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Palma de Mallorca, 28 de setembre de 2020

Es reuneix a les instal-lacions de I'empresa LIMPIEZAS SAYAGO S.L.:
Per part de I'empresa:

JUAN MANUEL SAYAGO MAYA

LILIANA MIREYA SARRAZOLA ROMERO

Per part de la representaci6 legal dels treballadors:

GABRIEL BERENGUER BOSCH

MARGARITA SITGES JUAN
MILAGROS BONET FUSTER

Després dels esforcos realitzats en els dltims dies amb converses entre totes
les entitats presents concloem aquestes negociacions 1 avui s’aprova per
unanimitat el Pla d'Igualtat de 'empresa LIMPIEZAS SAYAGO S.L.

adjuntant el text de la mateix.
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1. PRESENTACIO DE L'EMPRESA

Limpiezas Sayago va ser fundada I'any 1995 com a empresa de serveis de neteja i
manteniment a Mallorca. Des de llavors hem anat creixent solidament per estar
entre les empreses més prestigioses 1 de qualitat del sector, oferint un servei al
millor preu i apostant per un sistema de gesti6 orientat a l'excel-lencia.

La nostra MISSIO:
Realitzar treballs de neteja i manteniment de forma professional i segura, per tal de
satisfer no només les necessitats, sind les expectatives dels nostres clients

La nostra VISSIO:
Ser un referent/lider en el sector potenciant els valors de:
e Imatge professional, amb acabats perfectes, ordre, neteja 1 puntualitat
e Promoure un entorn de treball de respecte, honestedat, agradable i segur
e Aconseguir la satisfacci6 dels nostres clients optimitzant els recursos de I'empresa
1 donant un tracte excel-lent
e Tenir cura del medi ambient, reduir el nostre impacte ambiental

1.1 Marc legal

La igualtat de genere €s un principi juridic universal reconegut en diversos textos
internacionals, europeus 1 estatals.

La Uni6 Europea ho estableix com un principi fonamental del Tractat
d'Amsterdam de 1'l de maig de 1997, tenint en compte que la igualtat entre dones
1 homes i I'eliminaci6 de les desigualtats entre tots dos és un objectiu transversal
que s'ha d'integrar en totes les seves politiques i accions i les dels seus Estats
membres. Al nostre pafis, la Constitucié de 1978 proclama en l'article 14 el dret a
la igualtat i la no discriminacié per ra6 de sexe, i l'article 9.2 consagra 1'obligaci6
dels governs publics de promoure les condicions per a la igualtat de les persones i
els col-lectius en que s'integra per ser real 1 eficag.

El ple reconeixement de la igualtat formal davant la llei es va complementar amb
I'aprovacio6 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, d'igualtat efectiva entre
dones 1 homes (LOIEMH) amb I'objectiu d'implementar la igualtat real entre dones
1 homes mitjangant 1'eliminacié d'obstacles per aconseguir-ho. El Pla d'Igualtat té
com a objectiu complir amb aquesta llei.

L'article 45.1 de la LOIEMH obliga a respectar la igualtat de tracte i oportunitats
en el lloc de treball i a fer-ho prendra mesures per prevenir qualsevol tipus de
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discriminacié laboral entre dones i homes, mesures a negociar, 1 si escau,
consensuades, amb la representacio legal dels treballadors (RLT).

Amb la modificacid de la normativa al 2019, s’estableix que les empreses amb més
de 50 treballadors, les mesures d'igualtat s'han d'adrecar al desenvolupament d'un
pla d'igualtat a negociar de la manera determinada en el dret laboral.

Per tant, la igualtat de tracte i les oportunitats entre dones 1 homes ha de ser una

prioritat en el Pla Estrategic de Negoci, considerant-se com un principi fonamental
de les relacions industrials 1 la gesti6 dels recursos humans de la Companyia.

