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0. PRESENTACION

La empresa fue constituida a finales de 2018 encontrandose en pleno proceso de crecimiento,
por lo que estan instaurando todas las medidas necesarias para un correcto desarrollo.

Ley 5/2014, de 4 de abril, de Seguridad Privada, Articulo 5. Actividades de seguridad privada.

1. Constituyen actividades de seguridad privada las siguientes:



a) La vigilancia y proteccién de bienes, establecimientos, lugares y eventos, tanto publicos como
privados, asi como de las personas que pudieran encontrarse en los mismos.

b) El acompafiamiento, defensa y proteccién de personas fisicas determinadas, incluidas las que
ostenten la condicion legal de autoridad.

c) El depésito, custodia, recuento y clasificacion de monedas y billetes, titulos-valores, joyas,
metales preciosos, antigliedades, obras de arte u otros objetos que, por su valor econémico,
histdrico o cultural, y expectativas que generen, puedan requerir vigilancia y proteccién especial.

d) El depdsito y custodia de explosivos, armas, cartucheria metalica, sustancias, materias,
mercancias y cualesquiera objetos que por su peligrosidad precisen de vigilancia y proteccién
especial.

e) El transporte y distribucion de los objetos a que se refieren los dos parrafos anteriores.

f) La instalacion y mantenimiento de aparatos, equipos, dispositivos y sistemas de seguridad
conectados a centrales receptoras de alarmas o a centros de control o de videovigilancia.

g) La explotacidn de centrales para la conexidn, recepcion, verificacién y, en su caso, respuesta y
transmisién de las sefiales de alarma, asi como la monitorizaciéon de cualesquiera sefiales de
dispositivos auxiliares para la seguridad de personas, de bienes muebles o inmuebles o de
cumplimiento de medidas impuestas, y la comunicacién a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad
competentes en estos casos.

h) La investigacién privada en relacidn a personas, hechos o delitos sélo perseguibles a instancia
de parte.

2. Los servicios sobre las actividades relacionadas en los parrafos a) a g) del apartado anterior
Unicamente podran prestarse por empresas de seguridad privada, sin perjuicio de las
competencias de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad. Los despachos de detectives podran prestar,
con caracter exclusivo y excluyente, servicios sobre la actividad a la que se refiere el parrafo h)
del apartado anterior.

3. Las entidades publicas o privadas podran constituir, previa autorizacidon del Ministerio del
Interior o del érgano autondmico competente, centrales receptoras de alarmas de uso propio
para la conexidn, recepcion, verificacién y, en su caso, respuesta y transmision de las sefiales de
alarma que reciban de los sistemas de seguridad instalados en bienes inmuebles o muebles de su
titularidad, sin que puedan dar, a través de las mismas, ningun tipo de servicio de seguridad a
terceros.



A continuacidn se presenta una ficha con datos de la Organizacién:

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social INNOVATIVE SECURITY CONCEPT (ISC SECURITY)

B90320912

AVENIDA DE ANDALUCIA S/N CP 41550, AGUADULCE, SEVILLA

Forma juridica SOCIEDAD LIMITADA Afio de constitucion

|
|
Domicilio social
|

Responsable de la Entidad

Nombre JAIME MARTIN ALVAREZ

PROPIETARIO

jaimemartim88@gmail.com

Telf.

|
Cargo
|
655991933

Responsable de Igualdad

Nombre FRANCISCO A. CARDENAS FERNANDEZ

Cargo JEFE DE SEGURIDAD

fcardenas@iscsecurity.es

Telf. 624239572

ACTIVIDAD



INNOVATIVE SECURITY
NEEPT
Sector Actividad ACTIVIDADES DE SEGURIDAD PRIVADA
8010
BINelgoJele]sWe[JFW SEGURIDAD
actividad
Dispersion Albacete, Almeria, Badajoz, Caceres, Cérdoba, Granada, Malaga, Palencia y Sevilla
geograficay
ambito de
actuacion

DIMENSION

Personas Mujeres Hombres Total 187
Trabajadoras

Centros de
trabajo

Facturacion
anual (€)

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

personal

Certificados o reconocimientos

Dispone de departamento de NO
de igualdad obtenidos
S

Si dispone de RLT, indique si ésta
tiene representatividad de todos
los Centros




I. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se indican a continuacidn las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad:

1. Parte social:

e M2, Luisa Cubero Rincon, FesMC-UGT,
e Natalia Galdan Armero, CCOO del Habitat
® Ana Vanessa Navarro Rodriguez, FTSP-USO

2. Parte Empresarial:

e Francisco Antonio Cardenas Fernandez, Jefe de Servicio
e Miguel Angel Mufioz Lépez, auxiliar administrativo
e Rocio Villalba Lépez, administrativo

Il. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad serd de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de la
Organizacion, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal,
durante los periodos de prestacidn de servicio en la entidad usuaria.

El ambito territorial del Plan es Nacional y afecta a todos los centros de trabajo.

Este Plan entra en vigor en 24/08/2022, iniciandose a partir de la fecha indicada el plazo de 15
dias para su remision a la autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depdsito y
publicidad en los términos previstos en el RD 901/2020 de 13 de octubre. Desde su vigencia el
Plan de Igualdad estara en vigor durante Cuatro afios.
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Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacidon social y empresarial

constituird una comisiéon negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su vigencia

para comenzar las negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).

Il. INFORME DIAGNOSTICO

Se ha realizado un Informe Diagndstico de la situacién de Igualdad en INNOVATIVE SECURITY
CONCEPT (ISC SECURITY), en el Informe diagndstico se explicitan:

Metodologia y herramientas utilizada
Datos bdsicos Organizacion
Informacién corporativa

Andlisis cuantitativo de la plantilla
Analisis de Igualdad por materias
Informe de Auditoria retributiva,

AUDITORIA RETRIBUTIVA

En relacién a los datos analizados para la elaboracién del Informe, se han considerado
Datos salariales de los trabajadores de INNOVATIVE SECURITY CONCEPT (ISC SECURITY),
S.L.U., en el periodo que comprende el afio natural de 01/01/2020 a 31/12/2020,
utilizando para su analisis:

° SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO CON PERSPECTIVA DE
GENERO

- Metodologia de la VPT

Para la definicidn del Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo se han seguido los
siguientes pasos:

12 Definicidn de los de factores de valoracion, agrupados en 4 tipos (A. Conocimiento y
aptitudes, B. Responsabilidad, C. Esfuerzo y D. Condiciones de trabajo).
22 Asignacién de pesos a:

° Los tipos de factores, porcentualmente y de manera que entre los cuatro tipos
sumen 100%. De este modo la organizacién determina qué proporcidn del valor creado
por la organizacién procede de cada uno de los tipos de factores.
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De acuerdo a la a Guia “Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacion
no sexista de los empleos” publicada por la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) en
2008, los pesos a asignar a cada tipo deben oscilar entre los siguientes intervalos:

- de 20% a 35% para A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES
- de 25% a 40% para B. RESPONSABILIDAD
- de 15% a 25% para C. ESFUERZO

- de 5% a 15% para D. CONDICIONES DE TRABAJO

° Cada uno de los factores, dentro de su tipo, de manera que entre todos los
factores de un tipo también lleguen al 100% de la valoracién de éste.

32 Valoracién de cada puesto de trabajo, atendiendo a los criterios de adecuacion,
totalidad y objetividad.

“Los cuatro factores de base deberan descomponerse en subfactores que permitan
tener en cuenta caracteristicas mas detalladas y variadas de los diferentes tipos de
empleo de cada empresa. Por ejemplo, el factor Conocimientos y aptitudes puede
dividirse en conocimientos profesionales, experiencia y aptitudes para las relaciones
interpersonales, y el factor esfuerzo puede dividirse en esfuerzo mental y esfuerzo fisico
y asi sucesivamente.

La mayoria de los métodos tienen entre 10 y 16 subfactores en total, dependiendo del
tamafio de las empresas y la diversidad de los empleos que se van a evaluar. Aunque
provienen de los cuatro factores de base, la eleccion de los subfactores y su
interpretacion concreta pueden variar en funcion del tipo de sector econémico. “Guia
OIT - Promocidn de la Igualdad salarial mediante la evaluacién no sexista de los empleos.

Los factores deben analizarse atendiendo a los criterios establecidos en la normativa:

- La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la
formacién necesaria.

- La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en
cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se
invisibilice o se infravalore.

- La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los
factores que se han tenido en cuenta en la fijacidon de una determinada retribucién y que
no dependan de factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género



° LA HERRAMIENTA PARA EL REGISTRO RETRIBUTIVO DEL MINISTERIO DE
TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL.

e La VIGENCIA de la mencionada auditoria sera de 4 anos, la misma duracién que el

presente Plan de Igualdad.

Las principales conclusiones extraidas son las siguientes:

« Encontramos segun cuadro resumen que adjuntamos a continuacidn brecha salarial a
favor de los hombres que forman la plantilla de la empresa.

