion perindo de prusha 3-3E o 2 100,005
46 ¥ miks 1 100,003
Subrogacidn por péedida de 30-35 afios 6 100.00%
Mercado 46 ¥ mds 13 100, 00%
Suma total 10 B8.93% 102 91.07%

L iSensia
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Tabla 29: Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo anfo

Mujer Varon
fncidencie Absentisma
Persanas Persanas

Accidente 13 100,00
Accidente “in itinare™ 10 100,00%
Accidente no laboral i I5,38% 11 B4 6%
Accidente Recalda 1 100,00%
CoviD 19 7 5, T4% 115 94, 265
Enfermedad 25 I0.E?% 204 2 1R

Maternidad 3 100, 00
Matornidad parcial 100,009
Pago Directo 4 100,00%
Paternidad iz 100,00
Permiso No Retribuido 1 100, 00%

Riesge durante el embaraio 1 100,06
Suma tetal 1 B, 98% 385 81,00%

LOrmlencnel



@ veoua

C.3. Responsabilidades familiares

Tabla 30: Responsabilidades familiares: n® de hijas/ os

Responsabilidades familiares: n® de hijas/ os

ME de hijas/os Mujeres s Hombres 5%
1 ] 12, 5% a5 B7 500 &
4 ] 2% a7 o4.87% 38
3 & mds 7 100% 4
TOTAL 57 10% 530 90% SBY

Tabla 31: Responsabllidades familiares: n® de hijas/os con discapacidad

Besponsabilidades familiares: n? de hijas/ ot con diseapacicladd

M= de hijas/os M ujores % Hombres %
0 57 103 528 0% =B85
1 1 100% 1
2 1 1035 1
3 & rmas
TOTAL 57 10% 530% A0 287

Tabla 32: Responsabilidades familiares: edades de hijas/os

Responsabilidades familiares: edades de hijas/fos

Bandas de edad Mujeres ! Hombres %
Menos de 3 afios i} 12 100%
Ertre 3y & afos 3 9% E) 31%
Entre 7 y 14 afios 1 % 33 57%
15 o mas afios 3 0% 28 S,

TOTAL i 6% 103 24%
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C.4. Promocién y formacion

Tabla 35: Promociones altimo ano (%)

Promociones del ultimo afio

Tipo de promocian Mujeres Hombres
¥ total de personas gue han
ascendido de nivel

TOTAL
[*} No tenemos registro informitico de las posibles promaociones realizadas en el ejercicio 2020

Tabla 36: Tipos de promocion Gltimo afe

Tipos promociones del Olimo ano

Mujeres o Hombres - Tatal

Promeocien salarial, sin
cambio de categoria
FPromaocion vinculada a
movilidad geografica
Cambio de categoria por
prueba objetiva
Cambio de categoria por
antiguedad
Cambio de categoria
decidido por la empresa

TOTAL

Tabla 37: Promocion ultimo afo: categorias profesionales a las que se han
promocionado

Promocion ultimo afo: categorias profesionales

Denominacion
E.a‘tEﬂF_'lrra!-

Mujeres b Hombires

ol Pl ol ol Ead 1o

Lannigencie
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Tabla 38: Formacion ultimo afo

Formacion EHomo afio en horas

Producto Formacidn Waran Total
Calidad y Media Ambients 1&,00 16,040 2%, 00

Formackdn Técnkca 450,56 111219 356275
Habilidades 55,42 221,80 273,31
Herramientas y Tecnologia 878 116,548 145,70
Idigamuas 74,71 25%,14 3205, 45

On Boarding Beca 2,356 50 1.356,50

Unboarding ik, 00 1.5 00 1.906,00

PRL 534,22 146306 1097 18

Suma total 156368 | 10.042,72 11.606,40

e n
arhdencia
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Auditoria Retributiva

VEOLIA SERVEIS CATALUNYA, S.AU
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1. OBIETO

Camo parte del principlo de fransparencia retributiva exigida a determinadas empresas, mas
concretamente a aquellas que estan obligadas a disefiar @ implantar un Plan de lgualdad, éstas
tienen la obligacdn de disponer de una Auditoria Retributiva como elemento clave en |3
consecucion del objetivo de igualdad retributiva entre mujeres v hombnes.

El objeto de esta auditora es obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema
retributive de VEODLIA SERVEIS CATALUNYA, de manera transversa! y completa, cumple con la
aplicacian efectiva del principic de igualdad entre mujeres v hombres en materla de retribucidn,

Tarnbién permiticd definir come evitar, corregir v prevenir los cbstaculos y dificultades existentes
o gue pudieran producirse ¥y con ello, garantizar la lgualdad retributiva v el seguimienio y
fransparencia de dicho sstema.

La vigencia de la auditorla sera la misma que el Plan de Igualdad Asoclado.

dctiveiy Refrthoteon - Veeis Yerveln Coinlorne - lide 7037 z
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2. MARCO JURIDICO

1. Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006.
Establece la aplicacion del principic de igualdad de aportunidades e gualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de emples y otupacidn, incorporando el principio de
igualdad de retribucion para un trabajo de iguzl valor v la definicion de la discriminacian,
tanto directa como indirecta.

2. Ley 3/ 2007 de 21 de marzo, para |a igualdad efectiva de mujeres y hombres

3. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de pualdad retributiva entre mujeres v
hombres, dispone en su articulo 7, apartado 1

"Las empresos que eloboren un plan de iguoldod deberan incluir en el mismo uno owditorio
retributive, de tonformidod con el orticulo 45.2.¢) de la Ley Orgonica 3/2007, de 22 de marzo,
pore lo igualdad efectiva de muferes y hombres, previn o regociacian que regireren dichos
planes de iguoldad.

Lo gwditari retributiva tiene por objeto obtener la informocidn necesanio parg comprobar si el
sisterna retributive de lo empresa, de manera tromsversal y complela, cumple con la aplicacidn
efective del princlplo de Igualdad entre mujeres ¥ hombres en materia de retribucion.
Asimizsma, deberd permitic definir los necesidodes paro evitor, corregic ¥ prevenir los
ebstdcuios y dificuitodes existentes o que pudieran producirse en aras o garantizar o igualidad
retributiva, y cseguror fo transparencia i el seguimienta de dicho sistema retributive.”

Ao o Fetniausg - vesta Sanvess Dmaninygs - fi MG 3
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3. IDENTIEICACIGN DE LA EMPRESA

MOMBRE DE LA EMPRESA VEOLIA SERVEIS CATALUNYA 5AU

DOMICILIO S0CIAL Plaza Europa, 5 = 7 (08908) L'Hospitalet |
[BARCELOMNA]

CIF ASEZE503 ] |

ACTIVIDAD PRINCIPAL Servicios integrales a edificios e Instalaciones

e e

e

PROPORCIONA SERVICIOS EN LAS AREAS
DE:

| [CNAES110)

Agua: Gestidn integral del cico del agua."
desde la produccion y distribucidn de agua
potable @ la recogida, ftratamiento v
reciclado de aguas residuales.

Energia: Soluciones de eficiencia energética
para contribuir al desarrollo sestenible
Residuos: Gestion de todo tipo de residuos
[sdlidos, iguidas, peligroses v no peligrosos),
Cubren todo el ciclo de vida de los residuos,
desde |8 recolecckon hasta el reciclaje v la
fecuperacion final de los residucs como
materiales o energia.

P doeds Beiribifes - Weolis Sarves Dwis kimge - lufic 2031
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1.1.Documentacion Analizada’

Las documentos analizados y sobre los que se basa el resultade de la mencionada Auditoria, son

los siguientes:

* Registro Salarial correspondiente al afio 2020.

* Valpracion de puesios de trabajo.

e [Decorlpeldn ¢ delimitocidn de los puestos de trabaja.
¢ Cartel de Beneficlos Sockales.

¢  Modelo de valoracion de puestos de trabajo.

# Procedimientos de vehiculos y parrilla de Coches.

= Paolitica VEOLIA ESPANA de Telatrabajo.

e Convenios Colectivos de Aplicacidn en la empresa,

o

e O 9 L o

Convenio Colectivo del Ciclo integral de Agua de Catalufia.

Convenio Colective de Industria Siderometalirgica de BARCELONA,
Canvenio Colectivo de Industria Siderometaldrgica de GIRONA,

Convenie Colecthvo de Industria Siderometaldrgica de LLEIDA,

Convenio Colectivo del Sector Metal de Baleares.,

Convenio Colectivo del sector de limpieza de edificios v locales de Catalufia,

& |nstruccidn de trabajo de Seleccion y Contratacidn.
= Diagnoéstico de lgualdad de VEOLIA CATALUNYA del afio 2020

NOTA ACLARATORIA & LA DOCUMENTACION APORTADA POR LA EMPRESA:

Existe una discordancia de datos entre la Auditoria Retributiva v & Diagndstico de lgualdad de la
empresa debide & gue el Registro Retributivo recoge la totalidad de la plantilla desde el 1 de
enera  hasta el 31 de dicembre dela afo 20X, mientras ¢ diagndstico de Igualdad refleja |a
plantilla 2 31 de diciembre de 2020.

De ahi que el registro retributive recoja un total de BBE personas [incluye las bajat habidas en el
afio de estudio] y ef diagndstico de igualdad recoja 587 personas, la plantilia existents a 31 de

diciembre.

' Lainformadidn utilizada para la rezglizacion de la presente Auditoria Retributiva fue faciltada por la

EMpresa.

AdiEng Berribaive — vopla Sevaes Dataki - 1iko 1022 5_
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4, DIAGNOSTICO SITUACION RETRIBUTIVA

4.1, Descripcion y delimitacion de los Puestos de Trabajo

La empresa cuenta con upa relacidn sisktemztizada de Descripcion de Puestos de Trabajo desde
febrero de 2013,

Fruto de esa descripcicn de puestas de trabajo, la plantilla de VEOLIA SERVEIS CATALUMNYA ha
sido delimitada en los sigulentes perfiles profesionales:

Adjunto a |a Direccidn General

Adjunto a responsable de Contrato
Simdiliar Administrativo de Facturacion
Ayudante de Secretaria y Administracidn
Director de Divisidn

Director de Produccidn

Ercargado

Jele de Sector

Parsonal Administrativo de Cobros
Personal Administrativo de Facturacion
Personal Administrativo de Proveedores
Personal de Mantenimiento

Personal Téenico de Prevencion
Responsable de Administracian v Cantrol Financlero
Responsable de Calidad v Medio Ambiente
fesponsable de Contrato

Responsable de Prevencion

Secretaria Comercial

Secretana de Direccidn

Técnico de Electromedicina
Telefonista/Recepcionista

Cada ficha de Descripcion de Puestos de Trabajo cuenta con una exhaustiva recopilacion de
informacion sobre el perfil profesional:

A,

B.
.
D.
E

Funcion Geperal del Puesta

Responsabilidades (Comercial, Personal. Legal, Prevencidn de RL.)
Relaciones Jerdrquicas

Competencias Mecesarias (formacidn faptitudes)

Oiros

Toda esa informacidn sistematirada permite a VECOLIA SERVEIS CATALUNYA contar con un dptimo
sistema de Descripeion y Delimitacidn de Puestos v hacer mas eficaz el sistema de valoracidn.

Agppkred @ eevibasien - Uenls Srrosa Do b — fulis 3057 E



) veoua

4.2 Valoracion de Puestos de Trabajo
El sisterma valorackdn de peestos de trabajo en fa empresa VEOLIA SERVEIS CATALUNYA se basa
en el Global Grading System [-EESF, un sistema optima, a nuestro entender, por sus distintas
atribuciones,

El sistema GG5, se caracteriza por ser;

= Lnsistemna gue determina &l valor de los puestos de une forma chjetiva.
& Un sistema ce valoracién muy utilizado intermacionalmente, y valorado positivamente
comao herramienta de implementacion de politicas de RR.HH.