1.2 Compromis de la empresa amb la igualtat

El compromis de la direccié amb aquest objectiu i la implicacié de la plantilla en
aquesta tasca és una obligaci6 si aquest Pla d'Tgualtat ha de ser un instrument eficag
per millorar el clima laboral, optimitzant les capacitats i potencialitats de tota la
plantilla, millorant aixi la qualitat de vida i augmentant la productivitat i no un mer
document realitzat per la imposicié juridica.

Per al desenvolupament d'aquest Pla s'ha dut a terme un estudi exhaustiu i
avaluacid de la situacid i posici6 de les dones i els homes dins de 1'empresa per
detectar la presencia de discriminacid i desigualtats que requereixen, si escau, una
serie de mesures per a la seva eliminaci6 1 correccio.

Aconseguir la igualtat real significa no només evitar la discriminaci6 per ra6 del
sexe (igualtat de tracte), és aconseguir també la igualtat d'oportunitats per a les
dones i els homes en l'accés a 1'empresa, la contractacio i les condicions laborals,
la promocid, la formacid, la remuneracid, la conciliacié de la vida personal,
familiar 1 laboral, la salut laboral.

1.3 Caracteristiques generals del Pla

El Pla d'Tgualtat és un conjunt ordenat de mesures d'igualtat i accions positives que
té com a objectiu integrar el principi d'igualtat entre dones i homes a I'empresa.
Les caracteristiques que regeixen el Pla d'Igualtat son:

v' Esta dissenyat per al conjunt de la plantilla, no esta dirigit exclusivament a
dones.

v Adoptar la majoria de génere com un dels seus principis rectors i una
estrategia per fer efectiva la igualtat entre dones 1 homes. Aix0 implica
incorporar la perspectiva de genere en la gestié de I'empresa en totes les
seves politiques 1 a tots els nivells.

v' Tenir com un dels seus principis basics la participacié a través del dialeg i
la cooperaci6 de les parts (gestié de 1'empresa, part social 1 totalitat de la
plantilla)

v' Ser preventiu eliminant qualsevol possibilitat de discriminaci6 sobre la base
del sexe futur.

v" Ser dinamic i obert als canvis en funcié de les necessitats que es derivin del
seu seguiment i avaluacio.
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v' Ser un compromis de l'empresa que garanteixi els recursos humans i
materials necessaris per a la seva implementacid, seguiment 1 avaluacio

1.4 Definicions
Per tal d'aconseguir 1'aplicaci6 del principi d'igualtat entre homes i dones, aixi
com la no discriminacié per rad de sexe, assumeix les definicions calbs
contingudes en la Llei Organica 3/2007, de 22 de maig.

Principi d'igualtat de tracte entre dones V homes
Implica I'absencia de discriminacid, directa o indirecta, en el cas del sexe, i en
particular les derivades de la maternitat, I'assumpcié d'obligacions familiars i

la condicié matrimonial (article 3. Llei 3/2007)

Igualtat de tracte i oportunitats en l'accés a 1'ocupacid, en la formacié V en promocid
professional V en condicions de treball.

El principi d'igualtat de tracte i oportunitat entre dones i homes, aplicable en
I'ambit de 'ocupaci6 privada i 'ocupaci6 publica, s'assegurara, en els termes
previstos en la legislacié aplicable, en l'accés a l'ocupacid, inclosa
I'autoocupacio, la formacié professional, en condicions laborals, inclosa la
retribucié i1 I'acomiadament , i en l'afiliacié i1 participacié en organitzacions
sindicals 1 empresarials, o en qualsevol organitzaci6 els membres de la qual
exerceixin una professié particular, incloent-hi les prestacions concebudes per
ella.

