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COMPROMISO DE APLICACION DE POLITICAS DE IGUALDAD

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

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

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas
de igualdad y de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a
la situacidn presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en
todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan
de lgualdad.

Madrid, 28 de mayo de 2020

Fdo.: Miguel Fernandino Salazar

Director General Grupo INV
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1. INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en

diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unidn Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y
la eliminacidon de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe

integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

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

los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

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

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de INV PROTECCION, SL tiene como fin

dar cumplimiento a la normativa existente en esa materia, en especial a dicha Ley.

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

trabajadoras (RLT).



El punto 2 del mismo articulo 45 establece que, en el caso de las empresas de mas de
250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién de un
plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en

la legislacién laboral.

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

la calidad de vida.

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

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

Las caracteristicas que rigen este Plan son:

- Estd disenado para el conjunto de la plantilla.

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

- Participacion a través del didlogo y cooperacion de todas las partes implicadas

(direccién de la empresa, RLT y conjunto de la plantilla)



- Prevenir mediante los mecanismos establecidos cualquier posibilidad de
discriminacidn por razén de sexo futura.

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

- Implantacién en la cultura de gestidon de la Empresa garantizando los medios y

medidas necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacién.

No podemos negar que histéricamente en sus inicios el sector de la Seguridad
Privada era eminentemente masculino. Sin embargo, la propia evolucion de la sociedad ha
ido incorporando a la mujer en todos los ambitos laborales, no siendo ajeno a ello este
sector. Hoy en dia, es necesaria una politica que aleje y erradique el fantasma de la
desigualdad por razén de género, siendo este Plan de Igualdad el mecanismo necesario para
ello. INV PROTECCION, SL, ha apostado por incorporar a mujeres en igualdad de condiciones
respecto a los hombres, tanto salarial como en lo que a derechos se refiere, aun siendo
conscientes del desequilibrio existente numéricamente en el sector entre hombres vy

mujeres.



2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de INV PROTECCION, SL se estructura en los siguientes apartados:

I. Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres de la empresa: Dicho
diagndstico se realiza a partir de los datos cualitativos y cuantitativos aportados por
la Empresa respecto a: plantilla; acceso; incorporacidon y condiciones de trabajo;
promocion; retribuciones; conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral; salud

laboral; politica de comunicacion y sensibilizacion de igualdad; violencia de genero

Il. Programa de actuacion elaborado a partir las conclusiones del diagnéstico y de las

carencias detectadas en materia de igualdad entre los géneros. En él se establecen
los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad; las medidas y acciones
positivas necesarias para conseguir los objetivos senalados; un calendario de

implantacidn; y las personas o grupos responsables de su realizacién.

lll. Seguimiento y evaluaciéon del cumplimiento del Plan a través de las personas

designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion, sus

resultados y su impacto en la Empresa.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres

en la Empresa (Anexo |) y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a alcanzar,

las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucién de los objetivos

sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad: por un lado, definir las

medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro especificar medidas que

garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el

principio de igualdad entre los géneros.



A fin de conseguir esa efectividad, se utilizard la doble estrategia sefialada en la Ley
Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH):
¢ La adopcion de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios existentes
* La adopcidon de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la Empresa, en todos los

procesos y en todos los niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.

El programa de actuacion se estructura en:

e OBIJETIVOS GENERALES

e OBIJETIVOS ESPECIFICOS

e MEDIDAS

e PERSONAS RESPONSABLES
e PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o
criterios de seguimiento y calendario para cada una de las dreas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencidn, y que son las siguientes:

Acceso y seleccion

Contratacion

Clasificacion profesional

Formacién

Promocidn profesional

Condiciones de trabajo

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

Retribuciones, incluida la auditoria salarial entre hombres y mujeres
10 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

11. Violencia de género

12. Comunicacion

O ooNOU A WNPRE



3. DEFINICIONES

3.1 Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo; y
especialmente la derivada de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres).

3.2 Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en la

promocidn profesional, asi como en las condiciones de trabajo.

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

concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

3.3 Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidén colectiva se
podran establecer medidas de accidon positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las

condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

3.4 Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacidon directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de

manera menos favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).



Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razon de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

3.5 Acoso Sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art.

7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007). Se
consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo.

(Art. 7.3. Ley 3/2007).
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard

también acto de discriminacién por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

3.6 Igualdad de remuneracidn por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno

de los elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la
9



naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formaciéon exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes (nueva redaccién del articulo 28

del Estatuto de los Trabajadores, seguiin Real Decreto Ley 6/2019)

3.7 Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable hacia las

mujeres relacionado con el embarazo.

3.8 Indemnizacion frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por
su parte de queja, reclamacion, denuncia demanda o recurso de cualquier tipo destinado a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de

trato entre mujeres y hombres, siempre que se actue de buena fe.

3.9 Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

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

(Art. 10 Ley 3/2007).

10



3.10 Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad se adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).

3.11 Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se ha

producido la discriminacién. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

3.12 Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1

Ley 3/2007).

3.13 Corresponsabilidad

Reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado de las personas
entre mujeres y hombres. En el reparto de los cuidados es imprescindible que el tiempo
dedicado a la crianza de los menores por parte de ambos/ambas progenitores/progenitoras

sea igual.