Total Retribuciones 2693€ 1780€ 34%
Efectivas
Salario base 2033€ 1378€ 32%
Complementos 660€ 402€ 39%
salariales




Complementos 0€ 0€ 0%
extrasalariales

Salario base 499€ 176€ 5%
Complementos 157€ 99¢€ 37%
salariales

Complementos 0€ 0€ 0%

extrasalariales

« Tras analizar la brecha salarial detectada, concluimos que estas discrepancias
salariales son debidas fundamentalmente al alto grado de rotacion del personal
de esta empresa que provoca una diferente duracion de los periodos
contractuales de la plantilla, dado que hay personas contratadas por dias,
semanas o meses por necesidades de produccion y otras que tienen una mayor
continuidad lo que repercute directamente en la retribucion efectivamente
percibida,

+ Se constata ademas que se trata de una empresa con un alto grado de

masculinizacion, haciendo esta que el total de complementos salariales
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efectivamente percibidos aumente significativamente para los trabajadores
frente a las trabajadoras

+ Se aprecian indicios de segregacion vertical, los puestos de trabajo mds
valorados y con mayor remuneracion, son Director/a General, Delegado/a de
Provincial y Jefa/e de Seguridad estan desempefiados por hombres.

*  PLAN DE ACTUACION

Como resultado del diagndstico realizado, se acuerdan las siguientes medidas para la
correccion y prevencion de las diferencias retributivas en los siguientes ambitos de
actuacion:
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL DESEMPENO DE TRABAJOS DE IGUAL VALOR

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1. Realizar un estudio salarial de toda la plantilla, operativa y estructura en el que se analicen | Informe anual de andlisis DEPARTAMENTO | SEGUNDO
las retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, por categorias y puestos, | salarial DE PERSONAL ANO
retribuciones fijas y variables, con desglose de la totalidad de los conceptos salariales y
extrasalariales, asi como los criterios para su percepcion.
2. En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga medidas Plan de accioén realizada. DEPARTAMENTO | SEGUNDO
correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. DE PERSONAL ANO
3. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial | Informe sobre estructura DEPARTAMENTO | SEGUNDO
de la empresa, revisando y publicando los criterios de los complementos salariales | salarial: conceptos incluidos, DE PERSONAL ANO
variables (resalta/incentivos y comisiones). colectivos a quienes se
destinan y criterios para
percibirlos.
Informe de la comisién on-
line.
Férmula de cdlculo real de
comisiones con ejemplos
reales de las diferentes
jornadas y categorias.
4. Informar a la Comisién de Seguimiento de los resultados de todas las medidas anteriores | Acta de la reunién en la que se | DEPARTAMENTO | SEGUNDO
para hacer propuestas de mejora en el seno de la Comision. ha informado a la Comision. DE PERSONAL ANO
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« Encuanto al Seguimiento y Evaluacidn de la Auditoria Salarial, el érgano responsable sera
la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, cuyos mecanismos de funcionamiento
se contemplaran en este Plan de Igualdad.

e A continuacion se resumen LAS PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION aprobado:

Equilibrio en la Acusada masculinizacién de la
composicion de la plantilla como el resto de las
Plantilla empresas de su sector
Infrarrepresentacion Se aprecian indices de segregacién
Femenina vertical

Aln no se dispone de un protocolo
Garantias  en el de seleccién y  contratacion
proceso de seleccién documentado

La falta de participacién de un
Departamento de Recursos humanos
en el proceso de seleccién puede
dificultar la introduccion de mejoras

en el mismo

Garantias  de la | La Organizacidon ha realizado
igualdad retributiva una Valoracidon de Puestos de

Trabajo acorde a la Normativa

de aplicacién

Hay constancia de que Ia

Organizacion ha realizado el

Registro retributivo exigido en

la Normativa laboral
Formacion como | El Plan de formaciéon incluye
herramienta de | medidas de adaptaciéon de
igualdad jornada para la asistencia a

cursos de formacion
Garantias  en la Los criterios de aplicacion de las
promocién promociones, al no estar
profesional documentados, dejan un margen a la

subjetividad, que puede ser fuente
de discriminacion
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Prevencién de Riesgos
Laborales

Se han tenido en cuenta riesgos
laborales especificos de las
mujeres en situacion de
embarazo o lactancia

La Organizaciéon ha adaptado
los procesos de gestién de

Prevencion de Riesgos
Laborales y medicién del
trabajo a la modalidad de

trabajo no presencial

Garantias en la La empresa aun no ha implantado un
organizacion del proceso de revisidon del sistema de
trabajo organizacién y control de trabajo
Conciliacién La Organizacién tiene

implantado un Plan de

Conciliaciéon Familiar y Laboral

2022-2025
Cultura empresarial La Organizacion no prevé el
comprometida con asesoramiento o apoyo profesional
la lucha contra Ia psicologico y/o médico a las victimas
violencia de género y de violencia de género
apoyo a colectivos
especiales

Prevencidn y reaccidn
ante el acoso

La empresa aun no dispone de un
procedimiento para la
sensibilizacion, prevencion,
deteccidn vy actuacion contra el
acoso sexual y/o por razén de sexo

Comunicacion

Aspectos indicativos del tono de

inclusiva igualdad en la Organizacién, como la
denominacidn de los puestos, aun no
han sido revisados para garantizar un
lenguaje inclusivo

Percepcién de las|Los resultados obtenidos

personas muestran que la opinidn

trabajadoras  sobre | mayoritaria de las personas
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estereotipos de | trabajadoras que han
género en la empresa | respondido a la encuesta es
que la empresa tiene una
cultura igualitaria, con escasos
estereotipos de género.

IV. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcién de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral.

Se relacionan a continuacién los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos, por
cada una de las materias que integran el Plan de igualdad

e Seleccién y contratacién

- Garantizar la objetividad en el proceso de selecciéon

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Organizacion

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucidn de los procesos de seleccién a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién

- Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en lgualdad

- Prevenir y actuar contra la segregacién laboral ocupacional

e Clasificacién Profesional

- Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la
Organizacion

- Implantar un sistema objetivo de valoracidn del trabajo

- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral entre mujeres y hombres

e Retribuciones

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva

e Formacion

- Incorporar la formacion a la estrategia de Igualdad de la Organizacién

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de Formacién a
la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestién y estructura de la Organizacién

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de Ila
Organizacion

15
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Incorporar la formacién como herramienta para la igualdad

Promocion Profesional

Prevenir y actuar contra la segregacion laboral vertical

Garantizar la objetividad del proceso de promocién profesional

Dar objetividad y garantias a la promocién profesional

Fomentar la incorporacién del sexo infrarrepresentado en puestos de direccién y mandos
intermedios

Promover candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocién
profesional

Condiciones de trabajo

Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres en el ambito laboral

Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion

Integrar en la gestion de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres

Garantizar el principio de igualdad retributiva

Garantizar la no discriminacién en aspectos generales que afecten al sistema de
organizacién y control del trabajo

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

Facilitar el desarrollo profesional del personal con necesidades de conciliacion

Garantizar que las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral lleguen a
toda la plantilla

Establecer una politica de conciliacién acorde a las necesidades de la plantilla
Infrarrepresentacion femenina

Alinear la implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite y/o
corrija situaciones de infrarrepresentacion femenina

Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unas pautas de
actuacidn si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de
situacion de discriminacidn y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento
de la denuncia para denunciante y denunciado

Dar integridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de incumplimientos
legales

Derechos laborales en las victimas de violencia de género y otros colectivos en riesgo de
exclusion social

Medidas de sensibilizacidn sobre la violencia de género

16
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INNOVATIVE SECURITY
SCoNCEPT

- Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género y apoyo a colectivos especiales

- Garantizar el alineamiento de la Organizacién con los derechos de las victimas

® Lenguaje y comunicacién no sexista

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto

V. MEDIDAS DE IGUALDAD

A continuacién, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagnéstico de situacién
elaborado en INNOVATIVE SECURITY CONCEPT (ISC SECURITY), han sido disefiadas en aras de
corregir las desigualdades.

17



OBJETIVO 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 de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del | Nombre de la persona y suplente | DEPARTAMENTO PRIMER
organigrama de la empresa, que gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolley | que cubra dicha plaza DE PERSONAL ANO
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccidn,
promocién y demas contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comisidon de
Seguimiento.

2- Habilitar un correo electrénico, que sera gestionado por el agente de igualdad, para canalizar | Correo electrénico creado. DEPARTAMENTO PRIMER
cualquier asunto relativo al Plan de Igualdad, incluso al protocolo contra el acoso sexual o por DE PERSONAL ANO

razon de sexo.

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- Establecer un procedimiento estandarizado de seleccidon para que sea objetivo, basado en las | Documento de procedimiento DEPARTAMENTO PRIMER

competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género (sin connotaciones DE PERSONAL ANO
ni lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos de seleccion.

2- Revisar que los canales de comunicacién de ofertas existentes llegan por igual a hombres y mujeres. | Canales empleados y n? de DEPARTAMENTO PRIMER
personas a las que llegan | DE PERSONAL ANO
desagregado por sexo

3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripcidn y requisitos de acceso se utilizan | Analisis de un muestreo y % de | DEPARTAMENTO PRIMER

términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en neutro o en femenino y | ofertas que cumplen con la | DE PERSONAL ANO
masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de la empresa con la | medida frente al total de ofertas
igualdad. analizadas.