La metodologia GGS se divide en tres fases:

1, Definicion del negocio (tamafio, localizacidn geogréfica y servicios/productos que ofrece),

2, Determinacion de la banda (si es una carrera de contribucion individual o de gestion de
equipos/.

3. Graduacion del pussto (mide 7 factores que se enuncian a continuacidn)

Factores utilizados por la empresa, VEOLIA SERVELS CATALUNYA, para la valoracidn de puestos:

Conacimiento funcional del trabajo (KN
Experienciz en e trabajo {BE)

Liderazeao (LS)

Resalucidn de problemas (P5)
Maturaleza del impacto (NI

Area de impactao {Al)

Hahilidades Interpersonazles (I15)

BTm g ry e e

* Abreviatura en inghés.

B itany Bprs barien - deniw Serves Catstumgs - iin 3063 =
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Ce & Informacidn analizadas a través del sistema GGS, resultan los siguientes puestos

TITULD DEL PUESTO DE TRABAJOD GLOBAL GRADE
lefe de Equipo / Encargado / Adjunto & responsable de Contrato ]
Admidn Prisma g
Administrative Contable / Comercial / Tesoreria &
Analista de Laboratorio &
Auxiliar Administrativo £
Director Division 13
Ingenlero / Ingeniero estudios [/ Técnico de Proyectos 10
Ingeniero en Formacidn 7
lefe de Planta i0
Jefe de Sector VCAT 12
Jele de Instalaciones 5
Responsable de contratos + 5 afos antigiedad 11
Responsable de Desarrollo 12
Responsable de contratos — 5 afios antlgliedad 10
Responsable Herramientas Expl. Regidn, 9
Responsable PRL Regidn. 10
Responsable cobros [ Facturacidn / Contabilidad Filial 5
Técnico de Compras 9
Tecnico Mantenimiento ¥ mantenimiento Electromedicina 7
Técnico PRL calidad /Responsable de Calidad 9
Tecnico RRHH 5
Técnico de Sistermnas 9
Técnicos Administrativos |

dipebioe i Wyt bve - Weots Seevins Catahiorps - gl 3053
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5. ANALISIS DE LA PLANTILLA

La plantilla de VEOLLA SERVEIS CATALUNYA, en el afio 2020, estuvo Tormada por 668 personas, de
las gue 64 son mujeres y 604 son hombres.

Las mujeres representan el 9,5 % de la plantilla por lo que es una empresa con presencia
masculing generaliza,

Numero de personas, Datos desagregados por
SEXO

FLL

K

ALK & Fujor

o) W Varon
210k

144]

Porcentaje de persanas. Datos desagregados
por Sexo

RIS

W aran

dgglree by B=irhoties - Upai terasig Caralirgy - kilke 1077 g_
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5.1 Plantilla distribuida en funcion de la Valoracion Retributiva
La diztribucidn de la Plantilla por Valoracion Retributiva se muestra de la siguiente manera:

_ GRUPO
Global Grading ¢ cional HOMBRES MUIERES  TOTAL
System
GRUPD & 457 3 30 33
GRUPO 6 2574 4 5 g
GRUPD 7 45921 472 12 184
GRUPO & 482 67 0 67
GRUPD 8 2,153 4 7 11
GRUPD 1D 23,12 F 10 34
GRUPO 11 13.24 19 0 19
GRUPO 12-13 124 11 0 11
TOTAL 604 54 668
5,2 Tipologla Contractual

2.

GRUPOS PROFESIONALES POR VALORACION RETRIBUTIVA

Clasificacidn general

% DE
MUJERES

80,91%
55,565
2 A8%
0,00%
B3,64%
29.41%
0,00%
0,00%

Los tipos de contratos a los gue estan sujetos el personal de VEOLIA SERVELS CATALUNYA, se
agrupan en 1as sipulentes categorias:

TIPOLOGIA CONTRACTUAL
TIPO DE CONTRATO

INDEFINIDOS
DURACION DETERMINADA
TIEMPD PARCIAL

TIFOLOGIA CONTRACTUAL
TIPO DE CONTRATO

INDEFINIDOS
DURACION DETERMINADA
TIEMPD PARCIAL

MUIERES

50
14
12

HOMBRES  TOTAL

519
B
11

569
a9
24

MUJERES HOMBRES  TOTAL

Tha
2%
2%

75%
12%
2%

B2
14%
3%

El B2% de la plantilla dispone de contrato indefinide. Las mujeres suponen el 7% de la
contratacion indefinida.

La contratacion a tiempo parcial es del 3%, en porcentaje hombres y mujeres ocupan el
2%, teniendo en cuenta que los hombres ocupan el 50% de la plantilla, el percentaje de
mujeres con contrato parcial es mucho mayor.

Rl bl A e T — W i S Catalaasg — ladba 3023
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Composicion de mujeres y hombres segun tipo de contrato

TIPOLOGIA CONTRACTUAL

TIPD DE CONTRATO MUIERES HOMBRES TOTAL
INDEFINIDOS P 21% 100%
DURACION DETERMINADA 14% B6% 1005
TIEMPD PARCIAL 54% 46% 100%
Total 1086 20% 100%

El 91% de los contratos laborales indefinidos se concentran en los hombres,
Las contratos a tempo pElFEIEll s@ concentran en un 54% en lasg mujeras,
Porcentaje segdn ¢l colectivo. Datos desagregados por sexo vy tipo de contrato

TIPOLOGIA CONTRACTUAL

TIPD DE CONTRATO MUIJERES HOMERES
INDEFINIDOS B5% Ba%
DURACION DETERMINADA 18% 14%
TIEMPO PARCIAL 17%% %
Total 100% 100%

Del 100% de las mujeres, el 65% se concentran en contratos indefinidos. Los hombres se
concentran en un 84%.

Se observa que el contrato a tiempo parcial, las mujeres representan entre su colectivao el
17%, los hombres el 2%.

Bl il RO DoDied - Wi Seres Cotrifag - e 30013 11



() veoua

5.2.2. Clasificacion especifics

Si se analizan los datos con una clasificacion mas detallada, el resultado es el siguiente:

Mujer Hombre
TRANSFORMACION A INDEFINID 0 1
TRANSF INDEFINIDO DISCAPAC 1 1
DUR. DETER PRACTICAS T. PARCIAL o 1
DUR. DETER..T/COMPL .INTERINIDAD 1 6
DUR. DETR. CIR. PROD. T. PARCIAL 5 5
DUR.DETER. TP/COM EVNT.CIR.PRODUC. 5 58
DUR.DETER.T/COMPL.OBRA O SERVICIO 1 14
DURACION DETERMINADA PRACTICAS TIEM 2 2
INDEF. T/C MINUS. TRASF. FOM EMPLED 0 1
INDEF.T/PARC. MINUS. TRANS. FOM EMPL 1 0
INDEF.TIEMPO COMPLETO ORDINARIO 16 254

INDEF. TPO COMPL. TRANS.FOMENTO EMPL 0 1

INDEFIN. TIPO COMPL TRANSFORMACION 24 253
INDEFINIDO, TPO/PARC TRANSFORMACION B8 5
TRANSFORMACION TEMPORAL - INDEFINID (1] 2
Total general 64 604

Numero de personas, Datos desagregados por
sex0 y lipo de contracto

THARSFORM AL A THGEFINID
TREMSE FINEIEFENIDO DESCARAL

BER, BETER PRALTICAS |, PAKLIAL

TLUE CDETR CIR. FROO. T PaR{IAL
DUIR.DETER. TRCOM
DURBETER. TACOMPLOBRA 3
[ILIHAC TN DETE R [, W Molusje
IMDEF. TOCMINUS. TRASE. FOM | Viron
INDEF.T/PARC. MINUS TRANS..
INDEF TIERAFD OOMPLETD.
IMDEF TPD

NOEFIM, TIFD COMEL
INDEFINIDG: TPO/PaR

TRANSFOAMALION TEMPORAL

e

d 1y 150 2000 250 Jdi

Riiihiprd AoV Bl v - Weilia Senase Caakivvi - ik W00

Total
general

1
2
1
7
10
B3
15
a
1
1
270
1
277
13
2
BbE

12
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Porcentaje de personas. Datos desagregados por sexo y tipo de contrato

TRANSFORMACION A INDEFINID
TRANSF INDEFINIDO DISCAPAC

DUR. DETER PRACTICAS T. PARCIAL

DUR. DETER..T/COMPL INTERINIDAD

DUR. DETR. CIR. PROD. T. PARCIAL
DUR.DETER. TP/COM EVNT.CIR.PRODUC.
DUR.DETER.T/COMPL.OBRA O SERVICIO
DURACION DETERMINADA PRACTICAS TIEM
INDEF. T/C MINUS. TRASF, FOM EMPLEQ
INDEF.T/PARC. MINUS.TRANS, FOM EMPL
INDEF.TIEMPO COMPLETO ORDINARIO
INDEF.TPO COMPL TRANS. FOMENTO EMPL
INDEFIN. TIPO COMPL TRANSFORMACION
INDEFINIDO. TPO/PARC TRANSFORMACION
TRANSFORMACION TEMPORAL - INDEFINID
Total general

Mujer
0%
0%
0%
14%
50%
8%
T%
0%
0
100%
6%
0%
9%
62%
0%
10%

Hombre

100%
0%
100%
B6%
50%
92%
93%
50%
100%
0%
94%
100%
91%
38%
100%

Porcentaje de persona, Datos desagregados
por sexo y tipo de contrato

mmarsrorpanon & Il [
TRANSF INDEFNIDO DisCaral [
ouR. pETER PRACTICAS T ParCiAl (NN
oun peTeR T/rovr.
bCue pETA O FACO T Pascia:
EFECE R 0 090 0900 09020000 |
GHENISEHN RO @ =00 0 0 |
DURACHIN DETERNMINADS, . T W M |er
e T/ MinuE TRASE oo, W Waree
aoer T iear. pinut TR
iMoEE TiE P compLTO.
CENNLe. |
INDEFIN, TR0 CoMPL .
iNDEFINIOOD. TPOPARC .
TRANSFORMACION TEMPORAL - T

o

]

I0%

FardTEra Renaueas - Weaky Senea Catlengs - (6o 1023

alke

LLI%

B

T

Total
general
100%
100%
100%
10094
100%
100%%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

13
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Porcentaje de mujeres sobre el colectivo de mujeres. Datos desagregados por tipo de

contrato

TRANSFORMACION A INDEFINID

TRANSF INDEFINIDO DISCAPAC

DUR. DETER PRACTICAST. PARCIAL

DUR. DETER..T/COMPL .INTERINIDAD (5
DUR. DETR. CIR. PROD. T. PARCIAL
DUR.DETER. TP/COM EVNT.CIR.PRODLC,
DUR.DETER.T/COMPL.OBRA O SERVICIO
DURACION DETERMINADA PRACTICAS TIEM
INDEF. T/C MINUS. TRASF. FOM EMPLED
INDEF.T/PARC. MINUS.TRANS. FOM EMPL
INDEF.TIEMPO COMPLETO ORDINARIO
INDEF.TPO COMPLTRANS.FOMENTO EMPL
INDEFIN. TIPO COMPL TRANSFORMACIOMN
INDEFINIDO. TPO/PARC TRANSFORMACION
TRANSFORMACION TEMPORAL - INDEFINID
Total general