11



3.14 Desagregacion de datos por sexo

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacidn estadistica por sexo. Ello
permite un analisis comparativo de cualquier cuestidon, teniendo en cuenta las

especificidades del género, visibilizando, en su caso, la discriminacidn.

3.15 Diagnadstico de situacion

El diagndstico consiste en un analisis detallado de la situacién sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan,
sucesivamente, actividades de recogida de informacién, de analisis, de debate interno, y
finalmente, de formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.
Discriminacién directa por razén de sexo Se considera discriminacién directa por razén de
sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,
en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable

(Art.6.1 LOIEMH).

3.16 Diagndstico de situacion

Hace referencia a la asignacion de diferentes trabajos o tipos de tareas a hombres y
mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradicion. Una division desigual del
trabajo trae consigo una distribucién desigual de los réditos derivados del desempeno del
trabajo. En este caso, la discriminacion hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres
asumen la mayoria de la carga de trabajo y la mayoria del trabajo no remunerado, mientras
qgue los hombres perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas derivados del

trabajo.

3.17 Violencia de género

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia que tenga o pueda tener
como resultado un dafo o sufrimiento fisico, sexual o sicolégico, asi como las amenazas de
tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida

publica como en la vida privada, ejercido sobre la mujer por el hecho de serlo.
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4. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacidon en todos los centros de trabajo de la
INV PROTECCION S.L., en el territorio espafiol -existentes en la actualidad o que se creen en
el futuro- y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la empresa,
cualquiera que sea la modalidad contractual que le vincule a la empresa, incluido el personal

contratado por ETT.

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion, ademas, a todas aquellas empresas
gue, como consecuencia de la constitucion de una UTE, presten o puedan prestar servicios
conjuntamente con INV PROTECCION, S.L. UTE’s presentes o futuras, que se puedan
adquirir, crear, fusionar o segregar durante el dmbito temporal del plan. Los
representantes de las mismas al firmar la UTE, se adhieren expresamente al mismo,
guedando sujetas dichas empresas a este Plan desde la firma y hasta la finalizacién los

respectivos contratos conjuntos.

Sobre los nuevos centros que se abran y UTES, se informard a la Comision de

Seguimiento y se hara entrega de diagnodstico de los mismos

13



5. VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde su

firma (desde el dia 1 de junio de 2020 hasta el dia 31 de mayo de 2024).

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes constituirdn una
comisidon negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia para
comenzar las negociaciones del siguiente. Podrdn prolongarse hasta un limite de nueve
meses mds, continuando en vigor durante este periodo el Plan de Igualdad existente. Una
vez finalizado el periodo de negociacion anteriormente establecido, la comisién negociadora
vigente podra fijar el periodo de prérroga que estime necesario para la firma del siguiente

plan.
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6. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

6.1 Objetivos generales:

6.1. Integrar la igualdad de trato entre hombres y mujeres

6.2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa. Creacidn de la figura de

Agente de Igualdad como garante de dicha integracion.
6.3. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
conforman la plantilla de la Empresa y fomentar la corresponsabilidad entre los hombres de

la plantilla.

6.2 Objetivos especificos

6.2.1 Acceso a la Empresa y seleccion

6.2.1.2. Garantizar igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la

empresa, eliminando posibles casos de segregacion horizontal y vertical.

6.2.1.2 Establecer medidas de fomento del acceso a los puestos donde la mujer esté

subrepresentada. Fomentar la contratacién de mujeres en el sector, mediante medidas de

accidén positiva.

6.2.1.3 Buscar una mayor presencia de la mujer en las entrevistas a realizar por la Compaiiia.

6.2.1.4 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el

equilibrio, de mujeres y hombres, en las distintas modalidades de contratacién

6.2.2. Clasificacion profesional

6.2.2.1. Garantizar que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las

funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
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o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes.

6.2.2.2. Analizar los factores que justifican las diferencias en los grupos, categorias vy

puestos profesionales

6.2.3. Formacién

6.2.3.1 Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla, en especial al personal
relacionados con la organizacién de la Empresa, Recursos Humanos, Mandos Intermedios y
Personal Directivo para garantizar la objetividad y no discriminacién en todos los procesos

efectuados en la Empresa.

6.2.3.2 Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la

formacidn que imparte la empresa, asegurando el conocimiento del plan de formacion, sus

acciones y criterios de acceso.

6.2.3.3 Formacién para el desarrollo profesional.

6.2.4. Promocion profesional

6.2.4.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento que base la promocion y ascensos en criterios
objetivos, publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y

competencia de la persona.

6.2.4.2. Informar, formar y motivar la participacion en procesos de promocion profesional

con preferencia al sexo menos representado en el puesto a cubrir

6.2.5. Condiciones de trabajo
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6.2.5.1 Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral y herramientas de
P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades fisicas, biolégicas y sociales de las

trabajadoras y trabajadores.

6.2.5.2 Garantizar que los trabajadores de sexo masculino y femeninos tengan iguales

condiciones de trabajo, fundamentalmente en los servicios a los que estdn adscritos.

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

6.2.6.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

6.2.6.2 Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral de la plantilla.

6.2.6.3 Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre las mujeres y hombres de la

plantilla.

6.2.7. Infrarrepresentacion femenina

6.2.7.1Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

6.2.7.2 Fomentar la promocién profesional en la empresa hasta alcanzar una presencia

equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de coordinacion y mando.