La discriminacié en l'accés a l'ocupacid, inclosa la formacié necessaria, no
constituira una diferéncia en el tractament en funcié de les caracteristiques
relacionades amb el genere, on per la naturalesa de les activitats professionals
especifiques o en el context en que es duen a terme, aquesta caracteristica
constitueix un requisit professional essencial 1 determinant sempre que
l'objectiu sigui legitim i el requisit previst (article 5. Llei 3/2007)

Promoure la igualtat en la negociaci6 col-lectiva

Tal com s'estableix legalment, es poden establir mesures d'actuacié positiva
mitjangcant la negociaci6 col-lectiva per promoure l'accés de les dones a
l'ocupacié 1 l'aplicacié efectiva del principi d'igualtat de tracte i no
discriminaci6 en les condicions laborals entre dones i homes (article 43;Llei
3/2007)

Discriminacio directa i indirecta
La discriminaci6 directa per rad de sexe es considera la situaci6 en que es troba
una persona que és, ha estat o pot ser tractada, a cura del seu sexe, menys

favorablement que una altra en una situacié comparable (article 6.1 Llei
3/2007)
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La discriminacid6 indirecta sobre el terreny del sexe es considera la situacié en
que una disposicid, criteri o practica aparentment neutral posa a les persones
d'un desavantatge particular respecte a les persones de l'altre, amb les
advertencies previstes en la Llei (article 6.2 Llei 3/2007)

En qualsevol cas, qualsevol ordre de discriminar, directament o indirectament,
sobre la base del sexe es considera discriminatoria. (Article 6.3 Llei 3/2007)

Assetjament sexual i assetjament sexual
L'assetjament sexual constitueix qualsevol comportament, verbal o fisic,
de naturalesa sexual que té la finalitat o produeix l'efecte d'atacar la
dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu. (article 7.1 Llei 3/2007)

L'assetjament sexual constitueix qualsevol comportament realitzat sobre la
base del sexe d'una persona, amb la finalitat o efecte d'atacar la seva
dignitat i crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu. (Article 7.2
Llei 3/2007)

L'assetjament sexual i 1'assetjament per rad de sexe en tot cas es consideraran
discriminatoris. (Article 7.3 Llei 3/2007)

El condicionament d'un dret o expectativa del dret a l'acceptacié d'una
situacid constitutiva d'assetjament sexual o assetjament sexual també es
considerara un acte de discriminacié per rad de sexe. (article 7.4 Llei
3/2007).

Salari igual per a llocs de treball d'igual valor

La igualtat de retribucions per rad de sexe suposa l'obligaci6 de I'empresari
de pagar per la prestacié de treball d'igual valor la mateixa remuneracio,
pagada directament o indirectament, i sigui quina sigui la naturalesa de la
mateixa, salarial o extraindustrial, sense cap discriminaci6 per rad de sexe
en qualsevol dels elements o condicions d'aixo0. (article 28. Estatut dels
Treballadors)

Discriminacié per embaras o maternitat
La discriminaci6 directa per rad de sexe constitueix un tracte desfavorable de
les dones relacionades amb 1'embaras o la maternitat (article 8, Llei 3/2007)

Indemnitzacid contra represalies

La discriminacié per rad de sexe també es considerara qualsevol
tractament advers o efecte negatiu que es produeixi sobre una persona com
a conseqiiencia de la seva presentacié de dentncia, denincia, dentincia,
demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinat a prevenir la seva
discriminacid i exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte
entre dones i homes. Article 9, Llei 3/2007)
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2. PLA D’IGUALTAT

El Pla d'Tgualtat de LIMPIEZAS SAYAGO S.L s'estructura en els segiients
apartats:

e Diagnostic de la situaci6 d'inici de dones i homes a I'empresa. (ANEXE

1)
El diagnostic s'ha fet a partir de 1'analisi de la informacié quantitativa i
qualitativa facilitada per 1'empresa sobre les caracteristiques de la plantilla,
l'accés, la contractaci6 i les condicions de treball, la promocid, la retribucio,
la conciliaci6 de la vida personal, familiar 1 laboral, la salut laboral, la
politica de comunicacid i la sensibilitzaci6 per igual.

e Programa d'accié elaborat a partir de les conclusions del diagnostic i
de les diferencies identificades en la igualtat de genere. Es concreta: els
objectius a assolir per implementar la igualtat, les mesures i accions
positives necessaries per assolir els objectius identificats, un calendari
d'implantacid i les persones o col-lectius responsables de la seva realitzacio.

e Seguiment i avaluacié del compliment del Pla, a través de les persones
designades per cada part que recullin informaci6é sobre el seu grau de
realitzacid, els seus resultats i el seu impacte en 'empresa.