Porcentaje
Mujeres

0%
%
E%
B
%

1%
0%
2%
23%
0%
38M
13%
%
0%
0%

100%

Porcentaje de mujeres sobre el colective de
mujeres. Datos desagregados por tipo de

contrato

DR, DETER PRACTICAS T, PARCIAL

MR, DETER.TACORFL (INTERIMIQAT (5
BlLE. DETH. CIR, FAGG, T, PARCIAL

OLE OETER. TR/LOM EVNT, CIR. FROGLILC,
OUR OCETER THOGMPLOERS O SERVICID
DURACN DETERMIMADA PRACTICAS
INDEF, T/C sAIMEE, TRASE, FOBA ERMPLED
INDEETAPARC, BUNLIS TRANS, FONM ERPL
INDEF TIERPOCORPLETD DREDINARIO
HDEFTRD COMPLTRANS FOMENTO EMPL
IMOEFIN, TR COMPL TRANSFOHRMACION
IMBEFNIRG, TROFARE

THANSF INDEFINIOD DMSCAPAL
THANSEORMACECH & INDEFIRMoD
TRANSFOAMALCION TERPORAL -

%

Siaadnn i Plolbarion - Voshs Savese Cazlerys - Ails 200F
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Porcentaje de hombres sobre el colective de hombres. Datos desagregados por tipo de
contrato

Porcentaje
hombres

TRANSFORMACION A INDEFINID 0%
TRANSF INDEFINIDO DISCAPAC 0%
DUR. DETER PRACTICAS T. PARCIAL 0%
DUR. DETER..T/COMPL .INTERINIDAD 1%
DUR. DETR. CIR. PROD. T. PARCIAL 1%
DUR.DETER. TR/COM EVNT.CIR.PRODUC. 10%
DUR.DETER.T/COMPL.OBRA O SERVICIO 2%
DURACION DETERMINADA PRACTICAS TIEM D%
INDEF. T/C MINUS. TRASF. FOM EMPLEO 0%
INDEF.T/PARC. MINUS.TRAMS. FOM EMPL o
INDEF.TIEMFO COMPLETO ORDINARIO a42%
INDEF.TPO COMPL.TRANS.FOMENTO EMPL O
INDEFIN. TIPO COMPL TRANSFORMACION 429
INDEFINIDO. TPO/PARC TRANSFORMACION 1%
TRANSFORMACION TEMPORAL - INDEFINID 0%
Total general 100%

Porcentaje de hombres sobre el colectivos de
hombres. Datos desagregados por tipo de
contrato

TRANSF INDEFINIDD DISCAPAD
TRARGFORMATION & INDEFINID

DUR. DETER PRACTICAS T, PAREIA
DUR.DETER. T/ACOMPL _INTERINIDAL
CUR. DETH. OIF. PRCD. T. PFARCTAL

CUE DETER, TRSCOM EVNT.CIR.PRODULC
DUA DETE R T/AOOMPLOBRA O SERVICID
DLERACICIN DETE RRAINAD PRACTICAS
WOEF T/C MINUS. TRASE, FOM EPAPLEC
NOEE1/PARD MINLUE TRANS. FON EPIPL
INGEF TIEERPO CORMPLETO OEDINARIO
INDEFE.TPO COMPL TRANE FOMENTD ERMPL
INDEFIN, TIFGOCOMPL TRANSFRRMATIDN
INDEFIRIDG TROSPARC
THANEFORRMACION TEMPORAL -

% 5% 10% 155 20% 25% 3% 35% 405 45%

Ml ey Brhibifen - Yann Seral Crinhengn - lGp 3000 15
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6. COMPOSICION DE LA PLANTILLA SEGUN CONVENIO COLECTIVO

Namero de personas. Datos desagregados por sexo y convenio colectivo

Composicion personas por convenio
colectivo

Mujer Hombre Tatal
general

iC. Integral del Agua Catalufia 3 g 12
C. Limpieza Edificios y Locales 0 8 5
Catalufia
Industria  Sideromet 15 Pagas a 2 3
(Almirall)
Industria siderometalirgica ss 545 &0l
[Barcelona)
Industria siderometalurgica (Girona) 1] 5 5
Industria siderometalurgica (Lleida) 0 9
Industria siderometallrgica Pagas 5 14 20
Anuales
Sector Metal (Baleares) a0 10 10
Total general 64 604 668

El convenio colectivo gue concentra un mayor numero de personas es el Convenio
Industria siderometaldrgica (Barcelona). Mujeres y hombres se concentran en dicho
convenio.

Porcentaje de personas. Datos desagregados por sexo y convenio colectivo

Porcentaje personas por convenic
colective

Mujer Vardn Vekal

general

C. Integral del Agua Catalufa 25% 75% 100%
C. Limpieza Edificios y Locales Catalufia 0% 100% 100%
Industria Sideromet 15 Pagas [Almirall) 0% 100%: 100%
Industria siderometalargica (Barcelona) 9% 9% 100%
Industria siderometalargica (Girona) 0% 100% 100%
Industria siderometalirgica (Lleida) 0% 100% 100%
Industria  siderometaldrgica Pagas 30% 70% 100%
Anuale
Sector Metal (Baleares) 0% 100% 100%
Total general 10% 90% 100%

En general, y debide a la presencia diferenciada entre mujeres y hombres, no existe
equilibrio @n ningun tipe de convenio.

Mo i R ieg - Me pba Barves Catabers — bab 3033 16



Porcentaje de personas, Datos desagregados

por sexo y convenio colectivo

L. Integral el Agua Cataliafa

L limpees Eoficios v locades
Deseuslgue 3013 ird..
nduing Sdeomet 15 Pegos.
nousina sierometalurpaa
noustria siderometalirgica
Industna sidetometaliargica {Lleida)
el LT ShdlErametalurgice Pagas..

Seriar hetal [Halpares)

0%

0% it B0 30 100%W

@ veoua

W Pl o

B Jarom

Porcentaje de mujeres sobre el colectivo de mujeres. Datos desagregados por convenio

colectivo

C. Integral del Agua Catalufia

C. Limpieza Edificios y Locales Catalufia
Industria Sideromet 15 Pagas (Almirall)
Industria siderometalurgica (Barcelona)
Industria siderometaldrgica (Girona)
Industria siderometalirgica (Lleida)

Industria
Anuales
Sector Metal (Baleares)
Total general

siderometaldrg

Porcentaje
de mujeres
5

0%

s

B6%

0%

0

ica Pagas 9%
O

100%

El 86% de las mujeres se concentran en el convenio de la siderometaldrgica (Barcelona)

Fuidilor Pl i ml ~ Wi Si v Calatus v - RiD 10T
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Porcentaje de hombres sobre el colectivo de hombres. Datos desagregados por

convenio calectivo.

C. Integral del Agua Catalufia
C. Limpieza Edificios y Locales Cataluia
Industria Sideromet 15 Pagas (Almirall)

Industria siderometalurgica (Barcelona)

Industria siderometaldrgica (Girona)
Industria siderometalirgica (Lleida)
Industria
Anuales
Sector Metal (Baleares)
Total general

BTt Mass ot has — el Serais Catabina — fuiba T

siderometalirgica  Pagas

Porcentaje de
hombres
1%

1%
0%
300
1%
1%
2%

2%
100%

18
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7. COMPOSICION DE LA PLANTILLA SEGUN GRUPO PROFESIONAL
Niumero de personas. Datos desagregados por sexo y grupo prafesional y porcentaje

oo GRUPO % DE
':::': PROFESIONAL | MU/ERES | HOMBRES | TOTAL | \pyyeaps
5 GRLPD 5 14 1 15 93,33%
GRUPD & 16 2 18 £4,89%
GRUPD 34 1 0 1 100, 00%
E GRUFQ S 1 2 3 33,33%
GRUPO & 2 2 4 50,00%
SIN CAT 1 0 1 100,00%
ESPECIALISTA [V 7 7 00
G24 0 5 5 0,000
G28 o 1 1 0,001
G3A 0 1 g 0615
GRUPO 1 0 3 & 0,00%
GRUPD 2 r 1 3 i, 6 7%
GRUPD 4 o 1 i £,005%5
7 GRUPOS 7 472 429 1,63%
GRUFD & 3 9 13 25,00%
Jefe Taller o i 1 7,065
Oficial 1# 0 11 11 0,00
Oficial 12 Jefe 0 1 1 000
Ofical 2# o 3 3 £, e
Oficial Esp 1) 2 2 0,00
s/Categ a0 6 & 0.00%
G4 ] 1 1 0,00%
Grupo 2 0 1 1 0,00%
8 Grupo 4 4] 51 51 0.00%
Grupo 5 ] 13 13 0.00%
Tecn. Ofic 13 ] 1 1 0.00%
G5 1 0 1 100,00%
Grupo 1 2 0 2 100,00%
9 Grupo 2 1 1 2 50,00%
Grupo 3 1 1 7 50,00%
Grupo 5 2 2 4 50,00%
10 Grupo 1 . 10 3 7 57,14% |
Grupo 2 2 9 11 18,18%
1 Grupe 1 o 3 3 0,00%
_ Grupo d o ! 7 0,00%

Biors FRTrRnas - Meois Serveis Canssem - 1eko DT
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Gupo3 | o | 1 1 no0% |

l Gruped | 0 8 8 D,00%

| 13 Grupo 1 1] 2 2 {1, 00%,
| Grupo 2 0 3 3 0,00%
Grupo 1 0 2 i 01, (0%

10 Grupo 2 4 & 10 40,00%
(+5afios) Grupe 3 0 . 2 0,00%
| Grupo 4 0 2 2 0,00%

8. COMPOSICION DE LA PLANTILLA SEGUN PUESTO DE TRABAIO
Porcentaje de personas. Datos desagregados por sexo v puesto de trabajo

Total
Puesto de trabajo ML jEr Hombre il

ADJUNTO RESPONSABLE CONTRATO (i74 100% 100%
ADMINISTRATIVO COMPRAS 0% 100% 100%
ADMINST. PRODUCCION (DATAS) 91% 0% 100%
ANALISTA LABORATORIO 60% A0% 100%
AUK. ADMINISTRATIVO 67 33% 100%
DIRECTOR DIVISION 0% 100% 100%
INGENIERD 50% S0% 100%
INGEMIERD DE ESTUDIOS 0% 100% 100%
INGENIERD EN FORMACION 67% 33% 100%
INGENIERO TECNICD 17 B3% 100%
JEFE DE PLANTA S0% G0 100%
JEFE DE SECTOR V5C 0% 100% 100%
JEFE INSTALACIONES 100% 0% 100%
RESP. HERRAMIENTAS EXPLOTACION REGION 100% 0% 100%
RESP. PREVENCION RIESGOS LABORALES S0 S0% 100%
REGION
RESPONSABLE CALIDAD Y MEDIOAMIENTE 100% 096 100%
RESPONSABLE DE CONTRATO VSC 11% B 100%
RESPONSABLE DESARROLLD HOSPITALARIA 0% 100% 100%
RESPONSABLE FACTURACION 100% s 100%
RESPONSABLE TESORERIA 100% 0% 100%
TECNICO COMPRAS 0% 100% 100%
TECNICO DE MANTENIMIENTO 0% 100% 100%
TECHICO ELECTROMEDICINA 0% 100% 100%
TECNICO PREVENCION 0% 100% 100%
TECNICO PROYECTOS % 100% 100%
TECNICO RA.HH. 100% 0% 100%
TECNICO SISTEMAS 0% 100% 100%

Baanbvow ol Faptrd Bastvgd - Mijoda Bt vte Cdibuewa Dol 200 0
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TECMICOS ADMINISTRATIVOS 59% 31% 100%
TECNICOS INTERMEDIDS 0% 100% 100%
Total general 10% 0% 100