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

6.2.8.1 Realizar el seguimiento de la igualdad retributiva de la plantilla.

6.2.9 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

6.2.9.1 Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.
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6.2.10 Violencia de género

6.10.1 Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la

violencia de género, contribuyendo asi a darles mayor proteccién.

6.2.11. Comunicacion

6.2.11.1. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles

a toda la plantilla.
6.2.11.2 Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a
todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad

de oportunidades.

6.2.11.3 Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las comunicaciones

tanto de uso externo como interno.
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7. MEDIDAS E INDICADORES

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBIJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar | Nombre de la persona | Eylo Duque 4 aios

por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacién especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan,
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos
de seleccion, promocion y demdas contenidos que se
acuerden en el Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

responsable de
igualdad

Lépez-Barranco

1. ACCESO Y SELECCION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la empresa
eliminando la segregacién horizontal y vertical

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Revisar todos los procedimientos de seleccién con perspectiva de | Revision del | RRHH/ Dpto. 6
género y, en su caso, actualizarlo. Si no existe un procedimiento, | Procedimiento o | Seleccion meses
desarrollarlo. creacion del mismo
con perspectiva de
género
2- Revisar que los canales de comunicacién de ofertas existentes | Canales empleados y | RRHH/ Dpto. 6
llegan por igual a hombres y mujeres. n2 de personas a las | Seleccién meses
que llegan por sexo
3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, | Andlisis ~ de  un | RRHH/ Dpto. Anual
descripcién y requisitos de acceso se utilizan términos e imagenes | muestreo. Seleccion
no sexistas, conteniendo la denominacion en neutro o en
femenino y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara
publico el compromiso de la empresa con la igualdad.
4- |nformar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccién | N2 de  empresas | RRHH/ Dpto. Anual
establecida segun el principio e incorporar la exigencia de actuar | informadas sobre ne | Seleccion
con los mismos criterios de igualdad de  concursos y
proveedores. Listado
5- Revisar los documentos de los procesos de seleccién para que no | Andlisis ~ de  un | RRHH/ Dpto. Anual
muestro y  guion | Seleccidon

haya cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el
ejercicio del puesto (estado civil, n? de hijos, etc.) y elaborar un
guion de preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con
perspectiva de género.

elaborado.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de

actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados | Andlisis de un RRHH/ Dpto. Anual
mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura | muestreo Seleccion
(ejemplo: “buscamos operarias y operarios”, “buscamos hombres
y mujeres que cumplan los siguientes requisitos”).
2- Revisar en las descripciones de puestos las competencias | Analisis de un RRHH/ Dpto. Anual
solicitadas para asegurar que no existan competencias sesgadas | muestreo Seleccion
hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones
competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...).
3- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna | N2 de mujeres y | RRHH/ Dpto. Anual
mujer, se tendra que procurar que al menos una forme parte del | hombres en  los | Seleccién
proceso de seleccién. procesos de seleccion
4- Establecer, como principio general, la seleccién de mujeres en los | N2 de candidaturas y | RRHH/ Dpto. Anual
grupos profesionales y puestos masculinizados de nueva | P€rsonas Seleccion
concesion para cubrir las nuevas vacantes. seleccionadas
desagregado por
sexo y puestos
5- Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de | N2de personas RRHH/ Dpto. Anual
idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una mujer | candidaturasy Seleccion
cuando se trate de puestos, departamentos y/o actividades | Personas que
masculinizados de la empresa. acceden desagregado
por sexo y puesto
6- Establecer colaboraciones con organismos de formacién para | Colaboraciones RRHH/ Dpto. Anual
establecidas y n? de Seleccién

captar mujeres que quieran ocupar puestos en los que no hay
ninguna presencia femenina (como los puestos de seguridad
mecanica, vigilantes de seguridad, etc.)

mujeres incorporadas
por esta via a puestos
masculinizados

2. CONTRATACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, respetando el principio de
composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad y
temporalidad de las trabajadoras detectada en el diagnéstico.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Facilitar anualmente a la Comisién de seguimiento la informacién | Datos de distribucién | RRHH Anual
de la contratacién de hombres y mujeres segun area profesional, | de la plantilla por
puesto, tipo de contrato y jornada. area profesional vy
puesto, tipo de
contrato y jornada
desagregados por
sexo
2- Comparativa del n2 | RRHH Anual

Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacién indefinida
entre mujeres y hombres.

de contratos
indefinidos y
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temporales

3- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo | N2 de mujeres y | RRHH Anual
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de | hombres informados.
comunicacién de la empresa (por centro de trabajo o distinto | N2 de personas a las
centro seglin se acuerde) y verificar que dicha comunicacién se ha | que se aplica la
realizado y llega tanto a mujeres como a hombres medida desagregado

por sexo

4- Compromiso de conversion de al menos un 25% de las jornadas | N2 de RRHH 4
parciales de las mujeres en completas a lo largo de la vigencia del | transformaciones Afios
plan. desagregadas por

Sexo

5- Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con | Contrataciones RRHH 4
personal interno del sexo infrarrepresentado, de manera que, de | realizadas por este Afios
producirse una contratacién externa (final) sea ésta la de menor | Procedimiento
numero de horas. desagregadas por

sexo

6- Establecer el principio en las vacantes a tiempo completo de que | Contrataciones RRHH 4
en condiciones equivalentes de idoneidad, se contratara a la | realizadas por este Afios
mujer procedimiento

desagregadas por
Sexo

7- Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los datos | N2 de RRHH Anual
correspondientes a la transformacién de contratos temporales en transformaciones y
indefinidos desagregados por sexo, de la transformacién de | aumentosde jornada
contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos | Y n2 de solicitudes
de jornada en los contratos a tiempo parcial y del nimero de | desagregadas por
mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas y | S€X0
las/os que finalmente han aumentado de jornada.

8- Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la | Comparativa anual RRHH 4
incorporacion de mujeres en puestos en los que esta Afios
infrarrepresentada.

9- Recoger informacién sobre las nuevas contrataciones | N°de contrataciones | RRHH Anual

desagregada por sexo, segln el tipo de contrato, turno, jornada,
categoria profesional y puesto.

desagregadas por
sexo, tipo de
contrato, jornada y
turno en los
diferentes grupos
profesionales y
puestos
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa con perspectiva de género para
fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa,
garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacidon exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar una evaluacién de los puestos de trabajo objetiva que | Resultado dela RRHH Anual
mida la importancia relativa de un puesto dentro de la | €valuacion de
organizacién con perspectiva de género para garantizar la | Puestos de trabajo
ausencia de discriminacion directa e indirecta entre sexos.
2- La definicion de los grupos profesionales se ajustara a sistemas | Sistema de RRHH Anual
basados en un andlisis correlacional entre sesgos de género, | clasificacion
puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones | Profesional sin sesgos
para garantizar la ausencia de discriminacidn directa e indirecta de género
entre sexos. Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T. implementado en los
convenios colectivos
3- Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacion | Denominaciones RRHH 4
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni | heutras Afios
masculino.
4- Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por | Definiciones de los RRHH 4
lo menos limitar, la movilidad funcional, asi como prevenir casos | Puestos de trabajo Afios
de discriminacion o cubrir puestos vacantes mediante este
mecanismo
5- Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento | Informe explicativo. RRHH Anual

profesional que permita corregir las situaciones que puedan estar
motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres.

N2 de personas
afectadas

4. FORMACION

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad

entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacién, asignacion de las
retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, | Contenido de los | Agente de 6
contratacion, promocién, formacién, comunicacion y asignacién | cursos, modalidad de | igualdad/RRHH/ | meses
de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de | imparticion y | Dpto.
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, | criterios de seleccidon | Formacién
evitar actitudes discriminatorias y para que los candidatos y | de participantes. N2
candidatas sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones, | de horas y n2 de
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del | personas formadas
contenido concreto a la comision de seguimiento, de la estrategia | desagregado por
y calendarios de imparticion de los cursos, ademas de los criterios | sexo
de seleccién.
2- Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la | Contenidos de los | Agente de 6
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formaciéon dirigida a la nueva plantilla, incluido el personal | médulos y n2 de | igualdad/RRHH/ | meses
incorporado por subrogacién, y en la formacidon destinada a | personas y horas | Dpto.
reciclaje. desagregado por | Formacion.

sexo.

3- Incorporar modulos especificos de igualdad de trato y | Contenidos de los | Agente de 6
oportunidades entre mujeres y hombres en la formacién del | médulos y n2 de | igualdad/RRHH/ | meses
personal de direccidn, jefaturas, cuadros y responsables de RRHH | personas y horas | Dpto.
que estén implicados de una manera directa en la contratacién, | desagregado por | Formacidn
formacién promocién clasificacion profesional, asignacion | sexo
retributiva, comunicacion e informacion de los trabajadores y las
trabajadoras.

4- Realizar una campafa de formacidén en igualdad para toda la | N2 de horas vy | Agentede 6
plantilla. personas formadas | igualdad/RRHH/ | meses

desagregadas por | Dpto.
sexo Formacion

5- Revisar en la Comisién de seguimiento, y modificar en su caso, los | Revisidn de | Agente de 6
contenidos de los moédulos y cursos de formacion en igualdad de | contenidos igualdad/RRHH/ | meses
oportunidades. Dpto.

Formacién

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada
que imparte la empresa

centro, a toda la formacion

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer la | N2 de veces que se | RRHH/ Dpto. Anual
posibilidad de que la persona trabajadora pueda inscribirse y | aplica. Revision de | Formacidn
realizar acciones formativas distintas a las del itinerario formativo | los criterios
predeterminado en su puesto (tanto los relacionados con su
actividad, como los que la empresa ponga en marcha para el
desarrollo profesional de la plantilla, que tengan valor
profesional como incentivo al desarrollo profesional)
2- Promover, a través de una campafia de difusion interna, la | Contenido de la | RRHH/ Dpto. Anual
participacion de mujeres en acciones formativas relacionadas con | campafia, ndmero | Formacion
actividades masculinizadas en la empresa: seguridad mecdnica, | de mujeres a las que
vigilantes de seguridad, etc. se aplica y n2 de
interesadas
3- Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para facilitar | Nimero de | RRHH/ Dpto. Anual
su compatibilidad con las responsabilidades familiares vy | formaciones dentroy | Formacion
personales. fuera de la jornada
desagregadas por
sexo
4- Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se | N2 de veces que se | RRHH/ Dpto. Anual
reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspension de | aplica Formacién
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracidn.
5- Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucion formativa | Informe de | RRHH/ Dpto. Anual
de la plantilla con caracter anual, sobre el plan de formacién, | formacién Formacién
fechas de imparticién, contenido, participacion de hombres vy
mujeres, segun el grupo profesional, departamento, puesto y
segun el tipo de curso y numero de horas.
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6-

Incrementar la participacion de mujeres en la formacién especifica
de puestos masculinizados.

