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1. PRESENTACION

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social NEONET ILLES, S.L.

NIF | B57313272

VILLALONGA, N.242 .07013. PALMA
Sociedad Limitada

Domicilio social
Forma juridica

Afio de constitucién 2005
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre JUAN MANUEL SAYAGO MAYA

Cargo
RESPONSABLE DE IGUALDAD
Nombre

GERENTE

LILIANA MIREYAS ARRAZOLA ROMERO

Cargo RESPONSABLE DE RRHH

Telf. 971.72.52.52
Ce-mail personal@limpiezas-sayago.com
" ACTIVIDAD . T
' Sector Actividad ' Limpieza General de Edificios

CNAE 8121

Descripcion de la actividad

Dispersién geograficay ambitode
actuacion
'DIMENSION

Total de personas tfébajadbras

Actividad Industrial de limpieza edificios

Mallorca (Islas Baleares)

Mujeres  41.10 Hombres  2.67  Total 43.78
Centros de trabajo 1
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

Si
personal
Certificados o reconocimientos de big
igualdad obtenidos
Representacion Legal y/o sindical de
P galy/ Mujeres 1 Hombres 1 Total 2

las Trabajadoras y Trabajadores

Neonet llles, S.L. fue fundada en 2005 como empresa de servicios de limpieza y
mantenimiento en Mallorca. Desde entonces realiza una gran diversidad de actividades,
abarcando desde la limpieza final de obra, tratamiento de suelos, Limpieza de
comunidades, limpiezas de cristales, etc. Neonet llles, S.L. posee de Certificacion de
ITEL (Instituto Técnico Espafol de Limpiezas) que avalan su calidad y servicio.

Neonet llles, S.L., ya dispone de un primer plan de igualdad aprobado en 2021 por la
Comision de igualdad. Sin embargo, a partir de la aprobacion de los Reales Decretos
901/2020 y 902/2020, se pretende actualizar y adaptar a la normativa vigente el
diagnostico de situacion y su posterior plan de igualdad.
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De esta manera, como empresa comprometida con la igualdad, es necesario continuar
desarrollando politicas para fomentar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres ademas de eliminar cualquier discriminacion por razén de sexo. De
esta manera se impulsa la elaboracion de un segundo Plan de Igualdad segun lo
establecido en el Articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y lo dispuesto en el Real Decreto Ley 6/2019 de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

2. ESTRUCTURA

El Plan de lgualdad de Neonet llles, S.L. se ha elaborado en base a las conclusiones
resultantes del Diagndstico de situacién, mediante el cual se ha obtenido datos e
informacion actual de la empresa en materia de igualdad.

Para llevar a cabo el diagnéstico, se ha realizado un trabajo de recopilaciéon de la
informacion facilitada por la empresa, tanto de bases de datos del drea de recursos
humanos, como de entrevistas, documentaciéon, normativa e informacién interna y
externa de la organizacion. Posteriormente, se han definido diferentes apartados, entre
otros, los estipulados en el Real Decreto Ley 6/2019, donde se analizan los datos
desagregados por sexo bajo una perspectiva de género. Los apartados analizados en el
Diagnostico de situacion han abarcado los siguientes aspectos:

e Informacidn cuantitativa de la plantilla

e Proceso de seleccion y contratacion

e Proceso de formacion

e Promocion profesional

e (Clasificacion profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacion femenina

e Politica retributiva, registro retributivo y auditoria retributiva

e Prevencion del acoso sexual y acoso por razdén de sexo

e Comunicacion y uso del lenguaje no sexista
Una vez realizado el diagnédstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en

la empresay extraidas las conclusiones en puntos fuertes y areas de mejora detectadas,
se elabora el presente Plan de Igualdad donde se define el programa de actuacion para
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mejorar o solucionar aquellas carencias detectadas en materia de igualdad en la
empresa. Para ello se han definido:

e Los objetivos a alcanzar tanto generales como especificos

e las medidas o acciones concretas para corregir aquellas posibles desigualdades
detectadas.

e Los recursos tanto humanos como materiales necesarios para su realizacion.

e El plazo en el que se llevaran a cabo las acciones propuestas.

e los indicadores de seguimiento.

e La prioridad de las acciones.

Posteriormente se define la metodologia de implantacion y seguimiento para conocer
el desarrollo del plan y el grado de eficacia de las medidas propuestas. Finalmente se
determina el sistema de evaluacion y revision del plan. La informacion obtenida en la
evaluacion formara parte del nuevo diagnodstico para la elaboracion de un nuevo plan
de igualdad.

3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN

El presente Plan ha sido elaborado, negociado y acordado por parte de la Comision
negociadora del Plan de Igualdad.

Dicha comisidn se ha formado por representacion de la empresa y representacion legal
de trabajadores y trabajadoras de forma paritaria. Por tanto, la composicion de dicha
comision es la siguiente:

EN REPRESENTACION POR PARTE DE LAEMPRESA
Nombre y apellidos: | Cargo:
Juan Manuel Sayago Maya i Administrador '

! REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS
' Nombre y apellidos: l Cargo:

Antonia Pago Tribaldos  Encargada

La constitucion de la Comision Negociadora del Plan de lgualdad esta recogida a través
del Acta de Constitucion de la Comision y sus posteriores modificaciones. Sus funciones
estan reguladas mediante el Reglamento de Funcionamiento firmado por todas las
partes.
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Se ha levantado acta de todas las reuniones realizadas por la Comisién hasta la
aprobacion del Plan.

4. AMBITO DE APLICACION

4.1. Ambito personal
El ambito de aplicacion del presente Plan de Igualdad se circunscribe a la totalidad de
las personas trabajadoras de la empresa, mujeres y hombres de cualquier tipo de nivel
jerarquico, grupo profesional, categoria y/o puesto de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
prestacion de servicios

4.2. Ambito territorial
El &mbito de aplicacion del presente Plan de Igualdad abarca al centro de trabajo de la
empresa Neonet llles, S.L. ubicado en Mallorca, en las Islas Baleares.