Parcentaje de perscnas. Datos desagregados
por sexo v lugar de trabajo

ATIUNTO RESPOMNSABLE, .
BLEWINISTHATIYE DO PFRAY
ADRAINST, PRODLCOON [DATAS)
ANALIETES LABDRATORD
AL ADRAINISTRATIVO
DIRECTOR DIASICN
INGENIERD
IMNGEMIERD F ESTEIRDEDE
IMGENIERD EN TORMACION
IRGENFERD TECHICD
JEFE DE PLANTA
1EFE DE SECTOR VLL
FEFE 'MSTALACIONES
BESE, HERRAMIENTAS

RELD, PREVEMCIGN RIESGDS » h-'lu_tr

RESPOMSABLE CaLIDAD ¥ m Yaran
RESPOHSAELE DE DONTRATD Wil
RESPONSARLE DESARBOLLG
RESPOMNSABLL FACTURACION
TESFONZATLE TESORERIR
TECRICD OO PRAS

TECNICD DF MANTENIRIFNTO
TECRICD ELECTROMENCINS
TECMICD PREVE MCIOM

TECRICD PROYECTOS

TECHICD fR HM

TECHECO SISTEMAS

TECHICTS ADMIMISTRATIVOS
TEEME Q8 INTERRAELIOS

o

&

205 A bR BO% 100k

Audioris Beir bobhes - Uson lerame Cotshorrps — lako 3032 11
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Porcentaje de mujeres sobre el colectivo de mujeres. Datos desagregados por puesto de trabajo

Puesto de trabajo Porcentaje Mujeres
ADIUNTO RESPONSABLE CONTRATO %
ADMINISTRATIVO COMPRAS 0,
ADMINST. PRODUCCION (DATAS) a7%
AMALISTA LABORATORIO 5%
ALX. ADMINISTRATIVO 3%
DIRECTOR DIVISION 0%
INGENIERO 5%,
INGEMIERD DE ESTUDIOS i
INGENIERD EN FORMACION 3%
INGENIERO TECNICO 2%
IEFE DE PLANTA 2%
JEFE DE SECTOR VSC 0
IEFE INSTALACIONES 3%
RESP. HERRAMIENTAS EXPLOTACION REGION 2%
RESP. PREVENCION RIESGOS LABORALES 2%
REGION

RESPONSABLE CALIDAD ¥ MEDIOAMIENTE 2%
RESPONSABLE DE CONTRATO VSC B
RESPONSABLE DESARROLLO HOSPITALARIA 0%
RESPONSABLE FACTURACION 2%
RESPONSABLE TESORERIA 2%
TECNICO COMPRAS %
TECNICO DE MANTENIMIENTD 2%
TECNICO ELECTROMEDICINA 0%
TECNICO PREVENCION 0
TECNICO PROYECTOS 0%
TECNICO RR.HH. 2%
TECNICO SISTEMAS (s
TECMICOS ADMINISTRATIVOS 14%
TECNICOS INTERMEDIOS 0%
Total general 100%

Wadioria Beb Eimnis — Wesasiia Servsi Coalisrpa — [uia 1031 Ez
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Porcentaje de hombres sobre el colectivo de hombres, Datos desagregados por puesto de
trabajo

Puesto de trabajo Porcentaje de
hombres
ADJUNTO RESPONSABLE CONTRATO 0%
ADMINISTRATIVO COMPRAS 0%
ADMINST. PRODUCCION [DATAS) 0%
ANALISTA LABORATORIO 0%
AUX. ADMINISTRATIVO 0%
DIRECTOR DIVISION 0%
INGENIERD 0%
INGENIERO DE ESTUDIOS 0%
INGENIERD EN FORMACION 0%
INGENIERO TECNICO 1%
JEFE DE PLANTA 0%
JEFE DE SECTOR V5C 1%
JEFE INSTALACIONES 0%
RESP. HERRAMIENTAS EXPLOTACION REGION 03
RESP. PREVENCION RIESGOS LABORALES o
REGION
RESPOMNSABLE CALIDAD Y MEDIOAMIENTE 0%
RESPONSABLE DE CONTRATO VST 5%
RESPONSABLE DESARROLLD HOSPITALARLA 0%
RESPONSABLE FACTURACION o
RESPONSABLE TESORERIA 0%
TECNICO COMPRAS 0%
TECNICO DE MANTENIMIENTO 76%
TECNICO ELECTROMEDICINA 1%
TECNICO PREVENCION 0%
TECNICO PROYECTOS ¥4
TECNICO RR.HH. 0%
TECNICO SISTEMAS 0%
TECNICOS ADMINISTRATIVOS 1%
TECNICOS INTERMEDIOS 11%
Total general 100%

Mol rrln Friribirires — Wenks teegmh Caiakives — laSp 33172 ?3
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9. COMPOSICION DE LA PLANTILLA SEGUN VALORACION DEL PUESTO

DE TRABAIU
MNamere de personas. Datos desagregados por sexo y valoracidn del puesto de trabajo

Global Grading Mujer Hombre Total
System peneral
5 an 2 33
6 5 4 9
7 12 472 484
8 0 a7 67
L 7 4 11
10 i 24 34
11 Q 19 1%
12-13 L] 11 11
Total general 64 604 668

Porcentaje de personas. Datos desagregados por sexo v valoracion del puesto de trabajo

Global Grading Mujer  Hombre Total

System general

5 91% 9% 100%

56% 44% 100%

7 2% S8 % 100%

B 0% 100% 100%

9 6% 6% 100%

10 25% 1% 100%

11 0% 100% 100%
12-13 0% 100% 1005
Total general 109 1% 100,

i imiia Feh B v — Venl i Terven Cxsfirrs — lulia 7031 24



10. REGISTRO RETRIBUTIVO

Dl andlisis del Registro Retributivo faciitado por la empresa, extraemos la sigukente informacion:

10.1. Media del salario base anual

Mujer Hombre
Media del salario base anual 17.396,75 € 19.318,16€

() veouia

Total general Brecha
19.134,07 € 9.9%

10.2. Salarins Medios Retribucion Total por Valoracion de Puestos

Valoracion de Puestos
Glebal Grading System
GRUPD 5

GRUPD &

GRUPD 7

GRUPD E

GRUPD %

GRUPD 10

GRUPD 11

GRUPO 12-13

TOTAL

MUJERES VARONES  BRECHA
22.082,05 22.031,81 0%
25.062,22 25.641,08 2%
24.151,84 26.601,23 o
33.122,31
31.463,99 32.703 48 4%
3R 8p0.01 37.229.3] -4%
44 380,77
70.404, 26
26.356,76 26.115,29 o%

[*} Recoge la totalidad ce fas parcenciones, incluye salanos, complementos salariabes y complementos extrasalariales

10.3. Salanos Medios por Valoracion de Puestos.

Valoracidn de Puestos
Global Grading System
GRUPO &

GRUPD &

GRUFD T

GRUPDE

GRUPD 8

GRUPDO 10

GRUPD 11

GRUPD 12-13

TOTAL

MUJERES

20,378,481
20.844,13
21.421,15

25.342,42
27.958,20

22.337,78

{54 ra enchuye complamanios salarisles ni sxtrasalpriales

FopfHerin Rt ke - Veplin Serseh Coiakirrgs — l3fin 1G]

VAROMNES

20.689,77
22.320,65
20,431,400
22.037,15
£2,789,20
26.796,61
27438 39
30.655,71
21.365,23

BRECHA

%
%
-5%
100%
%
-4%
100%
100%
5%
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10.4. Complementos Salariales por Valoracion de Puestos

Valoracion de Puestos MUJERES VARONES  BRECHA
Global Grading System

GRUPFD 5 1.569,30 92323 «F0%
GRUPC B 1.223.26 2.713,489 -19%
GRUPO 7 2.601.66 5572136 53%
GRUPO B 9.377.91

GRUPO 9 5.204,75 5.6504,63 B
GRUPO 10 9.B67.17 987485 0
GRUPO 11 14.555,78

GRUPO 12-13 35.391,09

TOTAL 3.597,19 6.945,62 ag%

10.5. Complementos extrasalariales por Valoracion de Puestos

Valoracidn de Puestos MUERES VAROMES BRECHA
Global Grading System

GRUPO 5 143,93 420,82 BE%
GRUPD & 9543 606,94 “b4%
GRUPO 7 129,04 537.47 Tk
GRUPO B 1.707,25 100%
GRUPD 9 816,83 1.253,55 5%
GRUPO 10 1.043.64 557,85 -B7%
GRUPO 11 2.386,70 100%
GRUPO 12-13 4.357.45 1005
TOTAL 421,80 800,44 4T

11. CONCILUACIOMN EAMILIAR ¥ PERSONAL

Analizada la documentacion aportada por la empresa no se observan diferencias en el accesao a las
politicas de conciliacign familiar y personal entre hombres v mujeres, por o gue no s detectan
brechas sobre las que hubiere que actuar.

12. SELECCICN, FORMACION Y PROMOCION INTERNA

Analizada la documentacion aportada de la empresa, en el ambito de la Seleccién, Formacion y
Promacion Interna, no se observan brechas sobre 13s que hubiere gue actuar

13, CONCLUSIONES

18.- (a3 plantilla de lz2 empresa estd compuesta mayoritariamente por hombres, Destaca en esta
tobrerrepresentacion el Grupo profesional 7. En cdmputo global las mujeres representan poco
mas del 9 ¥% del total de Ia plantillz,

22 En lo que se refiere a brechas estrictamente salariales, no se observan grandes brechas. En
compute global y dependiende del grupoe profesianal, van desde el -4 {gue indica una brecha a

Rl bs Wi v Dol - gk S Catadiompd - b J000D 26
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favor de las mujeres) v un +9% {brecha positiva que indica que ¢s favorable a los hombres). Esta
cifra estd muy alejada de las gue marca la legisiacion como tope, esto 85 un 25% de brecha.

32.- 5 cerramos el foto de la observacidn, podemas observar algunas brechas mas relevantes en
lo quit s¢ refiere a los complementos salariales y extrasalariales, que oscilan entre el -70 56y el
+53 % en los Complementos Salariales, y el -64 % y &l #87 % en los complementos extrasalariakes.

42.. La explicacion a ka brecha en los complementas salariales podria estar en la diferencia gue
hay entre hombres v mujeres, tanto en la percepcién de los complementos como en [as cuantias,
Lo podermos ver a través de los siguientes cuadros,

PORCENTAIES DE PERSONAS  VARONES  MUJERES
QUE COBRAN COMPLEMENTOS

COMPLEMENTO DEVENGOS ADS56%|  55.00%
GUARDIAS 32,94% 1,66%
INTERV GUARDIAS 25,99% 1,66%
HH. EXTRAS 54,13% 5,00%|
PLLIS FESTIVO 32.45% 1,66%
PLUS NOCTURND 28,97% 0,00%

MEDIA SALARIALES DE LOS VARONES MUJERES DIFERENCIA  BRECHA
COMPLEMENTOS

COMPLEMENTO DEVENGOS 4432844) 302596€| 140698€ 31,74%)|
GUARDIAS 133744€ 41B50€| OGIR94K 68, 71%
INTERV GUARDIAS 1.051,43 € 42,33 €| 1.009,10€ 95,97%;
HH. EXTRAS 1550,35€) O99B09E) 55226% 35,62%
PLUS FESTIVO 1.069.57 €| 38438€] GES19E 64.06%
PLUS NOCTURND 389,82 € 000€  3EGR2E  100,00%

Bipdiderds Brivbigas - Usnll Brnama Caislungn - Lits 3053
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14. PROPUESTA DE ACCIONES, CRONOGRAMA Y RESPONSABLES

ACCION CRONOGRAMA RESPONSABLE
Analizar los actuales procesos de A lo largo de todo el Plan de  Departamento de RRHH
contratacidn con el fin de evitar lgualdad,
sesgos de género.