Porcentaje de
participacion de
mujeres y hombres
en esta formacion

RRHH/ Dpto.
Formacién

Anual

5. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en
base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes de | Procedimiento RRHH Anual
puestos y su descripcion (perfil requerido y caracteristicas del | elaborado. N2 de
puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional | mujeres y hombres a
de que se trate, por los medios de comunicacién habituales de la | quienes llega
empresa (tablones de anuncios, correo interno, circulares....) asi
como de los requisitos para promocionar.
2- Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de | Registro del nivel de RRHH Anual
estudios y formacion de la plantilla, desagregado por sexo y | estudios de la
puesto. plantilla desagregado
por sexo
3- Reforzar el criterio de que las promociones se realicen | N2 de promociones RRHH Anual
internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el caso | internas con relacidon
de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa. al n2 de
contrataciones
externas para las que
han surgido vacantes
de promocidn
desagregadas por
sexo y puesto
4- Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo | N2 de personas por RRHH Anual
para promocionar, orientandola sobre puestos a los que podria | sexoy registro de
optar por su perfil, dreas de mejora, formacién necesaria y | datos.
resaltando sus cualidades.
OBIJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos N2 de veces que se RRHH Anual
directivos y mandos intermedios a través de acciones positivas: En aplica y grupos
igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran
preferencia las mujeres en el acenso a puestos donde estadn
infrarrepresentadas.
2- Garantizar una participacion minima de mujeres (50-60%) en los N2 de hombres y RRHH/ Dpto. Anual
cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los mujeres que Formacién

que se desarrollen dirigidos a la promocidn profesional y ligada a
las funciones de responsabilidad

participan
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6. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por | Datos de Mancomunado/PRL | Anual
sexos y por categoria siniestralidad por
sexos y categoria
2- Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de prevencion | Elaboracién o Mancomunado/PRL | Anual
de riesgos en situacién de embarazo y lactancia natural revision y difusion
del protocolo.
Numero de
difusiones
3- Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de | N2 de veces que se Mancomunado/PRL | Anual
proteccion del embarazo y lactancia natural y se informard a la | aplica el protocolo y
Comision de seguimiento resultados
4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los | Incorporacion de la Mancomunado/PRL | Anual
sistemas de recogida de datos, como en el estudio e | perspectiva de
investigacion generales en las evaluaciones en materia de | género
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo, como por ejemplo aquellos
relacionados con la menopausia dada la edad de la plantilla.
5- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracién de | Incorporacion de la | Mancomunado/PRL | Anual

campanias sobre seguridad y bienestar.

perspectiva de
género

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta | N2 de veces que se RRHH/ Dpto. Anual
de la completa o estén en suspensién de contrato o excedencia | solicitay n? de veces | Formacién
por motivos familiares podran participar en los cursos de | que se aplicala
formacién y en los procesos de promocién. medida desagregado
Y por sexos
2- Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo | N2 de veces que se RRHH Anual
de carrera profesional con derecho a reserva del puesto de | solicitay n? de veces
trabajo. que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
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3- Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a | N2 de veces que se RRHH Anual
su cargo familiares dependientes. solicita y n2 de veces
que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
4- Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de | N2 de veces que se RRHH Anual
excedencia por cuidado de personas dependientes (menores o | solicitay n? de veces
mayores). que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
5- Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para | N2 de veces que se RRHH Anual
los trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de | solicita y n2 de veces
reproduccion asistida, con un limite de 4 dias al afio. que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
6- Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las | N2 de veces que se RRHH Anual
tutorias del centro de estudios de las y los menores, con un limite | solicita y n? de veces
de 2 tutorias por curso académico e hijo, y un limite de 3 horas no | que se aplica la
acumulables por tutoria. medida desagregado
Y por sexos
7-  Considerar como retribuidos los permisos para acompafar a | N2 de veces que se RRHH/Dpto. Anual
consultas médicas a menores hasta los 16, o mayores de 65 afiosy | solicita y n2 de veces Operaciones
personas dependientes, con criterios debidamente justificados y | que se aplica la
sélo por el tiempo indispensable con un maximo de 8 horas | medida desagregado
anuales. Superadas estas horas serd considerado como permiso | y por sexos
no retribuido o recuperable.
8- En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la | N2 de veces que se RRHH/Dpto. Anual
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que | solicita y n® de veces | Operaciones
uno de ellos pueda elegir el turno, siempre que sea posible. que se aplicala
medida desagregado
Y por sexos
9-  Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres | N2 de veces que se RRHH Anual
cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivamente en un | solicitay n? de veces
progenitor, de acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas. que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
10- Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de | N2 de veces que se RRHH Anual
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos | solicitay n? de veces
determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con | que se aplica la
periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones | medida desagregado
a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones | y por sexos
verano, navidad, semana santa, puentes).
11- Laacumulacidn de lactancia se podra hacer en jornadas completas | N2 de veces que se RRHH Anual
de 15 dias naturales. solicita y n2 de veces
que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
12- La empresa garantizard para las personas trabajadoras que tengan | N2 de veces que se RRHH Anual

un régimen de visitas a los hijos establecido judicialmente que el
disfrute del fin de semana establecido por convenio colectivo

solicita y n2 de veces
que se aplica la
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coincida con dicho régimen.