4- Revisar los documentos de los procesos de seleccion para que no haya cuestiones no relacionadas | Analizar todos los procesos de | DEPARTAMENTO PRIMER

con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.) y elaborar un guion | seleccién e indicar cuantos del | DE PERSONAL ANO

de preguntas a evitar para poder realizar las entrevistas con perspectiva de género.

total han necesitado modificacion
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5- Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el compromiso de la empresa sobre | Muestreo de la documentacion

igualdad de oportunidades.

DEPARTAMENTO
DE PERSONAL

PRIMER
ANO

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos, incrementando
la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en las diferentes | Porcentaje y niUmero de mujeres DEPARTAMENTO | TODA LA
categorias y puestos para su traslado a la comisiéon de seguimiento. respecto de hombres DE PERSONAL VIGENCIA

DEL PLAN

2- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que inviten a las mujeresa | Andlisis de un muestreo y % de DEPARTAMENTO | TODA LA
presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos hombres y mujeres que cumplan los siguientes | ofertas que estan adaptadas frente DE PERSONAL VIGENCIA
requisitos”). al total analizado, desagregado por DEL PLAN

sexo.

3- Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para asegurar que no | Andlisis de los puestos y % de DEPARTAMENTO | TODA LA
existan competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las descripciones | puestos que se han tenido que DE PERSONAL VIGENCIA
competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena presencia...). modificar frente al total, DEL PLAN

desagregado por sexo.

4- Proporcionar a la comision de seguimiento, informacién de las posibles dificultades en la | Informe anual DEPARTAMENTO | TODA LA
busqueda de personas de determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el puesto y DE PERSONAL VIGENCIA
departamento concreto, asi como de los posibles acuerdos con diferentes organismos y/o DEL PLAN
entidades que se pudieran establecer, al objeto de ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos
donde estdn infrarrepresentadas.

5- Proporcionar anualmente a la comisién de seguimiento los datos correspondientes a la | Informe anual DEPARTAMENTO | DURANTE
transformacion de contratos temporales en indefinidos, desagregados por sexo, de la DE PERSONAL TODA LA
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada VIGENCIA

DEL PLAN
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NCEEFPT
en los contratos a tiempo parcial y del nimero de mujeres y hombres que han solicitado el
aumento de horas y los/las que finalmente han aumentado la jornada.
6- Tendran preferencia para cubrir los puestos de mayor jornada en su centro de trabajo de forma | Numero de solicitudes concedidas DEPARTAMENTO | DURANTE

escalonada los trabajadores a tiempo parcial que asi lo soliciten por escrito, de manera que, de DE PERSONAL TODA LA
producirse una contratacion externa (final) sea ésta la de menor nimero de horas. VIGENCIA
DEL PLAN
7- Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en condiciones equivalentes de | Incorporaciones anuales en | DEPARTAMENTO | DURANTE
idoneidad, accedera la mujer en aquellos puestos, categorias o departamentos donde esté | puestos/categorias/departamentos DE PERSONAL TODA LA
infrarrepresentada. con % de mayor desigualdad, por VIGENCIA
Sexo DEL PLAN
8- Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las personas de la plantilla por centroen | % y ndimero de mujeres respecto a | DEPARTAMENTO | DURANTE
el que la persona trabajadora presta sus servicios. hombres, por provincia DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
9- Incrementar la incorporacién de mujeres en puestos en los que estan infrarrepresentadas a | Incremento de mujeres sobre | DEPARTAMENTO | DURANTE
misma capacidad y mérito. En el caso de no alcanzar dicho porcentaje se procederd a justificar | diagndstico DE PERSONAL TODA LA
el motivo. VIGENCIA
DEL PLAN
10- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se tendra que N2 de mujeres y hombres en los DEPARTAMENTO | DURANTE
procurar que al menos una forme parte del proceso de seleccion. procesos de seleccién. DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
11- Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres que quieran | N 2 de colaboraciones establecidasy | DEPARTAMENTO | DURANTE
ocupar puestos en los que no hay ninguna presencia femenina n2 de mujeres incorporadas por esta | DE PERSONAL TODA LA
via a puestos masculinizados. VIGENCIA
DEL PLAN
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres
y hombres en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras detectada en el diagndstico.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacién indefinida entre mujeres y hombres. Comparativa del n? de contratos | DEPARTAMENTO | PRIMER
(CONVERSION CON NUEVA LEY) indefinidos y temporales | DE PERSONAL ANO
desagregado por sexo
2- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de | N© de mujeres y hombres | DEPARTAMENTO | PRIMER
jornada, a través de los medios de comunicacién de la empresa (por centro de trabajo o distinto | informados. N2 de personas a las | DE PERSONAL ANO
centro segln se acuerde) y verificar que dicha comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres | que se aplica la medida
como a hombres desagregada por sexo
3- Compromiso de conversiéon de al menos un 15% de las jornadas parciales de las mujeres en | N2 de transformaciones DEPARTAMENTO | DURANTE
completas a lo largo de la vigencia del plan. desagregadas por sexo DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
4- Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 5% la incorporacién de mujeres en puestos | Comparativa anual DEPARTAMENTO | DURANTE
en los que estd infrarrepresentada. DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
5- Recoger informacién sobre las nuevas contrataciones desagregada por sexo, segun el tipo de N2 de contrataciones DEPARTAMENTO | DURANTE
contrato, turno, jornada, categoria profesional y puesto. desagregadas por sexo, tipo de DE PERSONAL TODA LA
contrato, jornada y turno en los VIGENCIA
diferentes grupos profesionales y DEL PLAN

puestos
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacién
equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la
naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempeio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

equivalentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Realizar una evaluacidn de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un | Resultado de la evaluacion de DEPARTAMENTO | SEGUNDO
puesto dentro de la organizacidn con perspectiva de género para garantizar la ausencia de puestos de trabajo DE PERSONAL ANO
discriminacidn directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor.

2- La definicidn de los grupos profesionales se ajustara a sistemas basados en un analisis correlacional | Sistema de clasificacién DEPARTAMENTO | SEGUNDO
entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones para | profesional sin sesgos de género | DE PERSONAL ANO
garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta entre sexos. Cumplirdn con el articulo | implementado en los convenios
28.1 del E.T. colectivos

3- Utilizar términos neutros en la denominacién vy clasificacién profesional, no denominandolos en | Denominaciones neutras DEPARTAMENTO | SEGUNDO
femenino ni masculino. DE PERSONAL ANO

4- Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por lo menos limitar, la movilidad | Definiciones de los puestos de DEPARTAMENTO | SEGUNDO
funcional, asi como prevenir casos de discriminacidn o cubrir puestos vacantes mediante este | trabajo DE PERSONAL ANO
mecanismo.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.- Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos profesionales.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Establecer una evaluacion periddica del encuadramiento profesional que permita corregir las | Informe de analisis de la situacién | DEPARTAMENTO | SEGUNDO
situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres. explicativo de las diferencias DE PERSONAL ANO

detectadas. NUmero de personas
afectadas.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con
la organizacidn de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacidon profesional, promocién,

acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién, contratacién, promocién, formacién, | Contenido de los cursos, | DEPARTAMENTO | PRIMER
comunicacidn y asignacion de las retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de tratoy | modalidad de imparticion y | DE PERSONAL ANO
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para | criterios de  seleccion de
que los candidatos y candidatas sean valorados/as uUnicamente por sus cualificaciones, | participantes. N de horas y n2 de
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto a la comisidén de | personas formadas desagregado

seguimiento, de la estrategia y calendarios de imparticién de los cursos, ademas de los criterios de | por sexo
seleccion.

2- Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y en la formacidn dirigida a la nueva plantilla, | Contenidos de los médulosyn2de | DEPARTAMENTO | PRIMER
incluido el personal incorporado por subrogacién, y en la formaciéon destinada a reciclaje. personasy horas desagregado por | DE PERSONAL ANO

sexo.

3- Incorporar médulos especificos de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en | Contenidos de los médulosyn2de | DEPARTAMENTO | PRIMER
la formacién del personal encargado y que estén implicados de una manera directa en la | personasy horas desagregado por | DE PERSONAL ANO
contratacion, formacion promocion clasificacidén profesional, asignacion retributiva, comunicacion | sexo
e informacion de los trabajadores y las trabajadoras.

4- Incluir informacion sobre igualdad en la formacién destinada a reciclaje en aquellos cursos que | N2 de horas y personas formadas | DEPARTAMENTO | PRIMER
proceda (pildoras). desagregadas por sexo frente al | DE PERSONAL ANO

numero total de personas
trabajadoras de la empresa

5- Formar en igualdad a los miembros de la Comisidn de seguimiento, cuando exista RLPT, mediante | Miembros de la comisién | DEPARTAMENTO | PRIMER
la realizacion de un curso especifico que se adapte a las exigencias y contenidos de la legislacion | formados. DE PERSONAL ANO
vigente.