Analizar los puestos de trabajo A lo largo de todo el Plan de  Departamento de RRHH
con mas representacion de wn  igualdad,

sexo sobre el otro, con el fin de

proponer acciones positivas para

equilibrarios.

Definir la prioridad de los A lo largo de todo el Plan de  Departamento de RRHH
departamentos o areas en los igualdad,

gue se deban incorporar

acciones positivas para

equilibrar la presencia de

mujeres y hombres,

Formacion en iguakdad y A lo largo de todo el Plan de  Departamento de RRHH
perspectiva de género para las igualdad,

persaonas responsables de

contratacion y promocidn

Seguimiento anual de la brecha A lo largo de todo el Plan de  Departamento de RRHH
en base al RD 90Z/2020. igualdad,

Continuar recogiendo y A lo large de todo el Plan de  Departamenio de RRHH
analizando los datos, segregadas  igualdad.

por sexo, en cuanto al uso de

medidas de conciliacidn.

15. FUNDAMENTO DE LA OPINION DE LA PERSONA AUDITORA

La informacion y documentacion analizada para la emisidn del presente informe de
auditoria se ajusta plenamente a la proporcionada por la empresa siendo asi que la
riisma asume integra responsabilidad de veracidad.

La opinion emitida es absolutamente imparcial sin que concurra en la persona auditora
criterio alguno de incompatibilidad que contamine su independencia.

El presente informe de auditorfa ha sido emitido en fecha 01 de septiembre 2022,
If v
AU AaCadh S
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN

CASOS DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

INDICE

EXPOSICIGN DE MOTIVOS
AMBITO DE APLICACION
DEFINICIONES
Acoso sexusl
Acoso por razdn de sexs
Persana afectada
CRJIETIVO DEL PRESENTE PROTOOOLO
WVIGENCIA
PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO
Garantias del procedimienta.
Organo Instructor
Compremiso del 8rgano Instructor
Procedimiento de Actuacion ante denuncias de Acoso
Denncia
Admisidn 2 trdmite de la denuncia
Instruccian del precedimiegnto
Paralizaticn del Procedimisnte,

Acclones tras la instruccion del procedimiento

10
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MECANISMO DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA
COMSTATADO ACDS0

OTRAS CONSIDERACIONES
ANEXD | EIEMPLOS DE SITUACIONES
ANEXO Il COMPONENTES ORGANC INSTRUCTOR

ANEXD Il MODELD DE QUEIA O DENUNCIA

11

11

12
14

15

Protocois de Acaso 2



1. EXPOSICION DE MOTIVOS

La Consfitucion Espanola reconoce como derecho fundamental aLa dignidad de s
persona, los derechos inviclables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad...» «Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecsr
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo...» (adticulo 14); «Todos
tignen derecho a la vida y a la integridad fizica v moral sin que, en ningun caso,
puedan ser somelidos a torfuras ni & penas o tratos inhumanes o degradantess
{(articulo 15); «5Se garantiza el derecho al honor, a8 |a nbmidad personal v famihiary a la
propia imagens {articule 18.1), «Todoz los espaficles tienen el deber de trabajar vy el
derecho al frabajo, a la libre eleccidn de profesidn u oficio, a la promocidn a fravés del
trabajo v & ura remuneraciin suficente para salisfacer sus necesidades y las de su
familia, sin que en ningdn caso pueda hacerse discriminacion por razon de sexow
{articulo 35.1).

En desarrcllo de los anterlores principios, en los primeros meses del afto 2007 se
promulgd la Ley Crganica 372007, de 22 de marzo, para la Iguaidad efectiva de
mujeres v hombres, que plantea la obligatoriedad de gue todas las empresas con una
plantila superior a log 250 frabajadores elaboren un Plan de lgualdad consensuado
con los Representanies Legales de las personas Trabajadoras y que en el marco de
ese plan s& establezca un Protocolo de aciuacidn frenta a los acosos de tipo sexual y
por razén de sexo. Posteriormente el RD 6/2019 extendid tal obligacién a todas las
empresas con una plantifla superior a las 50 personas.

A su vez, eslas acciones de prevencion y de sancién se apoyan en dos ambitos
normatives previos que tienen que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacion
efectiva, Ia no discriminacién y el respato a |la ntimidad y la consideracion de su
dignidad, a los gue liene derecho fodo frabajador, segin recoge el Real Decreto
Legislativo 2/2015 de 23 octubre, por el que se aprueba el texto refundido de ia Ley cel
Estatuto delas personas Trabajadoras, por un lado. Y por otro, con el derecho a una
proleccidn eficaz en materia de segurdad v salud en el irabajo, establecido por la Ley
3111945, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales.

Por su parte. la Ley Organica 372007 de 22 de marzo, para la lgualdad efactiva

de Mujeres v Hombres, encomienda a lag empresas v en la Ley Organica 10/2022
de 6 de septiembre, de garantia integral de libertad sexual "el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y @l acoso por razon de sexo

v arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones gue puedan formular quienes han sido objeto del
misma”, garanfizando de esta forma la dignidad, integridad & igualdad de trato

de todaz las personas rabajadoras.

Protocolo de Acoso 3



A fal fin, se establece en el presente Protocolo ol tratamiento frente al Acoso
Sexual y el Acoso en razdn de Sexo para dar cumplimiento a lo establecide por
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y
hombres. Este protocolo se plantea, en todo caso, desde unma perspectiva
esencialmente preveniiva v de actuacidn en la fase mas precoz de los problemas.

2. AMBITO DE APLICACION

Los contenidos del presenie procedimiento afectaran a todas las personas vinculadas
contractualmente con la empresa v por tanto deberan ser conocidos, asumides y
respetados por toda alla.

La empresa se compromete a cumplir el procedimiento en todos sus términos, asi
como a poner an practica las medidas correcloras yo sancionadoras que e planteen
por el Organo Instructor, una vez comprobada la existencia de situaciones prolegidas
por el mismo,

En el caso de producirse entre personas empleadas de esta empresa y de una
empresa extema que actie en &l mismo lugar o centro de trabajo, se aplicara este
Protocolo, si bien, |a adepoidn de medidas sa hard de forma coordinada entre las
empresas afectadas, de conformidad con el arl. 24 de la Ley 3111805 de Prevencion
de Riesgos Laborales.

3. DEFINICIONES

A los efectos de lo dspuesto en el presente prolocolo se dislinguira enfre los
siguientes conceplos: acnso sexual, acoso por razon de sexo. A continuacidn se pasa

a definir claramente cada uno de ellos ademas de otros conceplos como la denuncia
falsa v la persona atectada;

1.1 Acoso sexual

Sin peruicic de lo establecido en el Cadigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra |a dignidad de una
perscna, en parficular cuando s crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expeciativa de derecho 8 la aceptacion
de una situacion consttutive de acoso sexual se considerara también acto de
discriminacidn por razdn de sexo.
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1.2 Acoso por razon de sexo

Constituye acoso par razén de sexo cualquier comportamiento realizade en funcion del
sexo de una persona con el propositc o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entomg inbimidatono, degradante u ofensivo,

Todo acoso por razén de sexo sa considerara discrimimatorio,

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razon de sexn, se requigre la concurrencia de una serie de
elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan;

8} Hostigamiento, entendiendo como fal toda conducta infimidatoria, degradante, humillante y
ofensiva que s2 origina extarnamenta ¥ que es parcibida como tal por quien la sufe.

b} Atentado objetive a la dignidad de |a victima v percibida subjetivamente por @sta como tal,

c) ResuHado plurofensive. El atague a la dignidad de quien sufre aeoso por razdn de exa no
impide: la concurrenciz de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales comn
el derecho a no sufrir una discriminacidn, un atentade a la salud peiguica v fisica, ote.

d} El mofive de estos comportamientos debe tanar gue ver con el hecho de ser mujeres o por
cdrounstancias que bickigicaments solo les pueden afectar a ellag (embarazo, matornidasd,
lzctancia natural), o que fienen gue ver con las funciones reproductivas ¥ de cuidados qua
a consecuencia de la discriminacién social 8o les presumen inherentes a allas. En esle
genlido, ol acoso por razdn do sexo tambidn pusde ser sufrido por cualgquler perscna
cuando astas ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con of rol gue
histdricarmenta e hka atribuido a lag mujares, por ajemplo; una pereorsa a [ que se acasa
por dedicarse al culdado de menoras o dependiantes,

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn
de una siiuacidn constitutiva de acoso por razdn de sexo se considerarad tambidn acto
de discriminacidén por razdn de sexo

1.3 Persona afectada

Sera aquella persona que prestando sus servicios en el centro o centros de rabajo de
la empresa, se ve afectada por conductas de olras personas que preslen servicios en
dichos centros, contenidas en el codigo de conducta recogido en el presente acuerdo.

4. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

Al efacto de conseguir un entomo de respeto a la dignidad y valores fundamentales de
la persona se consideran dos aspecios suslanciales: la prevencian del acoso v la
reaccion de la emprasa frenle a las siluacionas efectivas de acoeso. En consecuencia
se consideran dos tipos de acluaciones:
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¢ E| establecimiento de medidaz orientadas a prevenir v evilar sifuaciones de
acoso 0 que puedan derivar en acoso,

o El establecimiento de un procedimiento de actuacidn para aguellos caszos en
que, a pesar de la aplicacidn de medidas preventivas, se produce una denuncia
por acoso en la empresa.

« Velar por un entormo laboral donde las mujeres vy kos hombres respeten
mutuamente su integridad v dignidad

= Promover la sensibilizacidn y ofrecerdn la formaciin para la proteccidn integral
contra el acoso sexual ywo por razon de sexo y contra las violencias sexuales.
L.0.10/2022, da & de septiembre de garantia integral de la libertad sexual.

& Laempresa incluird en la valoracian de riesgos de los distintos puestos
ocupados por las personas frabajadoras, la violencia sexual como uno de
factores de riesgos laborales a tener en cuenta. L.O.1042022, de 6 de
septiembre de garantia integral de |a liberlad sexual.

De acuerdo con lo anteror, el presente Protocolo solamente tiene como objeto
prevenir vy emradicar aguellas situaciones constitutivas de acoso en sus dos
modalidades;

& Acoso Sexual.
& Acosoen razon de Sexo

5. YIGENCIA

El presente protocolo tendrd la misma vigencia que el Plan de Igualdad. sin perjuicio
de que en funcion de las necesidades que se detecten, por cualquiera de las partes,
s& puedan modificar o incorporar acciones o elementos después de la negociacion
comrespondients,

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR
ACOSO

1.4 Garantias del procedimiento.

El presente protocolo de actuacion esta basado en el principic de defensa de los
derachos de las personas frabajadoras  an el ambito lsboral, asi como de sus
derechos fundamentales y de su salud, y en salvaguarda de los mismos se
lundamenia en una metodologia que cuanta con las siguientes garantias:
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Universalidad. Las solucionas deben ir dingidas a fodo el personal de |la empresa
independientamanta da la relacidn contraciual gue esios lengan (fjos, temporales, a tempo
completo o a tiempo parcal) o el peesio gua ocupen dentro del arganigrama, es decir, dehe
abarcar sin distincdn a fodos los niveles jerarquicos. El persanal da cualquier emprasas auxiliar
gqua opera an el cenfro o cenfros de frabajo de B empresa debera respetar igualments las
narmas de prevencion del acoso sexual wo por razan de sexo aqui establecidas. La direccidn
de |la empresa comunicard a las empresas auxiliares la exisiencia del presente Profocolo v su
palitica de coordinacicn de prevenciin de riesgos por acnsso,

Respeto y proteccién s las personas. Se debs proceder en todes las actuacioness o
diligencias con el tacte necesario, prudencia ¥ respeto que sean necesarios para proteger (&
cignidad de las personas alectadas, que, en ningun caso, podran recibir un Iato desfavorabia
al resto, Las personas implicadas podran ser asistidss por algune delegada de personal o
Imtegrants dal comité de empresa o alguna persona asesora en lodo mameanta a lo largo del
procedimiento, ¢ asi ko requleren,

Confidencialidad Las personas gue infenvengan en el procedimiento flenen la obligackdn de
guardar una egricta confidancialidad v reserva v no deben fransmitir ni divulgar informacitn
sobre el conienido de |as denuncias preseniadas o cuakjuier ofre informacién manejada
diuranke: ef proceso de invesbgacion o sobre la instruccidn del procedimiento.