medida desagregado

Y por sexos
13-  Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y | N2 de veces que se RRHH Anual
mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio | solicitay n2 de veces
anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. que se aplica la
medida desagregado
Y por sexos
OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar campafias informativas y de sensibilizacion (jornadas, | A través de la némina | Agente de Anual
folletos...) especificamente dirigidas a los trabajadores hombres | bimestralmente. igualdad
sobre las medidas de conciliacion existentes.
2- Licencia retribuida a la pareja para acompafiar a las clases de | N2 de solicitudes y n2 | RRHH/Dpto. Anual
preparacion al parto y examenes prenatales, limitado a cuatro | de veces que se | Operaciones
horas. aplica
3- El padre durante los dos meses inmediatamente posteriores al | N2 de solicitudes y n2 | RRHH/Dpto. Anual
nacimiento del hijo o al disfrute del permiso por nacimiento, | de veces que se | Operaciones
tendra derecho a que le faciliten el cambio de turno o de centro | aplica
(si hay vacantes en otro).
4- Posibilitar la unidon del permiso de nacimiento para hombres y | N2 de solicitudes y n? | RRHH Anual
mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afio | de veces que se
anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. aplica
5- Mientras se equipara la duracion del permiso por nacimiento de | N2 de solicitudesy n? | RRHH Anual

los hombres al de las mujeres, dos dias adicionales de permiso
retribuido por nacimiento para los hombres.

de veces que se
aplica

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la | Distribucién de la RRHH Anual
ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y | plantilla por puestos
categorias profesionales y categorias
desagregada por
sexo
2- Realizacion de un andlisis periddico de las politicas de personal y | Informe RRHH Anual

de las practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el fin
de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre
mujeres y hombres
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9. RETRIBUCIONES

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar un estudio salarial de toda la plantilla, en el que se | Estudio salarial RRHH Anual
analicen las retribuciones medias de las mujeres y de los hombres,
por Grupos y puestos, retribuciones fijas y variables, con desglose
de la totalidad de los conceptos salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su percepcion.
2- En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que | Documento de RRHH Anual
contenga medidas correctoras, asignando el mismo nivel | medidas correctoras
retributivo a funciones de igual valor. a negociar con la
comision de
seguimiento
3- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en | Andlisis de los RRHH Anual
la estructura salarial de la empresa, revisando y publicando los | conceptos salariales.
criterios de los complementos salariales variables.
10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Elaborar y/o revisar y en su caso modificar el procedimiento de | Elaboracién o | Mancomunado | Anual
actuacion y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. revision del
protocolo
2- Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un mdédulo sobre | Contenido y nimero | Mancomunado | Anual
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. de veces que se ha
incluido
3- Formar a los delegados y delegadas de prevencion en materia de | N2 de formaciones y | Mancomunado | Anual
acoso sexual y por razén de sexo y a la Comisidn de seguimiento. n2 de horas
4- El departamento de RRHH presentara a la Comisién de | Elaboracion del RRHH Anual
Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por | informe. N2 de
acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero de | procesosy resultado
denuncias archivadas por centro de trabajo
5- Realizar cursos de formacidon a mandos y personal que gestione | N2 de cursos, n? de | Agente de Anual
equipos, y a la comisién de seguimiento (titulares y suplentes) | personas y | igualdad/ Dpto.
sobre prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. contenidos Formacién/
Comision de
igualdad
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11. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion | Muestra de | RRHH Anual
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de | comunicaciones
violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacidn de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de
Igualdad.
2- La acreditacidn de la situacion de victima de violencia de género | N2 de veces que se | RRHH Anual
se podra dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia, | aplica
orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o psicoldgico elaborado por
un profesional colegiado, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de
atencién integral a la victima...) o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018
3- La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo | N2 de veces que se | RRHH Anual
de trabajo de la trabajadora victima de violencia de género en | solicita y n? de veces
funcién del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en | que se aplica
las retribuciones que viniere percibiendo, siempre que sea posible
con la actividad de la empresa.
4- La empresa reducira la jornada de trabajo diaria de la trabajadora | N2 de veces que se | RRHH Anual
victima de violencia de género que lo solicite, sin que se vean | solicita y n2 de veces
reducidas sus retribuciones salariales y/o extrasalariales durante | que se aplica
un tiempo maximo de 3 meses, por el tiempo indispensable para
que la victima de violencia de género atienda a sus necesidades
personales.
5- La empresa procederd a trasladar a la trabajadora victima de | N2 de veces que se | RRHH Anual
violencia de género que lo solicite a otro centro de trabajo de la | solicita y n2 de veces
misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que | que se aplica
vinieran percibiendo (segun Convenio).
6- La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la | N2 de veces que se | RRHH Anual
suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto | solicita y n2 de veces
de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de | que se aplica
género, con reserva del puesto de trabajo durante todo el periodo
de suspension que puede ir de los 3 meses hasta 24 meses.
7- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada | N2 de veces que se | RRHH Anual
a suspender su contrato de trabajo por un periodo no inferior a 6 | solicita y n? de veces
meses, recibird una compensacion bruta por la empresa | que se aplica
proporcional a 1 mes de salario completo, incluida la parte
proporcional de las pagas extraordinarias.
8- La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada Ne de veces que se RRHH Anual
a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo, recibird una | solicitay n? de veces
indemnizacién minima de 3 meses de salario completo, incluida la que se aplica
parte proporcional de las pagas extraordinarias, siempre que este
importe sea superior a la indemnizacién legal por despido que a la
victima de violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se
le abonara unicamente la indemnizacion legal por despido que le
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pertenezca.

9- La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar | N2 de veces que se | RRHH Anual
excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses con reserva de | solicita y n? de veces
puesto de trabajo. que se aplica
10- No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de | Aplicacion de la | RRHH Anual
puntualidad las motivadas por la situacion fisica o psicoldgica, | medida
derivada de violencia de género, con independencia de la
necesaria comunicacion que de las citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la Empresa.
11- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y | Aplicacion de la | RRHH Anual
servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y | medida
otros similares, seran consideradas como permisos retribuidos.
12- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocaciéon | N2 de veces que se | RRHH Anual
de la trabajadora victima de violencia de género que se vea | solicita y n? de veces
obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda | que se aplica
facilitar la recolocacion en alguno de sus centros de trabajo.
13- Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima | N2 de veces que se | RRHH Anual
de violencia de género, con reserva del puesto hasta 18 meses. | solicita y n? de veces
Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su | que se aplica
puesto o la continuidad en el nuevo.
14- A la trabajadora victima de violencia de género que pase a | N2 de veces que se | RRHH Anual
situacion de Incapacidad Temporal se le complementara el 100% | solicita y n? de veces
de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantengan | que se aplica
en dicha situacion de incapacidad.
15- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicolédgica para | N2 de veces que se | RRHH Anual
victimas de violencia de género solicita y n? de veces
que se aplica
16- La empresa concedera una ayuda econdémica de 700 euros en el | N2 de veces que se | RRHH Anual
caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a otro | solicita y n? de veces
centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de | que se aplica
mudanza o alquiler del primer mes.
17- Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para | N2 de veces que se | RRHH Anual
victimas de agresion sexual solicita y n? de veces
que se aplica
18- Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para | Colaboraciones RRHH Anual
la contratacién de victimas de violencia de género. establecidas y n2 de
mujeres victimas
contratadas
19- Facilitar a la victima un sistema de alarma, para que pueda | Aplicacion de la | RRHH Anual

instalarlo si asi lo desea

medida
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12. COMUNICACION

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de

mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1- Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con prensa,
etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista del lenguaje.

Formaciones
realizadas

RRHH

Anual

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracién de la igualdad de

oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, | Creacidn de la | Agente de Anual
instituyendo la seccion de "lIgualdad de oportunidades" en los | seccién y contenidos | igualdad/ Dpto.
tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla. de la misma Formacién

2- Introducir en la pdgina web un espacio especifico para informar | Creacidon del espacio | Informatica Anual
sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y | y contenidos
hombres en la empresa

3- Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la | Nimero de veces RRHH Anual

compafifa de su compromiso con la igualdad de oportunidades.

OBIJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra la

violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la | Campafia y contenido | Agente de Anual
Violencia de Género. igualdad
2- Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en | Colaboraciones Agente de Anual
su momento, en las distintas campafias. igualdad
OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacién interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar una campania especifica de difusién interna y externa del | Disefio y difusién de | Agente de Anual
Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de | la campania igualdad/RRHH
sexo
2- Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona | N2 de personas | Agente de Anual
responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una | informadas igualdad
direccidon de correo electrénico y un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad
3- Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando | Espacio en la | RRHH/Dpto. Anual
del plan, de su estado de ejecucidn y de sus resultados. memoria financiero
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4- Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos vy | Aplicacion de la | Agente de 4
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con un | medida igualdad Anos
plan de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los | Folleto y n2 de | Agentede Anual
canales habituales de comunicacién de la empresa los derechos y | personas informadas | igualdad/RRHH
medidas de conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar los
disponibles en la empresa que mejoran la legislacion.

2- Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por el | Folleto y n2 de | Agentede Anual

R.D.L. 6/2019

personas informadas

igualdad/RRHH
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8. PRESUPUESTO

El presente presupuesto contempla los recursos materiales y humanos previstos por la
empresa para el Plan de Igualdad.