2.1 Programa d’acci6

Un cop realitzada la situaci6 d'igualtat entre dones 1 homes a I'empresa 1 extretes
les conclusions, cal definir els objectius a assolir, les estrategies a utilitzar i les
accions a dur a terme per assolir els objectius identificats.

El programa d'accié té una doble finalitat, d'una banda, definir les mesures
correctores per a les desigualtats existents, 1 d'altra banda, concretar mesures que
garanteixin que tots els processos duts a terme a I'empresa tenen integrat el principi
d'igualtat de genere.

Amb aquesta finalitat, s'utilitzara una doble estrategia corresponent a aquesta doble
finalitat i que s'indica en la Llei Organica 3/2007 d'igualtat efectiva entre dones i
homes (LOIEMH) per aconseguir aquesta eficacia:

L'adopcié de mesures d'accidé positiva per corregir els desequilibris
existents.

L'adopci6 de mesures d'igualtat que assegurin transversalment la integracid
del principi d'igualtat en totes les politiques empresarials, en tots els seus processos
1 a tots els nivells.

El programa d'acci6é (PLA D'IGUALTAT) s'estructura en:

OBJECTIUS GENERALS

OBJECTIUS ESPECIFICS

ACCIONS

PERSONES RESPONSABLES

TEMPS D'EXECUCIO
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Pla d'ilgualtat de: LIMPIEZAS SAYAGO S.L.

Objectius generals:

1- Garantir la conciliacio de la vida laboral i familiar, la igualtat en I'accés a l'ocupacio i la contractacio, la igualtat
en la classificacio professional, la promoci6 i la formacio i la igualtat en el salari salarial.

2- prevenir I'assetjament laboral, sexual i qualsevol discriminacio dels treballadors de la Societat.

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca 113
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Ambit 1. Cultura i gestié organitzativa

La cultura organitzativa fa referéncia a suposits, normes i valors compartits per les persones d'una organitzacio.
Aixi doncs, en aquest ambit mesurarem el grau d’integracié del valor de la igualtat d’'oportunitats entre dones i
homes en el si de I'organitzacio, la implicacié de la direccié en la promocio d’'una gestié que fomenti la igualtat,
la percepcidé de les persones que componen la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat que
desenvolupa I'empresa.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

el conveni ja defineix la politca de igualtat creacio de la comissié de igualtat, amb un

. . , representant i reunions periodiques
no hi ha percepcié de desigualtat entre el

personal treballador treballar en la comunicaci6 interna/externa de imatge
corporativa en referéncia a la igualtat

treballar en protocolos interns i la formacié interna
relacionada amb els drets laborals, assetjament...

desenvolupar al conveni la politica de igualtat

Obijectius especifics:

« Millorar la cultura i gesti6 organitzativa en matéria d'igualtat
« treballar en la comunicaci6 interna/externa de imatge corporativa en referéncia a la igualtat

« treballar en protocolos interns i la formacio interna relacionada amb els drets laborals, assetjament...