Diligencia. La nvesligacidn y 1a resoluciin del procedimiento deba ser realizada sin demoras
imjusfificadas, de forma que pueda ser completado en el menor tiempo posible, respetando [as
parantias debidas.

Contradiccion. El procedimiento debe garantizar ung sudiencia imparcial v un tratamiento
[usto para todas [as personas afectadas, Todas (a5 personas que Infervengan deberdn actuar
de buena e y buscar el esclarecimienio de los hechos denunciados,

Restitucién de las victimas. 5i el acoso se hubiera concretade en una variaciin de las
condicicnes laborales de [a victima, la empresa debera restitulr en las mismas condiciones de
origen o las mas cercanas posibles, denira de las posibilidades organizativas.

1.5 Organe Instructor

El Organco Instructor (Anexo I} estara compuesto por dos personas, una designada
por la empresa enire los representantas de la misma en la Comigidn dé Saeguimianto
del Flan de lgualdad y oira designada por le Representacidon Legal de las personas
trabajadoras de enlre las personas integraniezs de la parte =ocial de la Comisidon de
Seguimiento del Plan de lgualdad.

En caso de gque no haya consenso del Organo Instructor, como medida excepclonal,
s& realizara una reunidn de urgencia de |a Comision de Seguimiento del Plan de
lgualdad para designar una lercera persona gue formard parte del Organo Instructor
de forma temporal para ka toma de decision definitiva,
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Esias personas no podran tener relacion de dependencia laboral directa (es decir, ser
supenor jerarquica o colaboradora direclora ¢ relacion de pareniesco con cualguiera
de las partes.

No podran ser integrantes del drgano instructor, guienes sean parte denunciada o
denunciante en el procedimiente,

En los casos en gue exista una de fas incompatibiidades anteriormente mencionadas
el drgano a quien comresponda la designacion de esa parte instructora, designara a
ofra persona.

1.6 Compromiso del Organo Instructor

La informacién que cualguler integrants del Organc Instructor definida en el presents
procedimiento adguiera con molive de su intervencidn en cualquier procediméento es
absolutamente confidencial, debido a que se refiere 8 dalos sensibles, por lo que se& le
exige absolulo sigilo, guedande completamente prohibida la revelacidn de su
contenido a cualguier persona. Solamente el contenido del Informe Final podrd ser
enfregado a [as personas deslinatarias definidas en el presente procedimienta,

Por elic, la persena trabajadora se abstendra de rewvelar o suministrar a ninguna
parsona fisica o persona juridica ajena, ya sea directa o Indirectamenta, loda aquella
informacion de la Companiia, sus respeclivas personas trabajadoras, profesionales y
orgapos de administracion, de sus clientes, empresas proveedoras o lerceras

parsonas fisicas o juridicas relacionadas con los mismos, de la que pueda tener
eanccimiente por razén de su nombramienta como miembro del Organe Instructor,

El compromiso de mantener en secreto la informacion referida es geografica v
temporalmente ilimitado, abarcando todo e mundo vy no solamente el periodo en que
la persona trabajadora permanezca vinculada a VEOLIA SERVEIS CATALUINYA
5.4.U., sino lambién con postersonidad.

1.7 Procedimiento de Actuacion ante denuncias de Acoso

El organo instructor iniciara el procedimiente siempre & Instancia de parte, gue
concrelara la acusacion y los hechos en una denuncia.

111 Denuncis

Las denuncias por acoso se formularan anle cualgquiera de las dos personas
integranies del drgano instrucior de la siguiente maneara;

=« Diracltamente por la persona afectada,
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& Por la persona afectada a trawés de una persona agesora, ya sea de la
empresa o externa.

& Por cualquier persona trabajadora de |a empresa, que teanga conocimiento de la
siiuacion,

Todas las denuncias (modeky Anexo [} se formularan por escrito, y seran enviadas
por correo electrdnico deblendo constar en ellas, como minima los siguientes
elementos:

Mombre y apeliides y NIF de la persona que presenta la denuncia
Nombre v apelidos de la persona o personas alectadas por [a situacion de
acosgd.
s Datos profesicnales de la's personas afectadals
o Ceniro de trabajo
0 Fuesto ocupado
s Helacion de los hechas que definen |la situacion de acoso asi como una breve
descripcion de los mismas especificando la frecuencia con que estos se han
producide y el iempo desde el cual vienen produciéndose
&  Reasullado sobre la persona alfectada de los hachos relacionados vy descritos en
el punto antenar,

1.7.2 Admiisitn a trémite de o d :

Lina vez recibida la denuncia, las integrantes del drgano instructor se enfrevistaran con
la persona denuncianie, la persona afeciada [(en caso de ser ésia distinia de la
denunciante) y la persong denunciada, asl como con cualquier ofra persona gue 3&
estime necesario parza el esclarecimiento de la situacion.

Si el organo insbuclor consdera que la situacion se puede solucionar con la
modificacidn de compodamientos, siempre que estén de acuerdo en ello tante la parle
afectada como |a denunciada, se informara de este hecho a la Comisidn de Igualdad v
se archivara el expediente,

Si el organo instrucior considera que la situacion no se puede solucionar con la
modificacidon de comporamientos, a pesar de una manifestacion afirmaliva en este
sentido por la parte alectada, o blen cuando la gravedad de los hechos asi [o iIndigue,
se dara paso a |a instruccion del procedimiento.

179 Instruccion del procedimiento

La mstruccion concluird con la elaboracidon de un informe final que debera estar
terminado anles de un plazo de 20 dias contados a partir del siguiente al de la
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presantacian de la denuncia. El Informe Final contendra necesaramante 108 siguiantas
tarminos:

Identificacion de la parte demandanta y demandada,

Relacion de los hechos que definen la siluacion de acoso asi como una breve
descrpcion de los mismos aspecificando la frecuencia con gue astos se han
producido y el liempo desde el cual vienen produciéndosea.

Relacién y descripcion de los festimonios recogidos,

Relacitn de las pruebas documentales v periciales realizadas.

Declaracion de |a existencia de ewdencias suficlentements probadas de la
situacion de acoso realizada por el Organe Instrucior. La declaracion debe
estar refrendada conjunia y solidariamente por las persenas Inlegrantes del
Organo Instructor,

El Informe podra incluir también:

e ‘aloraciones de cualguiera de las personas integrantes del Organo Instructor.
« Propuestas do cualquiera da las personas inlegrantes del Organo Instructor.

La instruccién del procadimiento de acoso concluird, por una parte, con la entrega de
una copia del Informe Final a la Direccidn de la Empresa y por ofra, dependienda del
tpo da acoso identificado segin la definicidn realizada en el punto 2 dal presents
protocolo, de acuerdo al sigulentle esquema:

& Se enfregard una copia del Informe Final a la Comisidn de Seguimiento del
Plan de lgualdad, que trabajara sobre fa informacidén contanida an el mismo v la
iendra en cuenia, as! como la informacion resuliante del analisis de todos
procedimientos que se hayan podido tramitar de cara a la preparacidn de sus
maemaorias (y realizacion de propuestas de acciones preventivas),

174 Paralizacion del Procedmignto,
Cuando se iuviera conocimienio de la existencia de un proceso judicial sobre los

hechos relativos 8l procedimientn, se paralizara |a aploacidn de este procedimiento
hasta la rezolucion judicial.

75 Acc la ] ién del et

La Direccitn de la Empresa realizara, tras el andlisis de las conclusiones contenidas
en el Informe Final, una de |as siguientes acciones:
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& 5Si el Informe Final deckara la existencia de acoso, sa valorara [a adopcidn de
las medidas disciplinarias previstas en el Estatuto de los Trabajadores ylo el
Convenio Colectivoe de aplicacion gue cormespondan conira |as personas
declaradas culpables del mismo.

s B5i el Informe Final declara la no existencia de evidencias suficientemente
probadas de la situacion de acoso, ¥ ne se ha apreciado mala fe en la pare
denunciante al realizar la denuncia, se archivara el expediente.

+ Si de la investigacién realzada se deduce que se ha cometido alguna ctra falta
dileranie & la de acoso que esie lipificada en la nomativa vigente o elflos
convenio's de aplicacidn (como el case de una denuncia falsa, entre otrog), se
tiene que incoar &l expediente disciplinario que corresponda.

7. MECANISMO DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO
DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZOMN DE SEXO

La Comisidn de Seguimiento dal Plan de Igualdad creada en el seno de la empresa
debera efectuar el seguimienio del presenle protocolo. Al efeclo realizard las
siguientes funcioneas:

1. En las reuniones periddicas de la Comigion de Seguimienio del Plan de
lgualdad se reabzara la evaluacion vy el seguimiento del prolocolo de acoso
sexual y por razdn de sexo.

2, Los indicadores desagregados por sexo que ulilizamos son;

a. Numero de personas lrabajadoras que han hecho una comunicacion
por acoso saxual o por razdn de sexo én &l puesio de lrabajo, como
parcaniaje del total de parsonas frabajadoras.

b. Mimero de personas lrabajadoras que han hecho una denuncia par
acosD sexual o por razin de sexo en & puesio de trabajo, como
porcentaje del total de personas trabajadoras.

c. Mumero anual de medidas preventivas yo de sansibilizacion que se han
flevado a cabo en la smpresa (horas de sensibilizacidnfformacion y
listado de medidas).

d, Mumere de procedimientos sancionadores que 2e han llevado a cabo
en laempresa durante el afio.
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3. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia v confidencialidad del
profocolo v adaptarlo si se considera necesario.

8. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL
PROCEDIMIENTQ EN EL QUE SE HA CONSTATADO ACOSQ

Finalizado el procedimiento, el Comité Instructor podra proponer 185 siguientes
miedidas:

» Apoyo psicoldgico v social a la persona acosada.

« Modificacion de aguelias condiciones laborales gue. previo consentimiento de
la parsona acosada, se esliman beneficiosas para su recuperacion.

» Adopaon de medidas de vigilancia en proteccion del irabajador’a acosadofa.
 La emipresa lomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.

v Lo faciitard formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de s
victima cuando ésta haya permanecido en IT un perodo prolongado,

+ Rellaracion de los astandares élicos y morales de la emprasa,

* Evaluacion de riesgos psicosociales del centro de trabajo afectado.