23




OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Promover, a través de una campafia de difusién interna, la participacién de mujeres en acciones | Contenido de la campafia, nimero | DEPARTAMENTO | TERCER
formativas relacionadas con actividades masculinizadas en la empresa. de mujeres a las que se aplicay n® | DE PERSONAL ANO
de interesadas
2- Realizar la formacién dentro de la jornada laboral para facilitar su compatibilidad con las | NUmero de formaciones dentroy | DEPARTAMENTO | TERCER
responsabilidades familiares y personales. Siempre que sea posible. fuera de la jornada desagregadas | DE PERSONAL ANO
por sexo
3- Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la Empresaala | N2 de veces que se aplica DEPARTAMENTO | TERCER
finalizacion de la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracién. DE PERSONAL ANO
4- Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con caracter anual | Informe de formacién DEPARTAMENTO | DURANTE
sobre el plan de formacion, fechas de imparticién, contenido, participacion de hombres y mujeres, DE PERSONAL TODA LA
segun el grupo profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y nimero de horas. VIGENCIA
DEL PLAN
5- Facilitar la formacion, a través de modalidades a distancia y/o online a las personas que disfruten de | Nimero de horas/nimero de DEPARTAMENTO | TERCER
reduccidn de jornada o teletrabajo (incluir formacién a personal con permisos maternales y | personas formadas DE PERSONAL ANO
paternalesy a las excedencias contempladas en la ley 3/2007).
6- Crear un programa de identificacidn del talento interno que permita disponer de una base de datos | Programa creado, n? de personas | DEPARTAMENTO | TERCER
de mujeresy hombres cualificados con potencial para promocionar a posiciones de responsabilidad. | que participan desagregado por | DE PERSONAL ANO

sexo, n? de personas
promocionadas
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base a criterios

cuantificables, publicos y transparentes.

objetivos,

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Establecer un procedimiento de publicacién de las vacantes de puestos y su descripcion (perfil | Procedimiento elaborado. N2 de DEPARTAMENTO | SEGUNDO
requerido y caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o grupo profesional de | mujeres y hombres a quienes DE PERSONAL ANO
gue se trate, por los medios de comunicacién habituales de la empresa (tablones de anuncios, | llega
correo interno, circulares...) asi como de los requisitos para promocionar.

2- Implantar y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacién | Registro del nivel de estudios de DEPARTAMENTO | SEGUNDO
de la plantilla, desagregado por sexo y puesto. la plantilla desagregado por sexo | DE PERSONAL ANO

3- Establecer el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo a N2 de promociones internas con DEPARTAMENTO | SEGUNDO
contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la empresa. relacion al n2 de contrataciones DE PERSONAL ANO

externas para las que han surgido
vacantes de promocion
desagregadas por sexo y puesto

4- Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar, orientandola | N2 de personas por sexoy DEPARTAMENTO | SEGUNDO
sobre puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacién necesaria y registro de datos. DE PERSONAL ANO
resaltando sus cualidades.

5- Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccidén para las | Informe estadistico DEPARTAMENTO | SEGUNDO
diferentes promociones (nimero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado DE PERSONAL ANO
(nimero de personas seleccionadas) para su traslado a la comision.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
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1- Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos directivos y mandos intermedios a | N2 de veces que se aplicay DEPARTAMENTO | TERCER ANO

través de acciones positivas: En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran
preferencia las mujeres en el acenso a puestos donde estan infrarrepresentadas.

grupos

DE PERSONAL

2- Garantizar una participacién minima de mujeres (50-60%) en los cursos especificos para acceder
a puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocidn profesional y ligada
a las funciones de responsabilidad (Cuando suceda)

N2 de hombres y mujeres que
participan

DEPARTAMENTO | TERCER ANO

DE PERSONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacidn relacionada con la prevencidn 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 sexos y por categoria. Datos de siniestralidad por sexos | DEPARTAMENTO DE | SEGUNDO
y categoria PERSONAL ANO

2- Se realizard o revisara y se difundird el protocolo de prevencidn de riesgos en situacidon de | Elaboracidn o revision y difusién | DEPARTAMENTO DE | SEGUNDO
embarazo y lactancia natural, que recoja los derechos, hitos y actuaciones a seguir conforme a | del protocolo. NUmero de PERSONAL ANO
la legislacion vigente. difusiones

3- Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién del embarazo y | N2 de veces que se aplica el DEPARTAMENTO DE | SEGUNDO
lactancia natural y se informard a la Comisién de seguimiento. protocolo y resultados PERSONAL ANO

4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos, | Incorporaciéon de la perspectiva DEPARTAMENTO DE | SEGUNDO
como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de | de género PERSONAL ANO
riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo,
como por ejemplo aquellos relacionados con la menopausia dada la edad de la plantilla.
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5- La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones del puesto, teniendo en cuenta | Uniformes con patronajes DEPARTAMENTO DE | SEGUNDO
las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente | femenino y masculino que no PERSONAL ANO
contra la dignidad de la persona. respondan a estereotipos de

género.

6- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias sobre seguridad y bienestar. | Incorporacién de la perspectiva DEPARTAMENTO DE | SEGUNDO

de género PERSONAL ANO

6.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- 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 conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Difundir mediante informacion incluida en la intranet los derechos y medidas de conciliacion de la | Publicacidn en intranet DEPARTAMENTO | PRIMER
ley 3/2007, RDL 6/2019 y normativa complementaria, y comunicar los disponibles en la empresa DE PERSONAL ANO
que mejoren la legislacion.

2- El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave, hospitalizacidén o intervencion quirdrgica | N2 de solicitudes DEPARTAMENTO | TODA LA
sin hospitalizacion que requiera reposo domiciliario (hasta segundo grado de consanguineidad o DE PERSONAL VIGENCIA
afinidad) podra ser solicitado de forma fraccionada dentro de los 15 dias posteriores al hecho DEL PLAN
causante, independientemente de que tenga el alta hospitalaria (este permiso debera ser
debidamente justificado).

3- Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén en | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
suspensién de contrato o excedencia por motivos familiares podran participar en los cursos de | de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
formacidn y en los procesos de promocion. desagregado y por sexos DEL PLAN

4- Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera profesional con | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
derecho a reserva del puesto de trabajo. de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA

desagregado y por sexos DEL PLAN
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5- Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de la misma temporalmente por | N2 de solicitudes DEPARTAMENTO | TODA LA
estudios oficiales y desarrollo de carrera profesional. Una vez transcurrido el plazo solicitado la DE PERSONAL VIGENCIA
persona volvera a su jornada habitual. DEL PLAN
6- Preferencia en la movilidad geografica para personas que tengan a su cargo familiares N2 de veces que se solicita y n? DEPARTAMENTO | TODA LA
dependientes. de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
desagregado y por sexos DEL PLAN
7- Reservar el puesto de trabajo durante el tiempo (que fije la ley) de excedencia por cuidado de | N2 de veces que se solicita y n? DEPARTAMENTO | TODA LA
personas dependientes (menores o mayores). de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
desagregado y por sexos DEL PLAN
8- Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada por motivos personales y por el tiempo | N2 de solicitudes DEPARTAMENTO | TODA LA
pactado en los términos y condiciones establecidas en el RD 8/2019. DE PERSONAL VIGENCIA
DEL PLAN
9- Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los trabajadores o trabajadoras | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
en tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, con un limite de 4 dias al afio. de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
desagregado y por sexos DEL PLAN
11.-Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a menores hasta | N2 de veces que se solicita y n? DEPARTAMENTO | TODA LA
los 16, o mayores de 65 afios y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo | de veces que se aplica la medida | DE PERSONAL VIGENCIA
por el tiempo indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas seran permisos | desagregado y por sexos DEL PLAN
no retribuido o recuperable.
10- En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de trabajo N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno, siempre que sea posible. de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
desagregado y por sexos DEL PLAN
11- Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador tengan | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
establecidos unos determinados periodos de tenencia de los hijos que coincidan con periodo | de veces que se aplica la medida | DE PERSONAL VIGENCIA
laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia | desagregado y por sexos DEL PLAN
o convenio (vacaciones verano, navidad, semana santa, puentes).
12- La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas completas de 16 dias. Este derecho se | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
multiplicard en los casos de parto multiple por cada hijo/a. de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
desagregado y por sexos DEL PLAN
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13- La empresa garantizara para las personas trabajadoras que tengan un régimen de visitas a los hijos | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
establecidos judicialmente que el disfrute del fin de semana establecido por convenio colectivo | de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA
coincida con dicho régimen. desagregado y por sexos DEL PLAN

14- Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las vacaciones tanto del | N2 de veces que se solicita y n2 DEPARTAMENTO | TODA LA
afio en curso, como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. de veces que se aplica la medida DE PERSONAL VIGENCIA

desagregado y por sexos DEL PLAN

15- Se realizaran los cambios de jornada o turnos para los trabajadores/as con hijos/as menores de 14 | N2 de solicitudes DEPARTAMENTO | TODA LA
afios o con personas dependientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su presencia, DE PERSONAL VIGENCIA
tales como requerimientos del colegio, tramites oficiales u otros similares, siempre que las DEL PLAN
condiciones del servicio lo permitan. Se realizard un seguimiento anual de las solicitudes
presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas deberan estar debidamente justificadas y
documentadas, las cuales serdn notificadas con urgencia.

16- Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se discriminara al candidato/a que | N2 de solicitudes DEPARTAMENTO | TODA LA
haya disfrutado de permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por DE PERSONAL VIGENCIA
cuidado. DEL PLAN

17- Aumentar la duracién de la excedencia que se pueda solicitar para cuidados de familiares | N2 solicitudes, n? de concesiones | DEPARTAMENTO | TODA LA
dependientes y menores por consanguinidad y afinidad hasta que cese la causa hasta un DE PERSONAL VIGENCIA
maximo de 5 afios. DEL PLAN

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Ampliacion del permiso de lactancia y posibilidad de corresponsabilidad en el cuidado del lactante | Solicitudes concedidas DEPARTAMENTO | TODA LA

en los términos recogidos por el RDL 6/2019 (cuando ambos progenitores, adoptantes, DE PERSONAL VIGENCIA
guardadores o acogedores ejerzan este derecho con la misma duracidn y régimen, el periodo de DEL PLAN

disfrute podra extenderse hasta que el lactante cumpla 12 meses, con reduccion proporcional del
salario a partir del cumplimiento de los 9 meses).
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2- Licencia sin retribucién y recuperando las horas solicitadas a la pareja para acompaniar a las clases
de preparacion al parto y exdmenes prenatales.

N¢ de solicitudes y n? de veces
que se aplica

DEPARTAMENTO
DE PERSONAL

TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.-Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos y categorias donde las primeras estan infrarrepresentadas

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Revisidn periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los | Analisis de la distribucién de la de | DEPARTAMENTO | TODA LA
distintos puestos y categorias profesionales la plantilla por puestos y DE PERSONAL VIGENCIA
categorias desagregada por sexo DEL PLAN
2- Realizacion de un andlisis periddico de las politicas de personal y de las précticas de promocién | Informe DEPARTAMENTO | TODA LA
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre DE PERSONAL VIGENCIA
mujeres y hombres DEL PLAN
8. RETRIBUCIONES // AUDITORIA SALARIAL
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL DESEMPENO DE TRABAJOS DE IGUAL VALOR
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
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5. Realizar un estudio salarial de toda la plantilla, operativa y estructura en el que se | Informe anual de analisis DEPARTAMENTO | SEGUNDO
analicen las retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, por categorias y | salarial DE PERSONAL ANO
puestos, retribuciones fijas y variables, con desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extrasalariales, asi como los criterios para su percepcion.
6. En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga medidas | Plan de accién realizada. DEPARTAMENTO | SEGUNDO
correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. DE PERSONAL ANO
7. Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial | Informe sobre estructura DEPARTAMENTO | SEGUNDO
de la empresa, revisando y publicando los criterios de los complementos salariales | salarial: conceptos incluidos, DE PERSONAL ANO
variables (resalta/incentivos y comisiones). colectivos a quienes se
destinan y criterios para
percibirlos.
Informe de la comisién on-
line.
Férmula de calculo real de
comisiones con ejemplos
reales de las diferentes
jornadas y categorias.
8. Informar a la Comision de Seguimiento de los resultados de todas las medidas Acta de la reunidn en la que se | DEPARTAMENTO | SEGUNDO
anteriores para hacer propuestas de mejora en el seno de la Comisién. ha informado a la Comisién. DE PERSONAL ANO
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9. 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- Implantar el procedimiento de actuacion y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. Implantacién DEPARTAMENTO PRIMER
DE PERSONAL ANO
2- Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un mddulo sobre prevencién del acoso sexual y por | Contenidoy nimero de veces que | DEPARTAMENTO DURANTE
razén de sexo. se haincluido DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
3- Formar a los delegados y delegadas de prevencién, cuando existan en la empresa, en materia de | N2 de formaciones y n2 de horas | DEPARTAMENTO DURANTE
acoso sexual y por razén de sexo. DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
4- E| departamento de RRHH presentara a la Comision de Seguimiento un informe anual sobre los | Elaboracion del informe. N2 de DEPARTAMENTO DURANTE
procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi como el nimero de denuncias | procesosy resultado DE PERSONAL TODA LA
archivadas por centro de trabajo VIGENCIA
DEL PLAN
5- Realizar cursos de formaciéon a mandos y personal que gestione equipos, y a la comisién de | N2 de cursos, n2 de personasy DEPARTAMENTO PRIMER
seguimiento (titularesy suplentes) sobre prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo. contenidos DE PERSONAL ANO

10. VIOLENCIA DE GENERO

32




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 comunicacidn interna de los derechos reconocidosa | Muestra de comunicaciones DEPARTAMENTO DURANTE
las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por aplicacién de DE PERSONAL TODA LA
los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad. VIGENCIA
DEL PLAN
2- La acreditacion de la situacidn de victima de violencia de género se podra dar por diferentes medios: | N2 de casos comunicados. DEPARTAMENTO DURANTE
sentencia judicial, denuncia, orden de proteccidn, atestado de las fuerzas y cuerpos de segundad DE PERSONAL TODA LA
del Estado, informe médico o psicoldgico elaborado por un profesional colegiado, informe de los VIGENCIA
servicios publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencidn DEL PLAN
integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en
el RDL9/2018
3- Laempresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora victima | N2 de veces que se solicitay n? de | DEPARTAMENTO DURANTE
de violencia de género en funcién del horario que dicha trabajadora proponga sin merma en las | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA
retribuciones que viniere percibiendo, siempre que sea posible con la actividad de la empresa. VIGENCIA
DEL PLAN
4- La empresa reducird la jornada de trabajo diaria de la trabajadora victima de violencia de género | N2 de veces que se solicitay n? de | DEPARTAMENTO DURANTE
que lo solicite, por el tiempo indispensable para que la victima de violencia de género atienda a sus | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA
necesidades personales. VIGENCIA
DEL PLAN
5- La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima de violencia de género que lo solicite a | N2 de veces que se solicita y n2 de | DEPARTAMENTO DURANTE
otro centro de trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las retribuciones que | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA
vinieran percibiendo (seguin Convenio). VIGENCIA
DEL PLAN
6- La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspensién del contrato al verse | N2 de veces que se solicita y n2 de | DEPARTAMENTO DURANTE
obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA
género, con reserva del puesto de trabajo durante todo el periodo de suspensién que puede ir de VIGENCIA
los 3 meses hasta 24 meses. DEL PLAN
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7- Latrabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a suspender su contrato de trabajo | N2 de veces que se solicitay n? de | DEPARTAMENTO DURANTE
por un periodo no inferior a 6 meses, recibird una compensacion bruta por la empresa proporcional | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

a 1 mes de salario completo, incluida la parte proporcional de las pagas VIGENCIA
extraordinarias. DEL PLAN

8- Latrabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo | N2 de veces que se solicita y n? DEPARTAMENTO DURANTE
por tal motivo, recibird una indemnizacién minima de 3 meses de salario completo, incluida la parte de veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

proporcional de las pagas extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la VIGENCIA
indemnizacién legal por despido que a la victima de violencia de género le correspondiera, en cuyo DEL PLAN
caso se le abonara Unicamente la indemnizacion legal por despido que le pertenezca.

9- La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 meses ampliables a N¢ de veces que se solicitay n2 de | DEPARTAMENTO DURANTE
18 meses con reserva de puesto de trabajo. veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

VIGENCIA

DEL PLAN

10- No se considerardn faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las motivadas por la | Aplicacidn de la medida DEPARTAMENTO DURANTE
situacion fisica o psicoldgica, derivada de violencia de género, con independencia de la necesaria DE PERSONAL TODA LA

comunicacién que de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa. VIGENCIA

DEL PLAN

11- Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales, tanto de la | Aplicacion de la medida DEPARTAMENTO DURANTE
victima como de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas como permisos retribuidos. DE PERSONAL TODA LA

VIGENCIA

DEL PLAN

12- La empresa utilizara sus recursos para favorecer la recolocacion de la trabajadora victima de violencia | N2 de veces que se solicita y n? de | DEPARTAMENTO DURANTE
de género que se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitarla | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

recolocaciéon en alguno de sus centros de trabajo. VIGENCIA

DEL PLAN

13- Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer victima de violencia de género, con reserva | N2 de veces que se solicitay n? de | DEPARTAMENTO DURANTE
del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

puesto o la continuidad en el nuevo. VIGENCIA

DEL PLAN
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14- A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de Incapacidad Temporal se le | N2 de veces que se solicitay n? de | DEPARTAMENTO DURANTE

complementard el 100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se mantengan en dicha | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

situacion de incapacidad. VIGENCIA

DEL PLAN

15- Se concertar3d, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de violencia de género. | N2 de veces que se solicitay n2 de | DEPARTAMENTO DURANTE
veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