4.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de cuatro afios, desde el 01/01/2023
hasta el 01/01/2027.

5. PUBLICIDAD DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad estara a disposicion de la plantilla, asi como de los 6rganos
de representacion del personal. Se potenciard la difusion a través de los canales internos
de comunicacién de la empresa y en su tablén de anuncios.

6. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA

El presente informe diagndstico de Neonet llles, S.L.recoge un resumen de los
resultados del andlisis y de las conclusiones obtenidas a partir del Diagnostico de
Situacién sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

La estructura del informe comprende:
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e Organigrama de la empresa

e Anadlisis de la situaciéon cuantitativa de la empresa, donde se elabora un
resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de datos
cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores que permiten hacer una
descripcion de la situacion actual de la empresa desagregada por sexo e

identificar aspectos como:

o

NUmero de personas por sexo que conforman la plantilla, observando el
grado de feminizacion o masculinizacién de la empresa.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad,
el tipo de relacién laboral, la antigiiedad, tipo de contratacion y la
jornada.

Distribucion desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos
profesionales, categorias profesionales, puestos de trabajo y nivel de
responsabilidad por cargos (segregacion vertical y horizontal).

e Andlisis de igualdad por materias, donde se incluye informacién y valoracién con
perspectiva de género sobre cada una de las materias analizadas, segun lo
estipulado en el Real Decreto Ley 6/2019, y otras materias afiadidas:

o}

o 0O 0O O ©O

Proceso de seleccion y contratacion

Formacion

Promocion profesional

Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva
Condiciones de trabajo

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

Infrarrepresentacion femenina

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Comunicacion y uso del lenguaje no sexista

e Conclusiones: Tras el andlisis realizado de la informacidon sobre las caracteristicas

de la empresa y de la plantilla, se realiza una valoracion sobre la situacion de la

empresa en materia de igualdad de oportunidades sefialando los puntos fuertes

y los aspectos de mejora.

e Propuesta de actuacidn: Se establecerdn los objetivos en materia de igualdad
que ayuden a corregir aquellas situaciones de discriminacion detectadas en el
diagnostico de situacion.

6.1. ORGANIGRAMA
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6.2. ANALISIS DE LA SITUACION CUANTITATIVA DE LA EMPRESA

La empresa cuenta con una plantilla desequilibrada en funcion del sexo ya que los porcentajes
de representacidn de mujeres y hombres no entran dentro de los parametros establecidos por
la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, (60% y 40%). En
este caso, las mujeres representan el 88% del total de la plantilla. Por tanto, se considera una
empresa fuertemente feminizada, debido al tipo de sector al que hacemos referencia: el sector
de la limpieza.

El promedio de edad de la plantilla se sitGa en los 50,6 afios, siendo mayor en el caso de las
mujeres con 51 afios de media y 47,5 afios en el caso de los hombres. El promedio de antigiiedad
del personal es mayor en el caso de las mujeres con un promedio de 7,2 afios en las mujeresy
de 5,2 afios en los hombres.

La mayor parte de la plantilla ha contado con contratos indefinidos (87%), con una
representacion de 86% de mujeres y un 14% de hombres. En el caso de los contratos de Duracion
determinada (13%), se observa una representacion total de mujeres (100%). Las
transformaciones de contratos temporales a contratos indefinidos han sido mayores en el caso
de las mujeres que los hombres (94% y 6% respectivamente), aunque cabe sefialar que todas las
transformaciones de mujeres han sido a contratos a tiempo parcial y en el caso de la
transformacion del tinico hombre, ha sido a contrato a tiempo completo.

La mayoria de las jornadas registradas (90%) son a tiempo parcial representando un 91% en el
caso de las mujeres y un 9% en el caso de los hombres.
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No se observa segregacidon vertical seglin el nivel jerdrquico, ya que existe una mayor
representacién femenina en los mandos intermedios, con un 70% de mujeres y un 30% de
hombres.

La empresa cuenta con dos departamentos diferenciados (Gestion y administracién, y Limpieza),
siendo el departamento de Limpieza el que mayor feminizacién posee (90% mujeres y 10%
hombres) debido a la alta representacién de mujeres en los puestos de Limpiador/a (93% de
mujeres y 7% de hombres).

6.3. ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

a) Procesos de seleccidn y contratacion

Durante el 2021, se han producido un total de 25 nuevos ingresos, todos ellos por parte de
mujeres. Un 60% de las mujeres poseian un contrato Indefinido y un 40% contrato de Duracién
determinada. 24 de los puestos ocupados han sido para el puesto Limpiador/ay 1 para el puesto
de Administrativo/a. En el caso de los ceses producidos en 2021, sélo se ha producido un cese
por parte de una mujer, con un contrato indefinido fijo/discontinuo, la cual ocupaba el puesto
de Limpiador/a.

Para la seleccidn de su personal, Neonet llles, S.L., dispone de diferentes sistemas de
reclutamiento de candidaturas (portales online de empleo, redes sociales, pagina web, oficinas
de servicio de ocupacion de las Islas Baleares, y colaboracidn con otras entidades y fundaciones).
Cada puesto de trabajo estd previamente definido, en la Ficha de funciones de la empresa,
donde se especifican las funciones y requisitos exigidos para cada puesto.

Ademas, la empresa dispone de un procedimiento definido (PO 03 Gestién RRHH) para la
selecciéon de personal elaborado a partir del sistema de gestion integral implantado en la
empresa. Sin embargo no dispone de pautas para la llevar a cabo el proceso de seleccion bajo
una perspectiva de género.