9. OTRAS CONSIDERACIONES

Se prohibe expresamente cualguier represaliz contra las personas que efecilen una
denuncia, atesfiguen, colaboren o paricipen en las investigaciones gue se lleven a
cabo, v contra aquellas personas que s& opongan a cualguser situacion de -acoso
frente a si misme o frenle a terceros,

Mo obztante ko antenior, si de fa investigacion realizada se pusiera en evidencia que el
presuntova scosado’a ha acluado con acreditada falta de buena fe o con dnimo do
dafiar, la empress podra adoplar las medides previsies para kbs supuestos de
ransgresion de la buena fe contraciua! en el convenio colectivo y el Estatuto de los
Trabajadores,

La regulac:dn y procedimientos establecidos en el presente prefocole ne impiden que
gn cada momenia, 58 puedan promover ¥ ramilar cualquier olra sccion para exigir las
responsabilidades administrativas, socisles, cowiles o penales que en su caso
CoMTEspondan,

ANEXO | EJEMPLOS DE SITUACIONES
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A. Ejemplos de acoso sexual:
A1 Conductas constitulivas de acoso sexual;

o Conductas verbales: snalizados en cada caso en parficular, supuestos de
insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual,
fitecs ofensivos, comentanos insinuanies, indirectas o comentarios obscencs;
llamadas telefinicas o contactos por redes sociales indeseados, bromas o
comentarios sobre |a apanencia sexual,

¢ Conductas no verbales: Exhibicidn de folos sexualmente sugestivas o
pormograficas, de objetos o escritos, miradas impudicas, gestos; cartas o
mensajes de comen electronico en redes sociales con caracter ofensivo v con
claro contenido sexual.

¢ Comportemientos fisicos; Contacto flsice deliberado ¥y no solicitado, abrazos o
besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Consiste en forzar & la victima a elegir entre somaterse a los reguerimientos
sexuales, o perder o wver periudicados cierfos beneficios o condiciones de
frabajo, que sfecten al acceso ala formacidn profesional, al emples confinuads, a
la promocidn, a la refrbucion o a cualguier ofra decision en relacion con esta
matena. En la medida que supone un abuso de auloridad, su sujeto activo sera aguel
que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proparcionar o relirar un beneficio
o condicion de trabajo.

A3 Acoso sexual amblental

La parsona acosadora crea un entomo intimidatonio, hostil, degradants, humillante
u ofensiva para la victima, como consecuencia de actitudes y comporamientos
indeseados de naturaleza sexual, Puede ser realizados por cualguier miembro de la
emprasa, con independencia de suposicidn o estalus, o por lerceras personas
ubicadas de algim modo en el entarno de trabaje.

B. Ejemplos de acoso por razén de sexo:

5.1 At i ativies:
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1. Jurgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocullar sus esfuerzas y

Fabilicades

Fonar en cuestian y desautorizar las decisionas de la parsona.

Mo asignar larea alguna o asignar lareas sin sentido degradantes,

Megar u ocullar los madios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneas.

Azignar rabajos muy superiores o muy inferiores 2 las compedencias o cualificacicnes de

la parsona, o gue requieran una cualificacion mucho menar dé la posaida,

Crdenes contradiciorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pedenencies, documentos, herramienias de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular [as herramientas de trabajo causdndols un perjulcio, efe.

8. Amenazas o presiones B |85 personas que apoyan & la persona scosada.

9, Manipulacidn, ccultamiento, develucian de ks correspondencaa, las llamadas, los mensajes,
elc., da | parsona.

10. Negacion o dificuitades para el 3cces0 3 pEIMS0S, CUTsns, actividades etc.

BN

o

Cambéar la ubicacién de la persona separandola de sus companieros/as{eislamiento).
lgnorar la presencia de la persona.

Mo dingir la patabra a lz persona.

Restringir a compafieras/os ta posibilidad de hablar con ka persona.

Mo permnitir quie |8 persons S8 eXprese,

Ewilar lodo contacto visual con la persona.

Eliminar o restinglr los medios de comunicecidn disponibles para la persona
(ralefono correo electrdnico, etc.).

1.
2.
.
4.
5

6.
7

B.3 ividades que afectan a la salud fislca o psiquica de k& victima:

Amenazas v agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrilo.

Gritos ywio insultos.

Liamadas lelefdnicas alemornizanies.

Frovocar a la persond, obfigdndole a reaccionar emocionalmenie,
Ccaslonar intenclonalmente gasios para perjudicar a la persana.
Dcasionar destrozas en el pugsto de trabajo.

Exigir a ka persona realizar trabajos peligrosos para la salud,

- N R X

1, Manipular |3 reputacidn personal o profesonal a través del rumeor, |3 denigraclén vy B
ridiculizacicon,

£. Dara entender que |a persona tiene problemas psicoltgicos. mtentar Que S8 SMmetE a un
examen o diagndstico psiguiathce.

3. Burlas de los gestos, la voz, |a apariencia fisica, discapacidades, poner motes et

4, Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiozas, vida privada, elc.

ANEXO Il COMPONENTES ORGANO INSTRUCTOR

Profocolo de Acosa 4



Por parte de la Represaentacion Legal de las personas trabajadoras:

MNombre v apellidos:

Por parte de la Empresa

Nombra y apalidos:

Provfoenln de Acoso 15



ANEXO |l| MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

I, Persona qgue informa de los hechos

Mamire
Apellidos:
DNl

0 Persona aleclada
1 Pérgond asasora de la parsana alpcltada

1 Pedsona irabapadara oe la empresa conoiedons de |a situacian

Il. Datosz de la perzona gque ha sufrido el acoso

Hombre:
Apelidog

DM {5 52 sabe)
Puesto ge frabajo:
Ceniro de frabajo;
Oiroe datos

. Datos de |a persona agresora

Mombre v apelidos:
Puesto de trabajo:
Cantro de trabajo:
Mombre de ka empresa.

IV. Descripecidn de los heches

Incluir un refato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necasarias, incluyando fechas en 1as gue tuvieran lugar los hachos siempre que Sea posibba:

Protocalo de Acosn 16



V. Testigos yfo pruebas

En caso de que haya testigos indicar nomare y apellidos:

Adiurtar cualquier medio de prueba que considere oportung (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenge por presentada |a queja o denunda de acoso:

Sexual 4 Paor razin de sexo

frante a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESDRA)

i B2 inlcie 8| procedimiento previsto en &l protocolo;

Lecalidad vy fecha: Firma de la persona inferesada;

A la atencion del Organo instructor del procedimiento de gueja frente al acoso
sexual y/ por razon de sexo en la empresa Veolia Serveis Catalunya, 5.A.1.

Profocod de Acoso 1%
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@ veoua

Politica de teletrabajo y flexibilidad horaria

Veolia Espana

PRINCIP G
Objetiva:

VEDLIA ESPANA (I2 “Empresa” 0 "Veolid”™) pone en marcha |a presente politica de teletrabajo y
flexibilidad horaria, la cual tiene como objetivo regular los principios generales reguladores de
la modalidad de teletrabajo v flexibilidad horara, para aguellas personas trabajadora: que
estén incluidos en el alcance gue a continuacion se definird, fomentando e espiritu
colaborative en un entorng digital de trabajo, el equilibrio entre la vida personal v profesional,
y contribuyenda con ello, también, al cuidado del medio ambiente.

Alcance;

Esta modalidad de trabajo flexible podré resultar de aplicacién a los colaboradores de las dreas
de soporte, quedando excuidos kos colaboradores de todos aguellos departamentos en los
gue la nesturaleza y caracteristicas del puesto o ejercicio profesional hagan imposible la
prestacion por estas modalidades {p.ej.: aguellas gue requieran la atencién presencial con el
cliente].

Quedan por tanto fuera del alcance de esta politica, y no podran acoperse a la misma, los
puestos de trabajo y positiones que, por |a naturaleza de su funcidn, no permitan el trabajo
remcte. Ademas, guedan excluidos aquellos trabajadores que tengan un contrato en practicas
yfo un contrato para la formacidn y aprendizaje, por el objetivo formativo e integrador que
estos tienen, ko que requiere ineludiblermente su presencialidad en el centro de trabajo.

Descripcidn:
La presente politica de teletrabajo permitird que;

Los colaboradores que opten por esta modalidad de prestacion de servicios podran trabajar un
dia por semana desde sus domicilios particulares, o en el lugar que determinen, ¥ el resto de
las dias de la semana lo hardn desde las oficinas de VEOLIA {la "Empresa” o la "Campania”).

Con el objetive de coordinar y organizar el comecto funcionamiento del trabajo, los
colaboradores que se acojan @ esta modalidad deberan haber informado previamente al
Departarnente de Recursos Humanmos de su adhesids al programa, indicanda ol dia de la
semana de preferencia v el lugar desde el que habitualmente realizard el teletrabajo.

Con cardcter previo, el colaborador deberd consensuar con su responsable directo el dia de
eleccion, el cual deberd ajustarse conforme a las soliciiudes presentadas en el departamento,
debiendo considerar la existencia de cupos maximes de colaboradores prestando senvicios a
distancia por dia de la semana. Aquellos colabaradores en los que concurran las condiciones
establecidas en los articulos 34.8 y 37 .8 del Estatuto de los Trabajadares [empleados con la
jornada adaptada, victimas de viclencia de géncre v/o terrorisma), 23f come aguelles que lo



necesiten para |a lactancia, tendrdn derecho a3 acceder con cardcter pricritario al dia de
teletrabajo.

En caso de que el colaborador no pueda hacer uso en [ semana del dia de teletrabaje, por la
clrcunstancia que sea (tanto de indole profesional como personal), este dia no se compensara,
ni se repondrd, ni acumulard en las siguientes semanas,

En el dia de teletrabajo el colaborader deberd cumplir con su jornada ordinaria, en
consecuencia, también podré flexibilizar la misma en los mismos térmings gue cuando se
ENCUENtra prestando servicios en su centro de trabajo, En consecuancla, sliempre que cuente
con la aprobacion del superior jerdrguico v del departamento de Recurso: Humanos, el
colaborador podrd incorporarse a trabajar desde las 7:30hs hasta las 9:30hs, siendo el tiempo
de comida igualmente flexible desde las 13hs hasts las 16hs, debiendo respetarse un tiempo
minimo de comida de al menas 45 minutos. La hora de salida dependera del iniclo de la
jarnada como del tiempo de comida, Esta flegibilidad horaria tiene caracter orientativo y
deberd en iodo caso respetarse ko dispuesto en bos convenlos colectivos, pactos de Empresa y
calendarios laborales de aplicacidn en cada entidad, territorio v centro de trabajo.

El colabarador deberd continuar registrando su jormnada a través de la herramienta facilitada
par la Empresa para ello, yva sea en situacion de teletrabajo como de trabajo presencizl en la
Empresa,

Maturaleza de la presente politica:

La presente polfica constituye una mejora que establece de forma unilateral la Empresa,
gpbicdndose Unicamente en caso de adhesion voluntaria del colaborador. En consecuencia, la
implementacion de |a modalidad de teletrabajo no implicara ningun cambic en fa relacion
[abaral entre el colaborador y VEOLIA, por lo gque dicha relacidn se continuara rigienda por las
términos previos 3 la implementacion, manteniéndose las mismas tareas, funciones v
responsabilidades, Asimismo, sus derechos no se verdn modificados en mode algung,

Lot responsables de drea, departamento, territorio o BU podran resolver o interrumpir el
teletrabajo acordado con alguno de los colaboradores miembros de su equipn, en cualquier
momenta, debiendo informar de ello al Departaments de Recursios Humanos y al colabarader,
con 15 (guince) dias de antelacion, A titulo meramente enunciativa v no limitativo serdn
causas de reversidn g decisidn de la Empresa la constatacion de ineficiencias arganizativas o de
realizacion en fa prestacidon del trabajo, el incumplimiento de los estandares de calidad en su
trabajo, las dificultades para la cohesion de los equipes, el incumplimiente de los objetives de
los trabajadores, o la obtencidn de una evaluacidn del desempeno insuficiente, asi come
cualquier causa organizativa v/o productiva que impida la comecta prestadon de servicios par
parte de los colaboradores.