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca 2/13



28/9/2020 https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca

e N
Accio 1
Objectiu especific Millorar la cultura i gestié organitzativa en matéria d'igualtat
Nom de l'accio Creacio de la comissio d'igualtat,
Descripci6 de les Creacio de la comissié d'igualtat, estructura i funcionament, aixi com
actuacions la definicid del responsable de igualtat
Responsable Gerencia
Data d'inici 2020-11-01
Data de fi 2020-12-31

Canals de comunicacio i es publicara al manual intern de benvinguda, i es fara una reunioé per
difusié presentar als comandaments intermitjos

Indicadors de seguiment i no aplica
avaluacio

Recursos humans, recursos propis
materials i economics

Comentaris/Observacions

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca 3/13
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Accio 2

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripci6 de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacié i
difusio

Indicadors de seguiment i
avaluacio

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

Millorar la cultura i gestié organitzativa en matéria d'igualtat

Formacid i sensibilitzacio de tota la plantilla en matéria d'igualtat

formacié sobre( drets laborals en cas de violéncia masclista,
assetjamet, llenguatge no sexista)

Geréencia

2021-10-21

2021-12-21

es comunicara a través de I'area de Recursos Humans

% de personal format

contracte empresa externa

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca
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Accio 3

Objectiu especific

Nom de I'accio

Descripcio de les
actuacions

Responsable

Data d'inici

Data de fi

Canals de comunicacio i
difusié

Indicadors de seguiment i
avaluacio6

Recursos humans,
materials i economics

Comentaris/Observacions

treballar en la comunicacio interna/externa de imatge corporativa en
referéncia a la igualtat

Comunicacié externa per clients i proveidors sobre les mesures
internes i demanat el comportament dels proveidors en aquests
aspectes

publicitar el pla de igualtat i els protocols interns a traves de la web
demanar als proveeidors quines accions han dut a terme en
referéncia a la igualtat a la seva empresa

Geréncia

2021-01-11

2021-09-30

pagina web i contante amb proveidors

disposar de la documentacié modificada

interns

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca
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Ambit 2. Condicions laborals

La desigualtat persisteix en les menors taxes d’'ocupacio de les dones respecte als homes, en la segregacio
ocupacional, en les majors dificultats per desenvolupar una carrera professional i accedir a llocs de
responsabilitat i decisio o, entre d’altres, en les diferéncies salarials de dones i homes, fins i tot, quan realitzen
feines d’igual valor. Per tal de respectar I'equitat i d’aprofitar el talent i les competéncies de dones i homes, cal
que les organitzacions examinin les condicions de treball de la seva plantilla i s'impliquin en la promocié de
mesures que garanteixin la no discriminacio i la igualtat d’'oportunitats.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

Nivells formatius iguals 90% de la plantilla plantilla plantilla lantilla son

, . dones a l'area de neteja, perd és un tema de
el tipus de contracte s'adapta a les necessitats, 6

horas o parcial, segons les necessitats de
conciliacio,

sector feminitzat i que no hi hagi demanda per
part de sector masculi

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca 6/13
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Ambit 3. Accés a I'organitzacié

La participacié de les dones al mercat laboral encara dista molt de la dels homes. Aquesta participacié desigual
prové d’estereotips de génere que encara limiten I'accés de les dones al mercat laboral, ja que, tot i partir de les
mateixes condicions, en moltes ocasions no s’apliquen criteris objectius que sistematitzin el procés de seleccio i
garanteixin un tracte igualitari. El procés de seleccié de personal ha de tenir com a objectiu identificar les
candidatures idonies per a un lloc de treball amb la finalitat d’incorporar la persona més adequada per a cada
tasca professional, tot garantint que el sexe no condicioni I'eleccié de qui sera contractat.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

hi ha proces de seleccio i fitxa de lloc de feina potenciar la incorporacio altra sexe a oficines i
definida netejes

les definicions del lloc de feina perfil femeni

Objectius especifics:

» Implementacié profunda dels principis d'igualtat

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca 7113
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Accio 1