Las personas que participan en el proceso de seleccidn recibieron formaciéon en materia de

igualdad de 3 horas de duracidn durante 2021, por lo que poseen conocimientos basicos en
materia de lgualdad.

b) Proceso de formacion

Las formaciones disponibles se comunican a través de WhatsApp o mediante via telefonica al
personal, con la finalidad de que la informacién llegue a todo el personal de la empresa.

A partir de las necesidades detectadas, se planifica la formacién a través del Programa de
Formacion elaborado anualmente.
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A finales de 2021, parte del personal de la empresa realizé formaciéon en materia de igualdad
done se abordaron aspectos relacionados con el conocimiento de conceptos generales; la
legislacidn vigente; los planes de igualdad; la comunicacidn no sexista; el proceso de seleccidn,
promocidn y gestion del talento; el acoso sexual y por razon de sexo; la violencia de género; asi
como la conciliacién y la corresponsabilidad.

No se ha podido extraer informacion referente a las formaciones realizadas durante 2021 por el
personal desagregadas por sexo, por lo tanto se tendrd en cuenta como medida de accién en el
plan, establecer un registro para la recogida de informacién formativa.

c) Proceso de promocidn profesional

La existencia de la vacante para promocionar se comunica directamente a las personas
interesadas, ya sea desde el departamento de Direccién o mediante las personas encargadas;
cuando se identifique a algun trabajador/a que se adecue al puesto segun el perfil a cubriry los
requisitos. Se prioriza la buisqueda de personas candidatas en el personal interno.

Cabe sefialar que la empresa no dispone de un procedimiento definido para la gestién de las
promociones, por lo que no existen criterios definidos para una promacién de personal bajo una
perspectiva de género que especifique pautas para evitar cualquier tipo de discriminacion en el
proceso de promocion y asegure un procedimiento objetivo. Tampoco se han puesto en marcha
acciones para incentivar la promocion de las mujeres en la empresa.

Durante los Gltimos 4 afios no se han registrado datos de promociones. Por lo tanto se tendra
en cuenta, en el plan de igualdad elaborar un registro de las promociones realizadas
desagregando los datos por sexo y en funcion de las diferentes caracteristicas laborales.

d) Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva

La clasificacion profesional establecida en Neonet llles, S.L. se define a partir de los dos
convenios de aplicacion en la empresa: Convenio Colectivo de la empresa Neonet Illes, S.L., y
Convenio Colectivo del sector de la Limpieza de Edificios y Locales de las llles Balears.

La mayor parte del personal tiene una clasificacién profesional como Personal Operario, con una
representacion de un 93% de mujeres y del 7% de hombres por lo que se observa segregacion
horizontal.

En cuanto al régimen retributivo de la empresa, este se regula por los convenios de aplicacion
en la empresa estableciéndose unos niveles salariales para cada uno de los puestos de trabajo
en funcidn del grupo profesional. En el grupo profesional de mayor nivel (Grupo 1) se observa
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representacion inicamente masculina, en cambio en el grupo profesional de menor nivel (Grupo
IV) se observa mayor representacion femenina (93%).

En cuanto al registro retributivo de la empresa, una vez desagregados los datos y analizada la
brecha salarial de los grupos profesionales, tomando el conjunto de la masa salarial en base a
los conceptos equiparados, los resultados obtenidos no reflejan diferencias entre ambos sexos
superiores al 25%, tanto en el calculo de la media (desviacién 8,73% favorable a los hombres)
como de la mediana (desviacion 13,67% favorable a las mujeres).

Por lo que respecta a los resultados obtenidos de la auditoria retributiva, una vez realizada la
valoracidn de todos los puestos de trabajo en base a la Herramienta SVPT facilitada por el
Ministerio no se han identificado diferencias porcentuales mayores al 25% en ninguna de las
agrupaciones analizadas ya que ninguno de los puestos valorados ha coincido con otro puesto
en la misma agrupacion.

e) Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo del personal de Neonet llles, S.L. se rigen por los dos convenios de
aplicacién en la empresa: Convenio Colectivo de la empresa de Neonet llles, S.L., y Convenio
Colectivo del sector de la Limpieza de Edificios y Locales de las Illes Balears. A un 67% del personal
le aplica el convenio colectivo general, a un 31% de esta le aplica el convenio propio de la
empresa, y el 2% restante tiene un régimen laboral como personas auténomas.

Un 90% de las jornadas registradas durante el 2021 han sido a tiempo parcial representando un
91% en el caso de las mujeres y un 9% en el caso de los hombres.

Los convenios de aplicacién en la empresa estipulan los horarios y jornadas laborales, sin
embargo, la empresa no dispone de datos desagregados por sexo sobre el tipo de horario del

que dispone el personal.

Debido al tipo de actividad que realiza la empresa, el sistema de trabajo habitualmente es
presencial.

La empresa cuenta con un servicio de prevencion de riesgos laborales, con la finalidad de
promover la mejora de las condiciones de trabajo y de garantizar un nivel eficaz de proteccién
de la seguridad y de la salud del personal.

En la empresa no se aplican medidas de desconexion digital.

No constan datos desagregados por sexo en funcién de los tipos de suspensiones y extinciones
de contrato realizadas durante 2021.
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No constan datos desagregados por sexo en funcidn de los permisos y excedencias solicitadas
durante 2021.

De entre las bajas registradas, se observa el 94% de mujeres y el 6% de hombres. El motivo que
destaca (71%) es por Enfermedad, donde se identifica mayoria femenina (97% y 3% de
hombres), seguido de baja por Accidente laboral (29%), donde también hay mas mujeres que
hombres (87% y 13% respectivamente).

Durante 2021, se han registrado un total de 10 ausencias sin justificacion por parte del personal,
correspondientes a un 90% a mujeres y un 10% a hombres.

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

Los derechos en materia de conciliacién estan regulados a partir de lo estipulado en el Estatuto
de Trabajadores.

La empresa no posee medidas de conciliacion adicionales a las establecidas en la normativa
vigente.