1. Proceso de seleccidn y contratacion: 1.000 €

2. Clasificacion Profesional: 1.000 €

3. Formacién: 15.000 €

4. Promocion Profesional: 1.000 €

5. Condiciones de trabajo: 1.000 €

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar laboral: 2.000 €

7. Infrarrepresentaciéon femenina: 1.500 €

8. Retribuciones: 2.000 €

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: 1.500 €

10. Violencia de género: 3.500 €

11. Comunicacién y sensibilizacién: 1.500 €
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos
concretos de igualdad, las estrategias y las prdcticas a adoptar para su consecucién; asi como

el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién es independiente a la obligacion prevista para la Empresa en el
articulo 47 de la mencionada ley y en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el
sentido de informar a la RLT del Plan de lgualdad y la consecucion de los objetivos; de la
vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la Empresa del derecho a la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres; entre la que se incluirdn datos sobre la
proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales y en su caso sobre
medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la

Empresa y sobre la aplicacién del Plan de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en el Plan de Igualdad de INV
PROTECCION permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las

diferentes areas de actuacion durante y después de su implementacién.

El seguimiento se realizard de forma programada regularmente y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién de las
medidas contempladas, lo que posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan

la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la

evaluacion.
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El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizard una Comision de Seguimiento y
Evaluacion que se creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar al grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas Esta
Comisién tendra estara compuesta por tres miembros por parte de la Empresa y tres
miembros por parte de la representacion sindical..

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizard en el mismo
dia de la firma del Plan. Una de las personas designadas por la Empresa actuard como
Agente de lgualdad ante las partes, facilitando una direccién de correo electrénico a la que

puedan dirigirse las comunicaciones.

Funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision tendra las siguientes funciones:

v" Seguimiento del cumplimiento de las medidas establecidas en el Plan.

v’ Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas
con facultades deliberativas.

v’ Evaluacion de las diferentes medidas realizadas

v Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin
perseguido, proponiendo si fuera le caso medidas correctoras.

v' Realizard también funciones asesoras en materia de igualdad en

aquellas cuestiones que sean competencia de ésta.

Atribuciones generales de la Comision

v’ Interpretacién del Plan de Igualdad.

v' Seguimiento de su ejecucion.

v" Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion
e interpretacién del presente Plan. En estos casos serd preceptiva la
intervencion de la Comisidn, con caracter previo antes de acudir a la

jurisdiccion competente.
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v

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

Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de
implementacién de los mismos.

La Comision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento
interno que debera ser aprobado en el primer trimestre después de la

firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

v

v

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan
y de los resultados obtenidos mediante le desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha con el Plan.
Posibilitar una buena transmision de informaciéon entre las areas y las
personas involucradas, de manera que el Plan pueda ajustarse a sus
objetivos.
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la Empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las
necesidades de la plantilla y por dltimo, de la eficiencia del mismo.
Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger
informacién sobre:

e Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan

e El grado de ejecucidn de las medidas.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los

datos de seguimiento.

e Laidentificacidn de las posibles acciones futuras.
Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una
evaluacién parcial a los dos afios de la entrada en vigor del mismo, y

otra evaluacién final dos meses antes de que transcurran los cuatro
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afios desde su firma. En la evaluacién parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e
impacto del Plan.
v En la evaluacién final se debe tener en cuenta:
= El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
= El nivel de correccién de las desigualdades
detectadas en los diagnodsticos.
= El grado de consecucion de los resultados esperados.
= El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas
= El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo
de las medidas.
= El tipo de dificultades y soluciones acometidas.
= Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.
= la reduccién de los desequilibrios en la presencia vy

participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
evaluacién sera necesaria la disposicion por parte de la Empresa de la informacién
estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados

para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision formulard las propuestas de mejora y

los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidn se reunira a los seis meses de la firma del Plan y tendra como obijetivo la
observacion del grado de cumplimiento hasta ese momento del Plan de Igualdad. Con
caracter ordinario se reunird anualmente para el estudio de los datos del afio anterior a fin
de comprobar si las medidas adoptadas surten efecto, o si hay que implementar nuevas

medidas.
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También podra reunirse con caracter extraordinario por iniciativa de una de las
partes previa comunicacion fehaciente con una antelacién de 20 dias naturales por escrito,
indicando los puntos a tratar en esa reunién.

Medios
Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en particular:
» Lugar adecuado para celebrar las reuniones
= Material preciso para ello.
= Aportar la informacion estadistica solicitada, en los pardametros

establecidos en los criterios de seguimiento para cada una de las medidas.

Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y

alojamiento de las personas miembros de la Comisidn, caso de ser necesarios.

Las horas de reunion seran remuneradas y no computables dentro del crédito horario

de la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

La persona designada como Agente de lgualdad sera la que facilite los medios

adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Solucidén extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total a los drganos de mediacidn, y en su caso

arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
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En Madrid, a 28 de mayo de 2020, firman el presente Plan de Igualdad de INV PROTECCION,
SL:

POR LA EMPRESA

Ramodn Pérez del Riego
(Director de Recursos Humanos)

Eylo Duque Lépez-Barranco
(Coordinadora de Igualdad Grupo INV)

Maria Victoria Nuevo Gomez
(Asesora lgualdad)

POR LA RLT

Ana Maria Munar Nigorra
(FESMC-UGT)

Esperanza Llaneras Alzamora como
(FTSP-USO)

Miguel Angel Ramis Romero
(CCOO Construccién y Servicios)
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COMO ASESORES DE LAS FEDERACIONES ESTATALES

M2 Luisa Cubero Rincon
(FeSMC-UGT)

Natalia Galan Armero
(CC.00. Construccién y Servicios)

Pilar Exposito Cortes
(CC.00. Construccién y Servicios)

Carmen Sevillano Blanco
(FTSP-USO)
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