Objectiu especific Implementacio profunda dels principis d'igualtat

Nom de l'accio Redissenyar tots els Processos de RRHH

Descripci6 de les 1.revisar les fitxes de lloc de feina, assegurar que no hi ha cap

actuacions discriminacié 2.crear el registre interna i la metodologia per fer el
seguiment de la mitjana de retribucio per sexe i assegurar que no hi
ha bretxa salarial 3. Valorar si hi pot haber altres mesures de
conciliacié, a part del que s'estableix al conveni 4.creacid dels
protocolos interns d'assetjament i llenguatge no sexista 5.
modificacié del manual de benviguda

Responsable Gerencia

Data d'inici 2021-02-24

Data de fi 2021-09-24

Canals de comunicaci6 i reuniéns amb els defirents comandaments

difusio

Indicadors de seguiment i disposar de tots el documents citats, i actes de reunions

avaluacio

Recursos humans, contrate empresa externa per la modificacié/elabopracié dels

materials i economics documents

Comentaris/Observacions

-

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca
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Ambit 4. Formacié interna i/o continua

La formacié de les persones treballadores millora les seves competéncies professionals alhora que I'empresa es
beneficia d’aquests nous coneixements i habilitats assolits. La formacié és, doncs, una inversié profitosa per al
conjunt de l'organitzacié. Es necessari que en la planificacié, organitzacié i desenvolupament de la formacio
interna i continua s’incorpori la perspectiva de génere. L'empresa ha de garantir que es tinguin en compte les
necessitats formatives de dones i homes i facilitar que ambdds sexes tinguin les mateixes oportunitats per
realitzar la formacio que ofereix.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

és disposa d'una sala de formacié fer formacio en areas d'igualtat. El personal no
vol fer formacié obligatdria com pot ser el tema

és disposa d'un manual de benvinguda . . .
de gestié ambiental i igualtat

és un sector amb baixa capacitacio

Obijectius especifics:

« es relaciona amb objectius ambit 1

Ambit 5. Promocié i/o desenvolupament professional

La promoci¢ i el desenvolupament professional de les dones continua essent una assignatura pendent a I'ambit
laboral. Els estereotips de génere vinculats al lideratge segueixen encara presents, tal i com ho explica el
concepte del “sostre de vidre”, que exposa les barreres invisibles que dificulten 'accés de les dones als llocs de
poder i decisio de les organitzacions. Per aix0, la incorporacié de la perspectiva de génere a les practiques de
promoci6 i desenvolupament professional es converteix en un aspecte primordial per assolir una igualtat real i
efectiva.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

hi ha un procediment d'area de RRHH el procediment no inclou la part de promocions

Obijectius especifics:

» Redissenyar el porcés de RRHH, part promocié ( relacionat amb objectiu ambit 3)
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Ambit 6. Retribucio

La desigualtat de remuneracio entre dones i homes és un problema persistent i universal. La bretxa salarial,
mesura la diferéncia entre les retribucions mitjanes de dones i homes com a percentatge de les retribucions dels
homes. Com consta als informes de la UE, és una qliestié causada per una série de factors interrelacionats, els
més importants dels quals son: discriminacié a determinades categories laborals i a determinats sectors
d’activitat; jornades parcials; diferéncies pel que fa al cobrament de complements salarials i plusos;
infravaloracié de les aptituds i competéencies considerades propies de treballs més feminitzats, aixi com la
necessitat de compaginar la vida laboral amb les responsabilitats familiars.

PUNTS FORTS

conveni propi

no hi ha bretxa salarial significativa

Objectius especifics:

AREES DE MILLORA

subrogacions de personal que ja tenen els propis
complements, en aquest cas no es pot fer res.

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures

urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i

d’oportunitats entre dones i homes en el treball i
I'ocupacio,

“Article 28. Igualtat de remuneracié per ra¢ de sexe .