No obstante a peticion del trabajador/a en casos concretos se facilitan las medidas de
conciliacién necesarias estudiando en cada caso su viabilidad.

En el cuestionario realizado al finalizar la formacién en igualdad, se hicieron propuestas y
sugerencias en materia de conciliacion, entre las que se sefalaron: horarios mas flexibles,
teletrabajo, y flexibilidad horaria para atender a familiares.

No se ha realizado acciones informativas para comunicar a la plantilla sobre los derechos de
conciliacion que poseen, aunque en cualquier momento se puede consultar dichos derechos.

En materia de corresponsabilidad, mas alld de las estipuladas por la normativa vigente, desde la
empresa no se han puesto en marcha medidas de accién y de sensibilizacién para facilitar la
corresponsabilidad del personal.

La empresa no cuenta con un registro desagregado por sexo con los permisos y excedencias del
ultimo afio segin el motivo y las diferentes caracteristicas laborales.

La empresa no cuenta con un registro desagregado por sexo con las responsabilidades familiares
del personal ya sea por N.2 de hijos/as a cargo o personas dependientes.

g) Infrarrepresentacion femenina
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Aeteges

Debido a que la empresa se dedica al sector de la limpieza y que este es un sector
tradicionalmente muy feminizado, se observa en la empresa una mayor representacion de
mujeres con el 88% frente al 12% de hombres, por lo que se considera una empresa feminizada.

Respecto a la representacién segtin niveles jerarquicos, aunque el Gnico puesto de direccién se
encuentre ocupado por un tGnico hombre, no se observa infrarrepresentacion femenina segin
el nivel jerarquico, ya que existe una mayor representacién de las mujeres en los mandos
intermedios, con un 70% de mujeres y un 30% de hombres.

La representacion en la RLT, tampoco muestra una infrarrepresentacion femenina ya que se
compone de 1 mujery 1 hombre.

h) Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo

Neonet llles, S.L. cuenta con un Protocolo para la prevencién y tratamiento de los casos de
acoso sexual, en el cual se especifica el procedimiento de actuacién tanto formal como informal.
Sin embargo, no contempla el protocolo de actuacién frente a casos de acoso por razén de sexo.

También falta por especificar otros requisitos como identificar las personas a las que dirigir la
denuncia, identificar las conductas constitutivas de acoso, habilitar un canal de denuncias,
sefialar el régimen disciplinario, especificar la accesibilidad del protocolo, identificar las medidas
de sensibilizacién, o incorporar la declaracion de principios del Real Decreto 901/2020.

A parte del apartado especifico sobre acoso y acoso por razén de sexo que se impartio en la
formacion en materia de igualdad, no se han realizado campafias de sensibilizacion, y/o
informacién sobre el acoso dirigida a la plantilla.

Por otra parte, cabe sefialar que, a dia de hoy, la empresa no ha tenido constancia de situaciones
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo por lo que no ha sido necesario activar el protocolo.

i) Comunicacion y uso del lenguaje no sexista

A nivel interno, la empresa dispone de diversos canales para garantizar la mayor eficacia en la
comunicacion entre todo el personal de manera vertical y horizontal. A nivel externo se dispone
de varios canales como la pagina web y las redes sociales (Facebook).

En la revisién de documentacion interna y de las publicaciones realizadas a nivel externo, se han

identificado algunos usos de lenguaje sexista, donde se utiliza el masculino genérico para hacer
referencia a ambos sexos (el operario, el empleado, el responsable...).
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La empresa no dispone de una guia con pautas y buenas prdcticas para hacer un uso no sexista
del lenguaje y de las imdgenes. Este aspecto se tendrd en cuenta como accién de mejora en el
Plan.

En materia de igualdad, como punto de mejora se tendra en cuenta la incorporacién de un buzén
o canal de comunicacion que permita al personal hacer sugerencias y consultas sobre temas que
afectan a la igualdad y a la conciliacién. También se tendra en cuenta incorporar al manual de
bienvenida informacién relacionada con aspectos relativos a la igualdad, informar de la
existencia de un plan de igualdad, del protocolo de acoso, etc.

6.4. CONCLUSIONES

Neonet llles, S.L. aprobé un primer Plan de Igualdad con el que se comenzo a trabajar
en materia de igualdad, implantando algunas de sus acciones en la empresa y quedando
pendientes otras, las cuales se han trasladado al nuevo plan de igualdad. La empresa
continda trabajando en su compromiso con el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Una vez analizados los datos del diagndstico de situacidn, se observa en la empresa, una
alta representacion femenina, ya que la presencia de mujeres en la plantilla es muy
superior a la presencia de hombres con un 88% de mujeres y un 12% de hombres.

Esto es debido al tipo de sector al que se dedica la empresa; el sector de la limpieza, el
cual ha estado histéricamente feminizado debido a la asociacion con el rol tradicional
de género asociado a las tareas de limpieza. De esta manera, las mujeres se concentran
en mayor medida en el departamento de limpieza con un 90% de mujeres y un 10% de
hombres debido a la alta representaciéon de mujeres en los puestos de Limpiador/a (93%
de mujeres y 7% de hombres).

Para poder contribuir a una presencia equilibrada en funcion de las diferentes
caracteristicas laborales, es fundamental disponer de procedimientos de gestion de
personal elaborados bajo una perspectiva de género, donde se incluyan pautas y
criterios objetivos para evitar los sesgos de género en los procesos de seleccidn,
contratacion, formacién y promocion.

La formacion en materia de igualdad también se considera un aspecto importante a la
hora de trabajar la igualdad de trato y de oportunidades dentro de la empresa, asi como
establecer un plan de formacion bajo una perspectiva de género que tenga en cuenta
las necesidades formativas tanto de mujeres como de hombres.
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En materia de conciliaciéon también es fundamental aplicar medidas para favorecer la
corresponsabilidad informando de los derechos establecidos por la normativa vigente.