Nao se entenderd interrumpido el régimen de teletrabajo en los casos en los qgue por
nocesidades urgentes del negocio se requiera la presencia del cofaborador en el dia elegido
para teletrabajo de forma excepeional. En estos supuestos el colaborador deberd acudir en las
horas en gue (previa justificacidn) le solicite su responsable, pudiendo, al terminar estas
chligaciones, retornar a su domicilio para continuar trabajandeo desde alli,

La presente politica se pone en marcha de forma unilateral por parte de la Empresa. En
consecuencia, no supone un derecho adguirido del colaborader, no tenlendo por tanto



caracter consolidable. La Empresa podra resoiver esta politica en cualquier momento, ¥ en
todo caso, siemare gue laactividad de la Empresa asi lo requiera.

VEOLIA adoptara las medidas necesarias para parantizar que los colaboradores que trabajen a
distancia no sean objete de discriminacion alguna, este es (i) participen en acciones
formativas, (i) tengan derecho a Ia formacidn profesional, (i) tengan derecho a una adecuada
proteccidn en materia de seguridad v salud en el trabajo, ¥ (Iv) tengan derecho a ejercitar sus
derechos de naturaleza colectiva, en los mismos términos que los empleados que prestan
servicios en el centro de trabajo habitual de VEOLIAL

Responsabilidades del eolaborador:

El colaborador debera;

8
k)

o)

d)

Declarar o haber declarado fehacientemente al area de Recursas Humanaos el domicifio
o lugar desde donde trabajara en esta modalidad.

Estar disponible en los dias de teletrabajo durante su jernada habitual previamente
establecida.

Presentarse en las oficinas (lugar habitual de trabajo} cuando hava imposibilidad de
realizar sus labores remotamente debido a imprevistos relacionados a2 falta de
conexitn a internet o cualguier otra dificultad téenica, debiendo coordinario con su
raspansable directo.

Garantizar a la Empresa gue €l lugar elegido para el teletrabajo posea la privacidad
necesaria exigible en lo gue refiere a confidencialidad, seguridad de la informacion
perteneciente a la compafia, asi como un entorno en el puesto de trabajo apropiado
para el desempefio profesional habitual,

Cumplir con todas las normas y politicas de la Compafiia, ¥ en concreto con ks
referidas a Seguridad Informatica, Codigo de Etica y Conducta, etc, gue implican el
compromiso de no difundic ilictamente material o contenide confidencial o de
propiedad de [a empresa,

Obligaciones del responsable inmediato:

a)

b)

c)

dJ

Sera la persona encargads de coordinar las solicitudes, asi como de autorizar ¥
gestionar el teletrabajo de sus eguipos,

Supervisar que el colaborador cumpla con lo establecido en esta politica.

Informar 2 Recursos Humanas en |os supuestos en que el colaborador incumpla con lo
establecido en esta politica.

Azepurar k3 formalizacion del acuerdo de teletrabajo, que deberé hacerse por escrito
en todo caso conforme a lo definido en la presente politica general.

Responsabllidad de Recursos Humanos:

a)

b)

Se encargara de la formalizacion y registro por escrito de los términos y condiciones de
teletrabajo con cada uno de los colaboradores gue s& acojan a esta medida, en
coordinacion directa con los responsables,

Informara a los colaboradores sobre todo camblo que pueda afectar a los térmings del
acuerdo de teletrabajo con la mayor antelacion posible.

Efectuard un seguimiento del cumplimiento del teletrabajo y de los horarios,
facilitande e£ta informacidn a los responsables para [a correcta gestidn.



Equipamientos - IT:

La Empresa proveerd a los colaboradores que se acojan a esta politica con las herramientas o
dispositives facilitados por |a misma, que en cada Caso sean necesarios para el desempefio
profesional encomendadao, v deberan tener acceso a internet, sipulendo los critenos vigentes
establecidos por el drea de |T de la Ermpresa.

Las comunicaciones entre los colaboradores se llevardn a efecto a traves de Google Meet
Hangouts coma principal canal de comunicacion, asi como el teléfono mbvil profesional.

En case de robo vfo pérdida de las herramientas facilitadas por la Empresa, el colaborador
deberd informar inmediatamente a su responsable y al Area de IT, para el blogueo del accesoa
la informacidn contenida en los mismos.

El colaborador sera responsable del buen uso y culdado de las herramlentas y dispositivos
facilitados por la Empresa. El colaborador serd responsable del correcto uso v mantenimiento
de cualguier dispositivo facilitado por Iz Empresa, a cuyo fin tendra la obligacidn del custodio
asi como de evitar gue Ios bienes sean utiizados por cualquier tercero ajens a la relacidn de
trabajo (incluidos familiares). La Empresa podra reclamar al celaborador gue abone los dafios
gue 52 produican por el indebido uso o culdado en los dispositivos v herramientas faciitadas,
e incluso el coste total de los mismos, en caso de pérdida.

Las herramientas de trabajo facilitadas z| colaborador para prestar sus servicios a distancia son
propicdad de Veolia v podrdn ser solicitadas por la Compadia cuando asi lo considere,
debiendo en tal caso ser restituidas por el colaborador de forma inmediata en cuslquisr
mismento de la relacidn laboral.

Vigencia:
Esta politica tendra una vigencia de 1 afio, a partir del 1 de noviembre de 2071, Dicha vigencia

podrd ser prarrogable, pudiendo ser revisada y/o modificada en cualguier momento o cuando
o considere conveniente la Direccion de |2 Empresa

Aplicabilidad:

Los contenidos recogidos en el presente documento tienen caracter de " principios generales”
que precisaran su adaptacién en cada uno de los territerics o entidades de la organizacion, no
tepiendo, por tants, un cardacter obligatorio.

En todo caso se deberdn tensr presentes las disposiciones de los convenios oolectives v los
calendarios laborales de cada une de los centros de trabajo, asl como las necesidades de
servicio ¥ los reguerimientos gue en cada caso pudieran tener los clientes,
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ANEXO Vi.- GUIA DE ENTREVISTAS

El principal ohjetivo de esta gula es servir como instrumento para consegulr la iguakiad de
frato v oporiunidades a |a hora de acceder a un emplec en la empresa. Contiene algunos
grteros a ufilizar en la preparacion de entrevistas de seleccion y se carecteriza por la
@Xigencia, para qua |a persona que vaya a evaluar cuente con anficipacién con las
pregunias que onenten a la blsgueda de la mejor candidata en térménos de total igualdad.

Criterios generales:

1.

2.

Se garantizard el cumplimiento del Ariculo &4.c del Estatuto de los trabajadoses en el proceso de
seheccion,

=i existesen formularnios de solicited esios ne deberan contener especics discriminatorios.

3. La persona enfrevistadora ha de temer un gukbn consensuado que puade ser un formulario base

4, Mo ze realizaran pregunias que pueden ser consideradas discriminatorias, ofenskvas i iolalmenbe

irredevantes para ol rabaje especifico que desarrollaria la persona, coma por ajemplo sobre efnia,
rafigion, salud, edad, estada matrimonial, arrestos sin conviccion ni ofros asuntos personales.

Hay gue preocuparse por realizar un proceso de sebeccion iotalmente objetivo con o cual, no se
reallzaran preguntas poco aproplatas o Inaceplables,

6. Es imprescindible evitar [a discriminacidn.
7. Paor ko tanto se debe evitar la existencia de nepotismo, favoritismos, acomodos polliicos, favores entre

amigos v anias olras praciicas tan comunes y que atentan conira la productividad.

. La empresa reallzard una desoripeidn objeliva do los puestos de trabajo [ en o5 documentos de

descripeidn de puestos o en la soliciud de cobarfura de vacantes) para avilar raguisilos InnBcasanas
como edad o sexo, v asl seleccionar a8l personal exclusivamente en funcion de sus compelenciss

técnicas, de aptiud y actitud.

. Se eslzblecerd un proflocolo para [a revisidn del lenguaje utiizade en (a redaceidn de las ofertas para

wvacantes, tanto intermas como externas, para evitar el uso del lenguaje sexista.

10.Deberan establecerse indicadores de control de la fransparencia del proceso de seleccidn. Por

ejemplo; ndmers de curriculum vilee recibides de hombres ¥ mujeras para un mismo puesto de frabajo
gsi como |3 decision final de fa incorporacidn {sexo del o la candidata), n” de mujeres y de hombres
confratados mspecto al n® de mujeres ¥ de hombres gue han presentado candidatura,

M.En ¢l proceso de seleccidn & lese &n cuenta en cuenta & numero de howmbres y muj@res del

deparamentn dande se ha producida la vacante ¥ &l ndmearo de hombres v mujeres contrafados

raspecto al nimero de mujeres y de hombres que han presentado candidatura,

12En el proceso de seleccidn deberd tenerse en cuenta el ndmere de hombres v migeres del

departaments donde s¢ ha producido la vacante v ¢l ndmero de hombres ¥ mujeres de la calegoria
profesional del pussto de trabajo. De esle modo, en caso de disponer de dos candidalos (hombre y
mujer) eén igualdad de condiciones, =& fendrd en cueniz el gexa menos representado para fomentar au

decision.



13.Utlizacibn de vias de comunicacidn allemalivas que garanticen la preseptacion de candidatas en
vacantes de delerminados grepes profasionales v acciones positivas para o seleccidn del sexo menas
reprasantado,

14 . Fermacién en materis de igualdad para ba persona que parbeipa en la seleccidn.

15.La comizién de lguaidad recibira ia informaclon acerca de 05 procesos de selecckin una vez nubieran
finalizado, datallanda el nomaro de personal inserto en la ofedta con indicaciones del génera de los
candidatos asi como el resultado final del mismao,

16.5e valorard cada candidatura respecio al peril de puesto ¥ no comparativamenie entre si, El objelive v
Grilerio primordial €5 minimizar y contrarrestar el efecto subjetive que pudiera surgir en |as entrevistas,
patenciando la valeracidn objetiva de las candidatas v candidatos.

17.En &l proceso de seleccon no se realizaran preguntas gue hagan refarancia a inclinacion sexual ni a
situaciones de matermidad acluales o fuluras.

18.En [a medids de o posible fas entrevistas se realizaran por varias personas, mujeres y hombres en
namera eguilibracdo,

19.Las entravistas se realizardn por personas tanio del Departamento de Recurses Humanos como del
depariameanto o drea al gue se vaya a ingorporar i persona contratada. En la medida de o posible o3
deseable que se realicen varias entrevistas diferentes de forma que se evilen o equilibren |as posibles
valoracones discriminatorias,

20. En las enfrevistas no se plantearan cuestiones no refacionadas com el puesto. Mo solo las de
creancias & ideologia, sino tembién las de estado civil, situacion familiar, orientacion sexual... quea
pudieran ser susceptibles de interpretacion estereatipada y discriminatoria.

21. Las enirevistas s centraran basicamente en la preparaciin y fravectora profesional de de |z persona
candidata, en la presentacidn vy miskdn de la organizacdn a 8 que desea incorporarse, en las
capacidades v compelencias relativas al puesio de trabajo al que opla, v en las condiciones horarios y
laboralea del mismo con sus posibles consecwencias para la vida de |a persona candidata.

£2.5e debera evitar una desproporcion superior al 40%/60% en los resuliados de mujeras y hombres,

23.Ladecision sobre la candidatura mas adecuada se habrd ajusiado al Plan de lgualdad,
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