L'empresari esta obligat a portar un registre amb els
valors mitjans dels salaris, els complements salarials
i les percepcions extrasalarials de la seva plantilla,
desagregats per sexe i distribuits per grups
professionals, categories professionals o llocs de
treball iguals o d’un valor igual. Les persones
treballadores tenen dret a accedir, a través de la
representacio legal dels treballadors a 'empresa, al
registre salarial de la seva empresa. 3. Quan en una
empresa amb almenys cinquanta treballadors la
mitjana de les retribucions als treballadors d’'un sexe
sigui superior als de I'altre en un vint-i-cinc per cent o
més, a partir del conjunt de la massa salarial o la
mitjana de les percepcions satisfetes, 'empresari ha
d’incloure en el registre salarial una justificacio del fet
que aquesta diferencia respon a motius no
relacionats amb el sexe de les persones
treballadores.

o Crear e implantar un registre d'acord amb la normativa en relacié als valors de salaris, es relacion amb

objectiu ambit 3. redefinicio procés de sel-leccio
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Ambit 7. Temps de treball i corresponsabilitat

L'ordenacio del temps de treball per millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la vida és un tema que cada
cop preocupa més la societat i les empreses.La major dedicacié de les dones a les tasques de cura és un
element central en el manteniment dels nivells de discriminacié laboral de les treballadores, en l'accés a
I'ocupacio, a la formacid, a la promocid, en el reconeixement professional i retributiu i en el manteniment de la
doble preséncia o doble jornada. Les empreses han d’adoptar mesures dirigides a millorar I'equilibri entre les
diferents esferes de la vida i s’han d’adregcar a homes i dones indistintament per tal de potenciar la
corresponsabilitat.

Objectius especifics:

« Millorar el procedimient de gesti6 de RRHH, definir mesures de conciliacio, valorar totes aquelles que puguin
realitzarse adicionalment a part de coonveni, relacionat amb ambit 3

+ Incloure a les formacions, manuals la informacié sobre les diferentes mesures i donar més informacié sobre
els drets laborals de les victimes de violéncia masclista, relacionat amb ambit 1y 3

Ambit 8. Comunicacié no sexista

El llenguatge i la comunicacid, en general, sén un vehicle social d’expressié d’idees, actituds i comportaments.
El fet que les dones no tinguin una representacié o preséncia adequada a la llengua contribueix a ocultar-les i
excloure-les. Per aquest motiu, les politiques d’igualtat de les darreres décades han posat I'émfasi en I'Us
inclusiu del llenguatge, tot evitant que s’ofereixin visions androcentriques i sexistes.

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

es disposa de procediments interns treballar en el llenguatge no sexista, modificar els
procediments interns de forma que s'inclogui i fer
formacié sobre aquests aspectes

Objectius especifics:

« Treballar en el llenguatge no sexista, modificar els procediments interns de forma que s'inclogui i fer formacio
sobre aquests aspectes, relacionat objectius ambit 1 i ambit 3
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Ambit 9. Salut laboral

Segons I'Organitzacio Internacional del Treball, la creixent proporcié de dones entre la for¢a de treball planteja
una seérie de questions relatives als diferents efectes dels riscos laborals sobre els homes i sobre les dones. Aixd
indica que cal incorporar la perspectiva de génere en la prevencié si pretenem conéixer els riscos als quals
estan exposats dones i homes, aixi com establir mesures de control especifiques. El Pla de prevencié de riscos
laborals i el Pla d’igualtat sén els millors instruments per tal de garantir la incorporacié de la perspectiva de
génere a 'ambit de la seguretat i salut laboral. La coordinacio i interrelacié entre ambdds plans és necessaria
per a la bona gestid de la prevencio.

Objectius especifics:

« Revisar amb el servei de prevencid, pa perpectiva de génere en la definicidé de riscos laboral, valorar en la
parte de redefinicié processos recursos humans

Ambit 10. Prevencié i actuacié enfront I’'assetjament sexual i assetjament per raé
de sexe

La violéncia a 'ambit laboral consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicologica que es pot produir al centre de
treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de I'horari laboral si té relacié amb la feina i que
pot adoptar dues tipologies: - assetjament per raé de sexe i assetjament sexual -. En relacié amb I'assetjament
sexual i l‘assetjament per rad de sexe, la Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes (LOIEDH), prescriu que les organitzacions han de promoure condicions de treball que evitin
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per prevenir i per
donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.