VIGENCIA

DEL PLAN

16- La empresa concederd dos dias adicionales a los que ya existen en convenio en caso de traslado dela | N2 de veces que se solicita y n? de | DEPARTAMENTO DURANTE
mujer victima de violencia de género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto | veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

de mudanza o alquiler del primer mes. VIGENCIA

DEL PLAN

17- Se concertar3, a través de la Mutua, la asistencia psicoldgica para victimas de agresion sexual como N¢ de veces que se solicitay n2 de | DEPARTAMENTO DURANTE
accidente laboral siempre que la mutua lo acepte como laboral o en su caso acepte la asistencia. veces que se aplica DE PERSONAL TODA LA

VIGENCIA

DEL PLAN

11. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los

web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacidn no sexista del lenguaje.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de la empresa (pagina | Formaciones realizadas DEPARTAMENTO PRIMER
DE PERSONAL ANO
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccion de "lgualdad de | Creaciéon de la seccién y | DEPARTAMENTO DURANTE
oportunidades" en los tablones de anuncios, pagina web, facilitando su acceso a toda la plantilla. contenidos de la misma DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
2- Revisar en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de igualdad de | Revisidén del espacio y contenidos | DEPARTAMENTO PRIMER
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa DE PERSONAL ANO
3- Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compaiiia de su compromiso con la | Niumero de veces DEPARTAMENTO TERCER
igualdad de oportunidades. DE PERSONAL ANO
OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboraciéon en campafias contra la violencia de género.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia de Género. En este caso | Campafia y contenido DEPARTAMENTO | DURANTE
no tenemos tiempo por las estructuras existentes en realizar este tipo de campanfas, pero si desde DE PERSONAL TODA LA
cualquier sindicato o asociacién nos hacen llegar alguna campana, no tendriamos problemas en VIGENCIA
realizar la campafia. DEL PLAN
2- Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo competente en su momento, en las distintas | Colaboraciones DEPARTAMENTO | DURANTE
campahas. DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
3- Realizar una guia que contenga los derechos laborales de las mujeres que sufran violencia de | N2 de guias difundidas. DEPARTAMENTO | TERCER
género. DE PERSONAL ANO
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacién e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO
1- Realizar una campafia especifica de difusidn interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo | Disefio y difusion de la campafia DEPARTAMENTO | PRIMER
contra el acoso sexual y por razén de sexo DE PERSONAL ANO
2- Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de igualdad y de sus | N2 de personas informadas DEPARTAMENTO | PRIMER

funciones, facilitando una direccion de correo electrénico a disposicion del personal de la empresa DE PERSONAL ANO
para aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad
3- Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de | Espacio en la memoria DEPARTAMENTO | DURANTE
ejecucidn y de sus resultados. DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
4- Utilizar en las campaiias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que laempresa | Aplicacion de la medida DEPARTAMENTO | DURANTE
cuenta con un plan de igualdad. DE PERSONAL TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN
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 canales habituales de comunicaciénde | Folleto y n2 de personas | DEPARTAMENTO | SEGUNDO
la empresa los derechos y medidas de conciliacién de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en | informadas DE PERSONAL ANO
la empresa que mejoran la legislacién.
2- Difundir los nuevos derechos de conciliacién recogidos por el R.D.L. 6/2019 Folleto y n2 de personas | DEPARTAMENTO | SEGUNDO
informadas DE PERSONAL ANO
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PREVISION ECONOMICA

% sueldo mensual de la persona encargada (hay que sumar seguros
sociales

871.62€

Precio del correo electrénico que debemos habilitar

120€ anuales

Precio de los cursos de igualdad necesarios.

Gratuitos por el
Ministerio e Instituto
de la Mujer

El precio de 100 horas de trabajo para suplir hacer el curso en horas
laborables

8,53€ hora = 853 euros

Precio de Uniformidad de mujeres embarazadas

PANTALON 27,19€
POLO M/C 11,70€
POLO M/L 11,77€

POLAR 10,80€
SOFSHELL 14,78€
PARKA 23,40€

Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los
trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida, con un limite de 4 dias al afio.

50 horas x 8.53€/hora=
426.5 euros

Considerar como retribuidos los permisos para acompafar a consultas
médicas a menores hasta los 16, o mayores de 65 afios y personas
dependientes, con criterios debidamente justificados y sélo por el
tiempo indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas
estas horas serdn permisos no retribuido o recuperable. 100 horas.

100 x8.53= 853 euros

Realizar campafias informativas y de sensibilizacién (jornadas,
folletos...) especificamente dirigidas a los trabajadores hombres sobre
las medidas de conciliacion existentes.

1500 euros

Realizar cursos de formaciéon a mandos y personal que gestione
equipos, y a la comision de seguimiento (titular y suplente) sobre
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

350 euros/persona

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales
habituales de comunicacién de la empresa los derechos y medidas de

BILKY (nuestra
aplicacion) 85€

conciliacion de la Ley 3/2007 y comunicar los disponibles en la empresa MENSUALES
gue mejoran la legislacion.
Gasto en material de oficina 3000€ a 3500 ANUALES
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VI. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Tras la aprobacién del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en el
gue se deben desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de
actuaciones y resultados inmediatos, que responde a los siguientes objetivos:

e Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad, actuando con
flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad.

® Obtener informacion sobre el proceso de ejecucién de las medidas previstas en el Plan:
nivel de ejecucién, adecuacidn de recursos empleados, cumplimiento del cronograma...

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes
pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es
importante realizar el seguimiento de forma simultanea a la ejecucién de las medidas,
para evitar que se pierda informacion.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se pondrdn en marcha todas las medidas definidas para

cada area de actuacién, de acuerdo con la planificacién prevista en el cronograma (apartado VI
del Plan).

Serd la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar
todas las actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan para lo cual se
contard con la participacién de personas con formacién en lIgualdad que asesorardn
externamente a la Organizacion.

Por su parte, el seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma

parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucién. Con él se realiza el control
y verificacion de que la ejecucién de medidas se ajusta a las previsiones del plan y, a la vez, sirve
para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

Personas y érganos que intervienen

La direccidn de la empresa, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe mantenerse
un compromiso continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye, activamente,
tanto la ejecucién de acciones como la incorporacién de la igualdad a la gestion empresarial.

La comisién negociadora, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacién

y sensibilizacién a la plantilla.
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La comisidn de seguimiento del plan, designada por la comisidn negociadora. Este érgano recibira

y analizara la informacién relativa a la ejecucién de acciones, acordando su revisiéon cuando sea
necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que

serdn las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacion al
respecto.

Las personas responsables de personal que, por su posicion estratégica y conocimiento de la

Organizacion, serdn de gran ayuda para la implementacion y seguimiento del plan.

La plantilla serd informada del proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de igualdad
y podra participar, aportando informacion y su valoracion del desarrollo, a través de los canales
de comunicacién habituales empleados por la Organizacion..

Comisidn de seguimiento del Plan

Es el 6rgano encargado del seguimiento, evaluacién y revision periédica del Plan de Igualdad, en
el que participan de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrd una composicién equilibrada entre mujeres
y hombres.

e Composicion de la Comisidn de seguimiento:

En representacion de la empresa:

+  Maria José Alvarez Monedero 77537435 L
+ Maria del Mar Cobos Palacios 76124945 M
+ Rocio Villalba Lopez 47511416 V

En representacion de las personas trabajadoras

+ M2, Luisa Cubero Rincon, FesMC-UGT
+ Natalia Galan Armero, CCOO del Habitat
« Ana Vanessa Navarro Rodriguez, FTSP-USO

® Funcionamiento
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La comisién recabara de las personas responsables de la implantacién de las medidas, informacién
del estado de implantacién y eficacia de cada una de ellas a través de un aplicativo digital o
formato al efecto.

Los datos e informacion obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitird hacer el
seguimiento de cada una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base para
la redaccidon del informe de seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reunira con periodicidad cada seis meses al objeto de analizar los siguientes indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas,
para asi garantizar la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas adoptadas
para su consecucion y los criterios de medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién de cada medida y del
plan, en su conjunto, y al nimero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la idoneidad
y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones
adoptadas.

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa como
consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del plan de igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comisién de Seguimiento se levantara acta en la que se
dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

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.

e Atribuciones

- Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la persona o

departamento responsable de su ejecucion.

- Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de anadir,

reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase que su ejecucidn no estad produciendo los efectos esperados en relacién con los
objetivos propuestos

- Redaccién de informe de seguimiento. Este informe resumira toda la informacion sobre la

ejecucion de las acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se
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estdn ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstdculos se estan
presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo... La
informacion se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento para
el periodo correspondiente, actualizando la informacion relativa al periodo anterior y analizando
de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan. Este informe se elevara a la
Direccién de la Organizacién.