6.5. PRINCIPALES PROBLEMAS Y DIFICULTADES DETECTADAS

A la hora de abordar el analisis bajo una perspectiva de género se ha tenido en cuenta
el sector de actividad de la empresa; debido a que buena parte de la plantilla son
limpiadores/as, se detecta como se siguen perpetuando los roles tradicionales de
género, ya que culturalmente la sociedad sigue asociando las tareas de limpieza a
trabajos “femeninos” siendo escogidos en mayor medida por mujeres.

e AMBITOS PRIORITARIOS DE ACTUACION
En base a las conclusiones extraidas, los ambitos prioritarios de actuacion se centrarian
en primer lugar en:

e Elaborar procedimientos para la gestion de los recursos humanos con
perspectiva de género.

e Favorecer la formacién en materia de igualdad y sobre acoso sexual y acoso por
razon de sexo para todo el personal.

e Facilitar medidas de conciliacidn en base a las necesidades del personal.

e Revisar el protocolo de acoso sexual para incorporar también el acoso por razén
de sexo y garantizar su conocimiento y difusién a todo el personal.

e Favorecer el uso no sexista en el lenguaje y lasimagenes utilizadas en la empresa.

La priorizacion de todas las acciones quedara contemplada en cada una de las medidas
propuestas en el Plan de Igualdad.

e OBJETIVOS GENERALES
Con la finalidad de garantizar en el ambito de la empresa la igualdad real y efectiva de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un entorno de trabajo libre
de discriminacién, se establecen los siguientes objetivos cualitativos y cuantitativos
generales:

1. Asegurar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres en la clasificacion profesional, atendiendo a las oportunidades de
acceso, seleccion y contratacion en todos los niveles de la empresa.

2. Garantizar la objetividad y la ausencia de discriminacién (directa o indirecta)
por razén de sexo en los procesos de promocién profesional.
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Impulsar acciones formativas en igualdad de oportunidades en toda la
organizacion.

Favorecer y garantizar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida familiar,
personal y laboral de todo el personal de la empresa.

Asegurar una politica de igualdad retributiva cumpliendo con el principio de
igual retribucion por trabajo de igual valor.

Prevenir y actuar frente a situaciones de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

Fomentar una comunicacion inclusiva tanto de manera interna como externa.

6.6. PROPUESTAS DE ACTUACION

En funcion de los objetivos planteados, las propuestas de actuacion irdn encaminadas a:

v

v

Promover las posibilidades de seleccion para lograr una representacion mas
equilibrada en las diferentes areas o categorias profesionales.

Garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de contratacion,
especialmente del sexo mas infrarrepresentado en la organizacion.

Fomentar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso y los procesos de promocion y ascenso en base a criterios objetivos.
Promover el acceso a la formacion en igualdad de oportunidades para asegurar
la equidad en la participacion de mujeres y hombres.

Fomentar el conocimiento y la sensibilizacion en materia de igualdad de género
para todo el personal.

Implementar medidas que posibiliten la conciliacion y la corresponsabilidad para
toda la plantilla, asegurando la igualdad de trato y oportunidades en el acceso y
disfrute de las medidas establecidas.

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad
retributiva.

Garantizar la prevencion y una actuacion correcta, eficaz y efectiva ante el acoso
sexual o acoso por razon de sexo.

Fomentar un proceso de comunicacion donde se promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres, fomentando un correcto uso del lenguaje
inclusivo e imagenes no sexistas.

7. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria salarial de Neonet llles, S.L., se ha realizado mediante la Herramienta de valoracion

de puestos de trabajo elaborada de manera conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia
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Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, en base a lo estipulado en el
articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre.

El objetivo fundamental de la herramienta es el establecimiento y definicion de un
procedimiento de valoracion de puestos de trabajo que cumple las siguientes caracteristicas:

a. Se adecua a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en
factores de valoracién agrupados de conformidad con su articulo 4.

b. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de empresas, al margen de
su tamafio o sector de actividad.

c. Esintegral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacién y los
factores que lo conforman son comunes a todos ellos.

d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacion de los puestos de trabajo
se realiza mediante la asignacién de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando
asi la comparabilidad entre los mismos.

e. Esunaherramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género
o la estimacion estereotipada de los factores de valoracidn. Los factores son objetivos y
neutros con respecto al género.

f. Es un método analitico que evallia la importancia relativa de las ocupaciones de una
manera sistemdtica y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y
principios descritos en el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

e Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacién directa y
objetiva con la actividad realmente desarrollada.

e Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que
singularizan un puesto de trabajo.
e Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar
de evitar estimaciones estereotipadas.
g. Es transparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas
interesadas y su aplicacién se explica de manera suficiente y completa.

El procedimiento de valoracién servird para identificar las diferencias retributivas que pudieran
existir en la empresa y corregir aquellas que, en su caso, resultaran discriminatorias; prevenir
los sesgos de género que puede llevar consigo la utilizacién incorrecta del método de valoracidn;
y corregir la politica de personal y retributiva de la empresa.

Segun lo estipulado en el Articulo 8, del Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, la auditoria
retributiva implica las siguientes obligaciones para la empresa:
a) Realizacién del diagndstico de la situacion retributiva en la empresa.
b) Establecimiento de un plan de actuacion para la correccién de las desigualdades
retributivas.
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A. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA

A.1 ELEMENTOS DEL PROCEDIMIENTO DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

El procedimiento de valoracién de puestos de trabajo se ha construido a partir de los siguientes
elementos:
12) Categorias de factores de valoracién. Los factores de valoracion que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:
a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral, tanto
en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencion al
contenido efectivo de la actividad desempefiada.
b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas y
guarden relacion con el desarrollo de la actividad.
c. Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada,
siempre que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.
d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

2¢2) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacion anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de
un determinado puesto de trabajo.
Cumplen los siguientes criterios:
» Cardcter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de
trabajo de la empresa.
e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracién. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los puestos
de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion, intensidad o
importancia, sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel.
e Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los
puestos de trabajo.
e Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de
importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

El procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las categorias antes sefialadas, cuya
evaluacion es obligatoria para todos los puestos de trabajo. La definicién de los distintos factores
evita incurrir en sesgos de género que infravaloran cualidades tradicionalmente entendidas
como femeninas.

32) Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que
permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta
escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que expresa la no concurrencia del factoro
subfactor para un determinado puesto de trabajo.
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42) Ponderacion de los factores y subfactores de valoracion. La herramienta, elaborada sobre
un total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y automadtica un peso o valor relativo
a cada factor y subfactor de valoracién, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la
intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo. La férmula
matematica empleada garantiza un equilibrio entre la valoracion de los niveles minimos y
maximos de cada factor o subfactor, asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maximo
definido.

52) Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada puesto de
trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccion de un nivel de concurrencia
de cada factor y subfactor de valoracién, la herramienta calculard su puntuacion total. A
continuacion, la herramienta agrupara los puestos de trabajo de igual valor conforme a los
criterios establecidos en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadorés y 4.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre.

La valoracion de puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta integra la perspectiva
de género, pues la extensa lista de factores y subfactores que la componen busca dar visibilidad
a aquellas cualidades que son consideradas femeninas y que suelen ser obviadas en la
evaluacidn de los puestos de trabajo. La determinacion de los factores y subfactores empleados
en la herramienta atienden a los principios de adecuacién, totalidad y objetividad. Ademas, las
ponderaciones asignadas a cada factor buscan equilibrar la valoracién de las cualidades que
socialmente se atribuyen a uno u otro género, evitando asi la perpetuacion de estereotipos
sexistas.

A.2 PONDERACIONES

A la hora de establecer esta ponderacién se ha seguido un método escalonado o por bloques.
En primer lugar, se ha determinado el valor porcentual o peso relativo de cada una de las cuatro
categorias recogidas en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre. Dentro de cada categoria, se han configurado grupos de factores
homogéneos, a los que se ha otorgado un peso relativo entre si. Esta operacion se ha reiterado

para los factores dentro de cada grupo y, en su caso, para los subfactores integrados en cada
factor. |

A continuacién se exponen las ponderaciones:
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A.3 RESULTADOS OBTENIDOS

Tras realizar la valoracion de los puestos de trabajo de la empresa, se han extraido los siguientes
resultados derivados de la herramienta:

A.3.1 Agrupacion por puestos
El listado de las agrupaciones de trabajos de igual valor resultantes de la valoracidn es el
siguiente:

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupacion 5 Responsable equipo (423)
Agrupacion 4 Mandos intermedios (331)
Agrubécién 3 ~ Administrativo/a ('290) :
Agrupacion1  Limpiador/a (152)

Los puestos que se encuentran en una misma agrupacion se entienden como puestos de trabajo
de igual valor en la empresa.
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A.3.3 Mapa de puestos

En el siguiente cuadro se visualiza el mapa de agrupacién de trabajos de igual valor resultantes
de la valoracién en funcién de las diferentes clasificaciones organizativas que ha definido la
empresa (el departamento):

Departamento / Zona Limpieza Gestion y Administracion
Agrupacion 5 Responsable equipo (423)
Agrupacion 4 Mandos intermedios (331)
Agrupacion 3 Administrativo/a (290)
Agrupacion 2
Agrupacion 1 Limpiador/a (152)

A.3.3 Puntuacion total de los puestos de trabajo

A continuacion se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la cantidad
total de puntos obtenidos por cada uno de ellos. Se muestra ademas si cada puesto es ocupado
mayoritariamente por mujeres o por hombres, encontrdndose feminizado o masculinizado
respectivamente:

' PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

Responsable equipo 423
Mandaos intermedios = 1331
= Equilibrada
Administrativo/a - 290 s Foriiid
| Limpiador/a | 152
| 0 50 100 150 200 250 300 350 400 450

A.3.4 Categorias de factores por sexo

En la siguiente grdfica se aprecia si la valoracién del conjunto de cada una de las cuatro
categorias de factores, se encuentra feminizada, masculinizada o es equilibrada, en funcion del
cociente entre el numero total de puntos obtenidos por mujeres u hombres en cada factor y el

nimero total de mujeres u hombres en la plantilla:

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

| D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES...

4 324
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION |.6 181
B) CONDICIONES EDUCATIVAS | 9 508
A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS | 9 404
0 100 200 300 400 500 600
Ratio Puntos Mujeres Ratio Puntos Hombres
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En la siguiente gréfica se aprecia si la valoracién del conjunto de cada uno de los factores o

subfactores, se encuentra feminizada, masculinizada o es equilibrada:

A.3.5 Agrupaciones por sexo

En este grafico se visualiza el numero de mujeres y de hombres que ocupan los puestos de
trabajo que conforman cada agrupacién, clasificando dicha agrupacion como feminizada,
masculinizada o equilibrada en funcién del nimero de ocupantes de cada sexo:
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A.3.6 Diferencias retributivas en puestos de igual valor

Una vez agrupados los puestos de igual valor, no se ha podido calcular ni la media ni la mediana
de las percepciones salariales ya que ninguno de los puestos valorados ha coincido con otro

puesto en la misma agrupacién:

Agrupaciones
Agrupacion 5
Agrupacién 4
Agrupacién 3
Agrupacion 1

Puesto + Puntos

Responsable equipo (423)
Mandos intermedios (331)
Administrativo/a (290)
Limpiador/a (152)

Por tanto, una vez realizada la auditoria retributiva en base al Real Decreto 902/2020, no se han
identificado diferencias porcentuales mayores al 25% en ninguna de las escalas analizadas.

B. PLAN DE ACTUACION PARA CORREGIR LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

Objetivo:

Actuaciones concretas

Revisar anualmente junto con los resultados del
registro retributivo las diferencias retributivas
mayores al 10% en puestos de trabajo, e
incorporar una justificacion de que dicha
diferencia responde a motivos no relacionados
con el sexo de las personas trabajadoras.
Continuar elaborando anualmente el Registro
retributivo del total de la plantilla que incluya
media aritmética y mediana del Salario base, de
cada uno de los complementos y de cada una de
las percepciones extrasalariales de modo
diferenciado, desagregado por sexo y sobre las
agrupaciones de los puestos de igual valor, en
base a lo establecido en el Estatuto de
Trabajadores/as.

Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo

iguales, sino de igual valor.

Persona
responsable de
. . Plazo
implantacién y
seguimiento
Responsable del 12 meses desde la
Departamentode  aprobacion del plany
RRHH de manera anual
Responsable del 12 meses desde la
Departamento de = aprobacién del plany
RRHH de manera anual

B.1 Sistema de seguimiento y de implementacion de mejoras

La persona o personas responsables establecidas en cada una de las medidas de accion
propuestas, serdn las encargadas de desarrollar todas las actuaciones y de realizar el

seguimiento y la evaluacién de cada una de ellas.
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El seguimiento se podra realizar mediante la ficha de seguimiento de medidas, que se
incorporara en el Plan de Igualdad. Sera cumplimentada por la persona o personas responsables
de la puesta en marcha de cada medida.

A través de las reuniones de seguimiento anuales, se analizara el grado de cumplimiento de las
medidas contempladas en funcién del plazo establecido y mediante los indicadores de
seguimiento sefialados para cada una de las medidas. A través de las reuniones anuales con la
comisién se podran proponer mejoras con la finalidad de conseguir el principio de transparencia
retributiva y asegurar la igualdad en materia salarial.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se
determine otra inferior en el mismo. En este caso su vigencia sera de cuatro afios. La revision de
la auditoria retributiva se realizard coincidiendo con la aprobaciéon del siguiente plan de
igualdad.

8. OBIJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL PLAN DE
IGUALDAD

En consonancia con lo establecido en la Ley de lgualdad 3/2007, de 22 de marzo, el
principal objetivo del Plan de Igualdad de Neonet llles, S.L., es garantizar en el ambito
de la empresa la igualdad real y efectiva de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, asegurando un entorno de trabajo libre de discriminacidn, y, en particular, por
razon de sexo.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacion (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones

e Formacion

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

e Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

e Comunicacidn, informacion y sensibilizacion

Para ello se establecen los siguientes objetivos cualitativos y cuantitativos generales:

1. Asegurar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres en la clasificacion profesional, atendiendo a las oportunidades de
acceso, seleccion, y contratacion en todos los niveles de la empresa.

2. Garantizar la objetividad y la ausencia de discriminacion (directa o indirecta) por
razon de sexo en los procesos de promocién profesional.
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3. Impulsar acciones formativas en igualdad de oportunidades en toda la
organizacion.

4. Favorecer y garantizar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral de todo el personal de la empresa.

5. Asegurar una politica de igualdad retributiva cumpliendo con el principio de igual
retribucion por trabajo de igual valor.

6. Prevenir y actuar frente a situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo

7. Fomentar la comunicacion interna y externa de la empresa desde la perspectiva
de género.

9. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS. IDENTIFICACION DE
MEDIOS Y RECURSOS

A continuacion se especifican las medidas o acciones concretas definidas para los
objetivos especificos, derivados de los objetivos generales. A continuaciéon se
especifican las medidas o acciones concretas para cada uno de los objetivos especificos
que a su vez derivan de los objetivos generales. Para cada una de las medidas se
describen los indicadores necesarios para llevar a cabo la implantacion, el seguimiento
y la evaluacién. Ademas, se especifican los plazos maximos de ejecucién y la prioridad
de las mismas. Se identifican también los medios y recursos, tanto materiales como
humanos, necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las
medidas y objetivos.
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

El cronograma establecido para la implantacidn, de las medidas del plan de igualdad
sera el siguiente:

2023

2024

2025

2026

Medida

12
Semestre

23
Semestre

10
Semestre

22
Semestre

10
Semestre

22
Semestre

1¢
Semestre

22
Semestre

1.1

1.2

1.3

1.4

15

2.1

2.2

3.1

3.2

33

3.4

4.1

4.2

43

4.4

4.5

4.6

5.1

5.2

6.1

6.2

6.3

6.4

6.5

6.6

7.1

1.2

7.3

7.4

7.5

7.6

11.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y REVISION

11.1.

SEGUIMIENTO
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La persona o personas responsables establecidas en cada una de las medidas de accion
propuestas, seran las encargadas de desarrollar todas las actuaciones.

El seguimiento se podrd realizar mediante la ficha de seguimiento de medidas
cumplimentada por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada
medida:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores

incluidos en la ficha de medidas]

Indicadores de resultado \

Nivel de ejecucién "] Pendiente [ En ejecucion [7] Finalizada
Falta de recursos humanos i
Falta de recursos materiales

i _ Falta de tiempo ]

Indicar el motivo porel que la

medida no se ha iniciado o Falta de participacion

completado totalmente T =
Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo '
Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras encontradas
para la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida

Esta ficha se trasladara posteriormente al Comité de Seguimiento, que se reunira con
una periodicidad minima de 12 meses, pudiendo convocar reuniones adicionales en
cualquier otro momento.
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A través de las reuniones de seguimiento anuales, se analizara el grado de cumplimiento
de las medidas contempladas en funcién del plazo establecido y mediante los
indicadores de seguimiento sefialados para cada una de las medidas.

Para medir el nivel de ejecucidn de las acciones, se establece un sistema de seguimiento
anual de desempefio, mediante una férmula sencilla. El seguimiento consiste en puntuar
de 0 a 2 cada una de las actuaciones previstas a realizar en un afio determinado, segin
la siguiente escala:

PENDIENTE: No se ha realizado la actuacion = 0 puntos
EN EJECUCION: La actuacidn se ha realizado parcialmente = 1 punto
FINALIZADA: La actuacion se ha realizado segtin aquello previsto = 2 puntos

La suma total de las puntuaciones de las actuaciones que hay que realizar en un afio
servira para calcular el porcentaje de ejecucién.

Suma de las puntuaciones
% de Ejecucion = x 100
N.2 de actuaciones a realizar x 2

Los resultados, asi como la informacion recopilada en la ficha de seguimiento, se
plasmaran en un Informe de seguimiento, cuyo objetivo serd conocer el grado de
consecucion de las acciones previstas en el marco del Plan de Igualdad. Se redactara un
informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servira, a su vez,
para la evaluacion del plan de igualdad.

112 REVISION PERIODICA

La revision periddica de las medidas, se realizara en paralelo con la ejecucién vy
seguimiento de las medidas, con el objetivo de mejorar, modificar o eliminar alguna de
ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en
relacion con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevard a cabo de manera anual por parte de la Comision de Seguimiento,
y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
o, incluso, dejar de aplicar alguna medida.

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

Plan de lgualdad 41




c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido
de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cualquier revision del documento quedara plasmada mediante un acta de reunién

donde se recogeran las conclusiones de la revision. En caso necesario, la revision podra /,/
conllevar la actualizacion del plan de igualdad. '
12. SISTEMA DE EVALUACION

En cuanto a la evaluacion del Plan, sera la fase final que permitira conocer si las medidas %\,
adoptadas y las acciones ejecutadas han permitido obtener los objetivos marcados

inicialmente por la empresa, asi como detectar aquellos aspectos en los que es necesario

incidir en el futuro. Para ello, es necesario responder a tres cuestiones basicas:

v" ¢Qué se ha hecho? -> Evaluacién de resultado
v ¢Cémo se ha hecho? -> Evaluacion de proceso
v ¢Qué se ha conseguido? -> Evaluacion de impacto

A través de la evaluacion del Plan se pretenden conseguir, los siguientes objetivos
especificos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha durante el desarrollo del Plan

e Reflexionar sobre la necesidad de continuar el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades)

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la lgualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el
compromiso adquirido
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Se realizard al menos una evaluacion intermedia y otra al final, evaluando las acciones
segun el plazo establecido en el calendario.

Los resultados de la evaluacion se plasmaran mediante un Informe de evaluacion. Para
su elaboracion, se tendra en cuenta los datos y analisis obtenidos de diversas fuentes,
como las fichas de seguimiento, los informes de seguimiento, o incluso cuestionarios de
evaluacion cumplimentados por las comisiones o personas participantes en el proceso,
con la finalidad de obtener la mayor informacion.

La comision de seguimiento, o personas designadas al efecto, seran las encargadas de
elaborar los informes correspondientes a las evaluaciones. Dichos informes seran
negociados en el seno de la comisidn designada al efecto.

En los informes deberan constar al menos la siguiente informacion:

e Informacidn de resultados para cada area de actuacion
e Informacion sobre el proceso de implantacion

e Informacidn sobre impacto

e Conclusiones y propuestas

Este informe sera la base para la realizacién de un nuevo diagndstico que desemboque
en la actualizacidn de un nuevo plan.

13. COMISION DE VIGILANCIA Y SEGUIMIENTO DEL PLAN

Tal y como estipula el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, el
desarrollo del Plan de lgualdad serd supervisado y dinamizado a través de un érgano
paritario de vigilancia, seguimiento y revision del plan en el que participara la
representacion legal de las personas trabajadoras. Asi pues, sera la Comision de
Seguimiento de lgualdad de Neonet llles, S.L. quien se encargue del cometido.

La composicion de esta Comision, estara formada por las mismas personas que han
compuesto la Comision Negociadora del Plan de Igualdad. Las personas que lo integran
estan definidas en el Acta de Constitucién de la Comision Negociadora.

EN REPRESENTACION POR PARTE DE LA EMPRESA
Nombre y apellidos: Cargo:
Juan Manuel Sayago Maya Administrador

REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

Nombre y apellidos: Cargo:

" Antonia Pago Trivalgos Encargada
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Las funciones y objetivos de la Comisién de Seguimiento seran:

14.

Dinamizacion, supervision y control de la puesta en marcha de las acciones.
Determinar las acciones realizadas, las no realizadas y las que se encuentran en
proceso de realizacion.

Establecer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las
diferentes herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.
Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias
detectadas, asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el
compromiso empresarial con la Igualdad de Oportunidades.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Se podra valorar la posibilidad de realizar cambios en el Plan de igualdad, siempre que

esté debidamente justificado. Asi mismo, con la finalidad de solventar las posibles

discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision

del presente plan de igualdad, se facilitara un canal de comunicacion para resolver estas
cuestiones.

Mediante los canales de comunicacion interna de la empresa, se comunicard y difundira
informacion relativa a las personas que componen la Comision de Seguimiento, asi como
un email de contacto para poder recibir cualquier modificacion o disconformidad
respecto al Plan de Igualdad.

La persona interesada, debera enviar una solicitud de modificacién, especificando su
nombre; puesto de trabajo; el asunto de la solicitud; la justificacion y razones de la
necesidad de modificacion; fecha; y firma de la persona solicitante.

Una vez recibida la solicitud de modificacion o discrepancia, la Comision de seguimiento,
valorara la coherencia y viabilidad de los cambios solicitados, determinando asi el
caracter sustancial o no sustancial de la modificacion, y cuyo resultado serd comunicado
a Direccién.
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