Objectius especifics:

o elaborar el protocol protocol que estableixi les actuacions que cal desenvolupar davant de possibles
situacions d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe , fer formacid, incloure en el manual de
benvinguda ( relacionat amb ambit 1 i 3)

https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca 12/13



28/9/2020 https://esapi.greendata.es/esapi/action_reports/132/print.pdf?locale=ca

Diagrama

5

4 |

1

0
nov. 2020 gen. 2021 mar¢ 2021 maig 2021 jul. 2021 set. 2021 nov. 2021 gen. 2022

Il Redissenyar tots els Processos de RRHH

B Comunicacié externa per clients i proveidors sobre les mesures internes i demanat el
comportament dels proveidors en aquests aspectes
Formacié i sensibilitzacié de tota la plantilla en matéria d'igualtat

. Creaci6 de la comissio d'igualtat,
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2.2 Seguiment i avaluacio

La fase de seguiment i avaluacié prevista en el Pla d'Igualtat permetra coneixer el
desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts.

La fase de seguiment es dura a terme periodicament 1 de forma programada informant
sobre les possibles necessitats i dificultats que es des derivades de la implementacio, aixo
proporcionara. flexibilitat per al seu exit.

El Seguiment i Evoluci6 del Pla el dura a terme la Comissié d'Igualtat.

CONSTITUCIO, COMPOSICIO, COMPETENCIES 1 FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO
PERMANENT D'IGUALTAT

Tenint com a marc fonamental la Constituci6 Espanyola i la Llei Organica 3/2007, de 22
de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, les parts han negociat i acordat
l'establiment de la Comissi6 d'Igualtat a I'empresa LIMPIEZAS SAYAGO.

Les segiients son les notes basiques que regeixen aquesta Comissio:
S’ha constituit formalment la Comissié d'Igualtat de I'empresa, formada per:
L'empresa:
LILIANA MIREYA SARRAZOLA ROMERO
Per part del la representaci6 dels treballadors per:
GABRIEL BERENGUER BOSCH

MARGARITA SITGES JUAN

Els partits constituents 1 signants de la Comissio d'Igualtat de LIMPIEZAS SAYAGO
van acordar celebrar reunions periodiques anuals i extraordinaries a peticié d'algunes de
les parts després de la presentacio escrita a l'efecte que indiquen els punts a tractar en
l'ordre del dia.

Les trobades es faran a la seu de Limpiezas Sayago.
Els acords es prendran per majoria simple.

La Comissi6 d'Igualtat de I'empresa LIMPIEZAS SAYAGO tindra les competencies
segiients:

1. Informacié i sensibilitzaci6 del personal.

2. Suport i/o realitzaci6 del Pla de Diagnostic 1 Igualtat de I'Empresa
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3. Suport i/0 seguiment i avaluacié
4. Coneixer casos d'assetjament sexual i sexe
5. Seguiment del principi d'igualtat a I'empresa

Per complir les funcions encomanades a la Comissié de Seguiment i Avaluacid, 'empresa
es compromet a proporcionar els mitjans precisos, en particular:

1. Lloc adequat per a la reuni6

2. Material precis per a ells

3. Aportacié d'informacié estadistica, desagregada per sexes i centre de treball,
establerta en els criteris de seguiment acordats per a cadascuna de les actuacions
amb la periocitat corresponent.

2.3 Vigencia

T¢ una vigencia de 2 anys, ( setembre de 2022); no obstant, fins que no s’aprovi el
segiient aquest sera el Pla d’Igualtat vigent.
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