- Redaccion de informe de evaluacién. En el apartado VII del Plan se define el sistema de

evaluacién a aplicar por la Comisién de seguimiento, herramientas y periodicidad.
VII. REVISION Y EVALUACION DEL PLAN
Revisidn del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia con
el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidndose en relacién con la
consecucion de sus objetivos. Esta revision puede iniciarse como consecuencia de los resultados
del seguimiento y evaluacidon previstos en los apartados anteriores, o bien cuando se dé
cualquiera de las causas previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién
implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la
medida necesaria.

Evaluacion del Plan

A partir de la informacién y documentacién recopilada en la implantacién y seguimiento, la
Evaluacién del Plan, permitira conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de
las medidas del plan ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso
en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

e Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo

e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas
en su implementacién.

e |dentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las
medidas adoptadas o el disefo de nuevas actuaciones.
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La evaluacién del plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la igualdad entre mujeres y
hombres en la gestidon empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir
las estrategias de futuro, de acuerdo con esta sistematica:

Preguntas Ejes Valoraciodn a realizar

Grado de cumplimiento de los objetivos

planteados.
:Qué se ha hecho? Evaluacion de Grado de consecucion de los resultados
é :
resultado esperados.

Nivel de correccion de las desigualdades
emprendidas

Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o percibido
en el desarrollo de las acciones.

Evaluacion de Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
proceso Cambios producidos en las acciones vy
desarrollo del plan.

Grado de incorporacién de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestion de la empresa.

¢Como se ha hecho?

Cambios en la cultura empresarial: actitudes
. de la direccion y la plantilla, en las practicas
SN . Evaluacién de
¢Qué se ha conseguido? | . de recursos humanos...
impacto ., R .
Reduccién de desequilibrios en la presencia
y participacion de mujeres y hombres.

El informe de evaluacion alna informacidon cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos
relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa
de la situacidn de la Organizacién en términos de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacién, se estara en disposicion de
comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han
alcanzado o producido desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario plantear
modificaciones... Para ello, se debera obtener informacion sobre la opinidn y valoracién que del
plan hacen la direccidn, la plantilla y las personas que han participado en su disefo, implantacion
y seguimiento.
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Se realizard al menos una evaluacion intermedia en 2022 y otra final en 2024, sin perjuicio de
eventuales evaluaciones que en funcién de los informes de seguimiento puedan considerarse
necesarias. Como resultado de la Evaluacion se elaborard un Informe de Evaluacién que
contendra una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan, basada en la informacién
y valoracion relativas a la evaluacidn realizada, con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en funcién de sus efectos.

Eventualmente, este informe sera la base para la realizacion de un nuevo diagndstico que culmine
en la actualizacién y aprobacién de un nuevo plan de igualdad.

VIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Se incluye un calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento, revisién y evaluacion
del Plan de lgualdad:

CRONOGRAMA

ANO Ao | Ano Il Ao lll Ao IV

MESES 1-6 6-12 1-6 |6-12 | 1-6 6-12 | 1-6 6-12

Aprobacién y Registro X

Implantacidn y seguimiento | X

Evaluacion | X

Implantacién y seguimiento |l X

Evaluacion Il X

Nuevo Diagnéstico X

Por otro lado, es importante calendarizar los afios de implementacién de las acciones definidas
para cada objetivo y elaborar planes operativos anuales, teniendo en cuenta cierta flexibilidad
para adaptarse a las oportunidades y circunstancias que vayan surgiendo, la mencionada
calendarizacion figura en cada medida aprobada.
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IX. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en
relacion a éstos en la normativa de aplicacién, puede acordarse la modificacidon del mismo, en
tanto que la normativa legal o convencional no obliguen a su adecuacién.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones serdn acordadas por la
Comisidn de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagnostico y de las medidas.

X. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisidn de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de
la propia Comisidn, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacién regulado
en el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales, acuerdo que le sustituya, o
bien sistema autondmico de solucién extrajudicial de conflictos que le pueda ser de aplicacién.

XI. ANEXOS

1.- ACTA DE SUBSANACION DEL | PLAN DE IGUALDAD EN ISC

2.- PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
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ACTA SUBSANACION DEL | PLAN DEIGUALDAD EN ISC
(INNOVATIVE SECURITY CONCEPT)

Reunidas, siendo las 13:00 horas del 21-10-2022 de forma telemdtica, se lleva a cabo la reunién para
la subsanacion de la documentacion del Plan de Igualdad.

Por un lado como representacion empresarial, se encuentran:

-Maria José Alvarez Monedero
-Maria del Mar Cobos Palacios
-Rocio Villalba Lépez

De otra parte, como representacion sindical:

-M? Luisa Cubero Rincon, FesMC-UGT
-Natalia Galan Armero, CCOO del habitat
-Ana Vanessa Navarro Rodriguez, FTSP-USO

Exponen
Que con fecha 21 de octubre de 2022, la representacidon de la empresa ISC (INNOVATIVE SECURITY
CONCEPT) y la representacion sindical, por medio de UGT, CCOO y USO como sindicatos representativos
del sector al que pertenece la empresa y con legitimacion para formar parte de la comision negociadora
del convenio colectivo de aplicacién, acuerdan una reunién de la Comisién Negociadora de Igualdad para
la negociacion del | Plan de lgualdad de la empresa ISC (INNOVATIVE SECURITY CONCEPT) en
cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres y su normativa de desarrollo.

con el ndmers 4,368

Acuerdan

Inscrita en RGP

Z-Primero: Cambio en la representacién empresarial
En primer lugar, se ha cambiado a Francisco Antonio Cardenas Fernandez y Miguel Angel Mufioz Lépez por

‘Maria José Alvarez Monedero y Maria del Mar Cobos Palacios como miembro de la Comisién Negociadora.

Segundo: Correccién de los errores a subsanar
,'ia representacién sindical indica que hay que llevar a cabo la correccién de ciertos errores que hay que

subsanar para la inscripcién en el REGCON del Plan de Igualdad.

>

at,

nng

Por consiguiente, la documentacion subida al REGCON hay que subsanarla y que la parte sindical nos la

B
haga lle ) D 0 02 MARIA LUISA Firmado digitalmente por MARIA
LUISA CUBERO RINCON

CUBERO RINCON Fecha: 2022.10.22 08:55:17 +0200'




INNOVATIVE SECURITY CONCEPT

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo las 14:0¢ horas de! dia 21 de
ocrubre de 2022.

Firmas: Firmas:

Representacién de la empresa Representacion de las organizaciones sindicaies

Firmado digitalmente por

MARIA LUISA MARIA LUISA CUBERO RINCON

CUBERO RINCON Fﬁﬁ\a’oZOZZJO.ZZ 08:55:40
M? Luisa Cubero Rincén (FesMC-UGT)

Maria del Mar Cobos
Palacios
Firmado digitalmente

, por GALAN ARMERO,
GALAN ARMERO, ©C (FIRMA)

NATALIA (FIRMA) Fecha: 2022.10.24
08:44:36 +0200'

Natalia Galan Armero (CCOO del habitat)

Marifa José Alvarez Monedero

Ana Vanessa Navarro Rodriguez, FTSP-USO

Rocio Villalba Lépez

cept, 5.L.U. CIF: B90320912. Inscrita en DGP. con el nimero 4.368
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1. INTRODUCCION

Conscientes, (Innovative security concept, en adelante ISC) y la representacion de las
trabajadoras y trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la
persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la conviccion de que
la cultura y valores de (ISC) estan orientados hacia el respeto de las personas que
integran la organizacion, las partes firmantes reconocen la necesidad de prevenir y, en su
caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de
manifiesto conductas de acoso sexual y/o por razon de sexo en este ambito, de
conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea y
nacional en (ISC) materia de procedimientos de prevencion y solucion de conflictos en
estos supuestos.

(ISC) y la representacion de los trabajadores y trabajadoras son firmes en el compromiso
de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.
Asimismo, (ISC) esta comprometida con su papel de garante de la proteccion de los
derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacion con
la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de
acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la consideracion
debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad de trato que se
encuentran reconocidos en los arts. 10, 14, 15y 18 de la Constitucion, los arts. 4y 17 del
Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica 3/2007 de Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, asi
como al derecho de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que se
recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, (ISC) implanta un procedimiento de prevencion e intervencion frente al acoso
sexual y/o el acoso por razon de sexo, con la intencion de prevenir y, en su caso,
establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva



ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acososexual
y/o por razén de sexo.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracion de principios, la definicion
del acoso sexual y acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que
pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, incluidas las medidas de
formacion y sensibilizacion en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso:

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.
e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima de acoso
sexual y/o por razon de sexo.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso sexual y/o acoso por razon de sexo son conductas que estan totalmente
prohibidas en la organizacion y se consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se
comprometen a garantizar los siguientes principios:

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar
sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion,
opinidn o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su
condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion mediante la
prevencion de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de las
conductas violentas y de acoso.

Dada la condicion del acoso sexual y/o por razon de sexo como riesgo psicosocial
en el ambito laboral, (ISC) se compromete a asignar los medios humanos y



3.

materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias
derivadas de este tipo de conductas.

(ISC) velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos y se
compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas de acoso sexual
y/0 por razon de sexo en relacion con el personal que presta sus servicios en la
empresa.

Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas de acoso sexual y/o por razon de sexo. Asi como,
informar y formar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas
incorporaciones, sobre el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en los
valores de respecto sobre los que se inspira.

El personal que se considere objeto de conductas de acoso sexual y/o por razon de
sexo tiene derecho, sin perjuicio de las acciones administrativas y judiciales que
pudiera tomar de forma individual, a plantear la apertura del procedimiento
previsto a tal efecto, que detallamos mas adelante.

OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y
solucion de conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo,
garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguardando los derechos del personal
afectado dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida
consideracion, seriedad y prontitud las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razon de sexo en la
empresa.

Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso sexual y/o por
razon de sexo.



e Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias de
acoso sexual y/o por razén de sexo en aras a precisar si en la empresa se ha
producido dicha situacion.

e Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso
de investigacion hasta la resolucion definitiva del procedimiento.

e Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion que sean
necesarias en el caso de constatarse que ha existido una situacion de acososexual
y/0 acoso por razon de sexo.

e Proteger a las personas que han presentado una denuncia de acoso sexual
y/0 por razon de sexo, incluidas las personas que se presenten como testigos,
asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de
intimidacion, persecucion o represalias. Considerandose cualquier accion en este
sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

e Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora cuando se
constate la conducta denunciada.

4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en INNOVATIVE
SECURITY CONCEPT SLU en territorio nacional sin exclusiones, ni distincion por su
naturaleza o vinculacion juridica, incluyendo el personal de ETT.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que
realizan practicas no laborales, personal de contratas y subcontratas y personas
autéonomas que prestan servicios para la empresa, en aplicacion de los procedimientos de
coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo
que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismo:



a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde
comen, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso)

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora

5. VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracion del protocolo de prevencion e intervencion frente al
acoso sexual y/o por razon de sexo sera el mismo que el periodo de vigencia del plan de
igualdad de (ISC) Se realizara una evaluacion intermedia a los dos afnos y una evaluacion
final.

Los plazos para la revision del protocolo seran los determinados en el plan de igualdad en
el que se integre, en los términos previstos en el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de
octubre. Asimismo, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y
evaluacion del protocolo que forma parte del plan de igualdad.

El protocolo se revisara en todo caso, en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente al acoso sexual
y acoso por razon de sexo.

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



3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial
la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4, Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por
razon de sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a los
requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad

6. REGISTRO

Se procedera al deposito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.

1. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y anonimato

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento, tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben
transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas, o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. A partir de la
denuncia inicial, se asignaran codigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no
aparezca ningun nombre para no identificar a las personas hasta el informe de
conclusiones.

e Diligenciay celeridad




La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible, respetando las garantias debidas.

e Respeto y dighidad a las personas

(ISC) adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la
dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona presuntamente
acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de presuncion de
inocencia de ésta.

e Contradiccion

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguira de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

e Restitucion de las victimas

Si el acoso sexual y/o por razon de sexo realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en sus
mismas condiciones.

e Proteccion de Datos

Se dara el debido respeto a la normativa en Proteccion de Datos.

e Indemnidad frente a represalias

La garantia de indemnidad es el derecho de toda persona trabajadora a no sufrir
represalias por parte de la empresa después de haber reclamado y/o ejercitado sus
derechos laborales. La consecuencia de toda accion realizada por la empresa con animo
de venganza sera la nulidad de la misma.

8. CONCEPTO Y DEFINICION



8.1. Acoso sexual

Seglin el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideracion que se trate de un
unico episodio grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico,
sino como algo insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerara, en todo
caso, discriminatorio, maxime cuando se condicione un derecho o una expectativade
derecho a la aceptacion de un requerimiento de naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto
aquellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a
cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza
sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas través de
escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso sexual
ambiental).

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacion:

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de la existencia o no existencia de
poder estructural:

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o
perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al
acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la retribucion
0 a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder estructural, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.



B) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado por
cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con independencia de su posicion
o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de
que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e
inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos; llamadas telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo
electronico, mensajes de texto o de cualquier otro tipo de caracter ofensivo, de
contenido sexual.

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo o innecesario.



8.2,  Acoso por razon de sexo

Seglin el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con
su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituira una
discriminacion directa por razon de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso.

e Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Se indican a continuacion, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, una
serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcion del sexo u
orientacion sexual de una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

e Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

e La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo,
cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

e Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

e Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por
razon de su sexo/género.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de
la persona, por razén de su sexo/género.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la
retribucion, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén
motivadas por el sexo/género de la persona.



9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o0 acoso por razon de sexo en el
trabajo, la empresa proporcionara:

e Informacion y Sensibilizacion

(ISC) realizara una campana explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo,
difundiendo el mismo a toda la plantilla y a todas las empresas contratadas/subcontratadas
y personal auténomo que presente servicios para la empresa. Ademas, estara colgado en
la web de la empresa y correo electronico)

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1, COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Se constituira una Comision Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo como organo encargado de la tramitacion de todos
los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de (ISC)
y dos por parte de la representacion de las personas trabajadoras, quedando constituida
por las siguientes personas:

e Por parte de (ISC):
Miguel Angel Mufioz Lopez
Rocio Villalba Lopez

e Por parte de la representacion social:

Maria Luisa Cubero Rincon
Ana Vanessa Navarro Rodriguez



Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el
Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, se nombra a Miguel
Angel Mufioz Lépez

Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona

técnica encargada del asesoramiento a la Comision Instructora. Sera necesario tener
experiencia en temas de acoso sexual.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora seran por cuenta de la empresa.

10.. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes
hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual y/0 acoso
por razon de sexo, asi como quienes sean conocedores de las mismas se formula el
siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su vez también completo y
en el que se garantiza la practica de las diligencias de investigacion necesarias. Dicho
procedimiento se activara con la denuncia activa a una de estas conductas.

e Fasel. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del
correo electronico (denuncias@iscsecurity.es) a la Comision Instructora, quien sera la
Unica receptora de la totalidad de los casos a nivel autonomico/nacional.

La denuncia de un caso de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo en el trabajo se
debera realizar por la persona afectada o por una tercera persona, o por los
representantes legales de las personas trabajadoras que tengan conocimiento de los
hechos debiendo identificarse obligatoriamente.

La denuncia debera contener:



e Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta de acoso sexual
y/o por razon de sexo, y de la persona denunciada.

e Descripcion de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y
lugares en que se produjeron las conductas).

e Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.
e Identificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accion sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su
ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o acoso por razon de sexo como la persona
denunciada tendran derecho a ser acompanadas y/o representadas siempre por la
representacion legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo
el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comision Instructora se viera
involucrada en un proceso de acoso o afectado/a por relacion de parentesco o afectiva,
amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata, o
por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la persona afectada o a la persona
denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso,
quedara automaticamente invalidada para formar parte en dicho proceso. Ademas, la
persona denunciada o denunciante, quedara invalidada para intervenir en cualquier otro
procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estos supuestos, cada una de las partes
determinara quién participara en la Comision Instructora para tramitar el expediente y
podran nombrarse personas sustitutas.

e Fase ll: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracion. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48 horas a la
recepcion de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima,
tras la declaracion de la persona denunciante, en un plazo maximo de 48 horas se citara a
la presunta victima para tomarle también declaracion y conocer su version de los hechos
de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con



la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del procedimiento de
investigacion a la persona denunciada y sera citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora
y las interferencias durante el proceso de investigacion, la Comision Instructora podra
proponer medidas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucion.
Estas medidas en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en
sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona
afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra llevar
a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las personas
implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar informacion
util, para poder concluir si es un caso de acoso sexual y/0 acoso por razon de sexo en el
trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comision Instructora dejara constancia en el acta o las
actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comision Instructora
dejara constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la
denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha
duracion estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria
realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima
por su propia peticion, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad
temporal notificada.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que la
victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones practicadas,
que sera custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de las
personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad
de las personas entrevistadas sera preservada.

e Fase lll: Resolucion



La Comision Instructora debera emitir un informe que presentara a la Comision
Instructora para su valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho informe sera
de 15 dias habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la
finalizacion de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso

e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y
durante el curso de la investigacion

e Diligencias de investigacion practicadas

e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comisidon Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas,
correctoras y disciplinarias a la Direccion. En el seno de la Comision Instructora de acoso
sexual y/o por razon de sexo las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre
que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A
LA VICTIMA

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la
victima, a la persona denunciaday a la Comision Instructora, quienes deberan guardar sigilo
sobre la informacion a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por la
Direccion, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

(ISC) adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion vuelva a
repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Actualizacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
e Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.
e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.



e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso sexual y/o por razon de sexo, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Complementar la prestacion econdmica de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo,
dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal. Si se procediera a formular
denuncia por cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la
Comision Instructora.

ANEXO 1

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL Y/O
ACOSO POR RAZON DE SEXO



l. Persona que informa de los hechos

o Persona que ha sufrido el acoso:

o Otras (Especificar):

. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:
Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono:
Email:
Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea
posible:




V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud




Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el
procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:




