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O. PRESENTACION.

TRAYECTORIA DE LA ORGANIZACION

INGEROP T3 pertenece a un grupo de mas de 3.000 empleados, en su mayoria ingenieros, con
presencia en mas de 9o paises. Es una empresa totalmente privada e independiente, cuyo capital
pertenece en su totalidad a sus directivos y empleados.

El equipo de INGEROP T3 ofrece una amplia gama de servicios, tanto para clientes publicos como
privados, que van desde la planificacion y los estudios de viabilidad, la gestion de proyectos, los disefios
basicos y de detalle, asistencia en licitaciones, supervision de obra, etc., cubriendo asi el ciclo de vida
completo de un proyecto.

PECULIARIDADES DE LA ACTIVIDAD DESARROLLADA Y DE CADA CENTRO DE TRABAJO

Lider en ingenieria y consultoria en movilidad y transicion energética, trabajamos juntos a través de
nuestros diversos proyectos para un mundo sostenible y ofrecemos a todos una vida mejor.

Pagina 3 de 64



INGEROP

lu\ue,u{'e,v»\os z,p atanma

A continuacidn, se presenta una ficha con datos de la Organizacion:

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social INGEROP T3 S.L.U.

NIF B63819064

Domicilio social C/ Goya, 47 8°

e SOCIEDAD LIMITADA Afo de constitucion 2005
UNIPERSONAL

RESPONSABLE DE LA

ENTIDAD
NOMBRES Philippe Andre Hanna
CARGO APODERADO Y DIRECTOR INGEROP ESPANA
TELEFONO 917584899
E-MAIL philippe.hanna@ingerop.com
NOMBRES Victoria Galan Galvan
CARGO Directora de Recursos Humanos
TELEFONO 91758 48 99
E-MAIL victoria.galan@ingerop.es

ACTIVIDAD

SERVICIOS  TECNICOS DE INGENIERIA Y OTRAS ACTIVIDADES
SECTOR ACTIVIDAD RELACIONADAS CON EL ASESORAMIENTO  TECNICO

CNAE 7112

REDACCION DE ESTUDIOS PREVIOS, ANTEPROYECTOS Y PROYECTOS
CONSTRUCTIVOS DE INGENIERIA. ELABORACION DE ESTUDIOS DE
DESCRIPCION ACTIVIDAD PLANIFICACION. LA ELABORACION DE INFORMES, ASESORIA Y CONSULTORIA
TECNICA DE INGENIERIA. ASISTENCIA TECNICA Y/O DE DIRECCION DE OBRA.

DISPERSION GEOGRAFICAY Nacional
AMBITO DE ACTUACION
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Personas Trabajadoras Mujeres 22 Hombres 45 Total 67

Centros de trabajo 4 Centros de Trabajo:

Calle de Goya, 47, Planta 8, 28001, Madrid.

Avenida Diagonal, 534, 08006, Barcelona.

Camino de Ronda, 81, 1er piso, oficina 2, 18005, Granada.

Avenida Eduardo Dato 69 (Edificio Galia), 52 planta, 41005, Sevilla.

Facturacion anual (€) 7790417

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de
personal

Si

Si dispone de RLT, indique si ésta
tiene representatividad detodos Si No
los Centros

No tengo
RLT
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I. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

Se indican a continuacion las partes legitimas que suscriben el Plan de Igualdad:

1. Parte social:

- No suscribe

2. Parte Empresarial:

- ADMINISTRATIVO - DIANA CANO ARJONA
- ADMINISTRATIVO - EVA MARIA ALARCON PASTRANA
- DIRECTORA RRHH — VICTORIA GALAN GALVAN

3. Consultora externa:

- Personal Consultor de Adeplus - JESSICA MEJIAS LEO
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Il. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

Este Plan de Igualdad sera de aplicacion 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
prestacion de servicio en la entidad usuaria.

El dambito territorial del Plan es Nacional. Ingerop T3 S.L.U. actualmente cuenta con una oficina principal ubicada en
Madrid en C/ de Goya, 47 Planta 8, también tiene tres oficinas en Barcelona, Granada y Sevilla. Sin perjuicio de lo
anterior, el presente Plan de Igualdad afectard a la totalidad de los centros que disponga la Compania durante la
vigencia del mismo.

Este Plan entra en vigor en la fecha de su inscripcion y registro ante la autoridad laboral competente, el 16 de
Julio del 2024, a los efectos de registro, 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 4 afios, es decir, hasta el 16 de Julio del
2028.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacion social y empresarial constituiran una
comision negociadora provisional tres meses antes de la finalizacion de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).
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I1l. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO Y DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, Y PLAN
DE ACCION Y DE CORRECCIONES DE LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

Conjuntamente con el Plan de Igualdad, se registra el Informe de Diagndstico completo, asi como la
Auditoria Retributiva. Su contenido, se resume a continuacion.

RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

Se ha realizado un Informe Diagndstico de la situacion de Igualdad en INGEROP T3 S.L.U. en elque,
entre otros aspectos, se hacen constar los siguientes:

- Metodologia y herramientas utilizadas
- Datos basicos de la Organizacion

- Informacidn corporativa

- Analisis cuantitativo de la plantilla

- Analisis de Igualdad por materias
A continuacion, se resumen las materias analizadas y las principales conclusiones:

- Materias analizadas en el Diagnostico

Recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectivade
mujeres y hombres:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Habiéndose incorporado en el diagndstico materias adicionales no enumeradas en el precitadoarticulo
46.2:

j) Lenguaje y comunicacion no sexista

k) Violencia de género

- Principales problemas y dificultades detectadas: No se han detectado.

- Fortalezas y debilidades de la Organizacion en materia de Igualdad:
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DEBILIDAD

Proceso de
seleccion vy
contratacion

La documentacion de los perfiles profesionales y
las funciones de los puestos de trabajo dotan de
un mecanismo de objetividad al proceso de
seleccion frente a ladiscriminacion

Ademas, el proceso de elaboracion de la
descripcion de puestos de trabajo ha tenido en
cuenta la igualdad efectiva de mujeres y hombre
en el ambito de la Organizacion

Por su parte, la existencia de un protocolo de
seleccion y contratacion corporativo previene
contra la aplicacion de sesgos de género
individuales en este proceso

La participacion de personal de Recursos
humanos permite introducir mejoras
rapidamente en este proceso

Clasificacion
profesional

El sistema de clasificacion profesional es
completo y comprende todos los puestos de
trabajo de la Organizacion

Retribuciones

La Organizacion ha realizado una Valoracion de
Puestos de Trabajo acorde a la Normativa de
aplicacion

No hay constancia de que la Organizacion haya
realizado el Registro retributivo exigido en la
Normativa laboral
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El Plan de Formacion se concibe como una
herramienta para introducir mejoras en materia
de Igualdad en la Organizacion

Formacion
El Plan de formacion incluye medidas de
adaptacion de jornada para la asistencia a cursos
de formacion
La documentacion de los criterios para la
Promocion promocion dotan de un mecanismo de
profesional objetividad a este proceso frente a la

discriminacion

Condiciones de
trabajo

Se ha introducido en la cultura corporativa
mecanismos de garantia de los derechos digitales
de las personas trabajadoras

La Organizacion aun no aprobado e implantado
una politica de desconexiondigital

Salud Laboral
desde unas
perspectiva de
género

Se han tenido en cuenta riesgos laborales
especificos de las mujeres, como lassituaciones de
embarazo y lactancia

La Organizacion ha adaptado los procesos de
gestion de Prevencion de Riesgos Laborales y
medicion del trabajo a la modalidad de trabajo no
presencial
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Condiciones de

La revision del sistema de organizacion del
trabajo no ha sido realizada por personal con
formacion en Igualdad

trabajo
La revision del lenguaje empleado en este
documento es una asignatura pendiente de la
Organizacion
La Organizacion tiene implantadas algunas
medidas para garantizar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral tales como: nombrar
L los checks y texto libre asociado de la pregunta
Ejercicio

corresponsable delos
derechos de lavida
personal, familiary
laboral

del cuestionario 41.1.

La Organizacion realiza esfuerzos en la
comunicacion de las medidas de conciliacion
disponibles por parte de la plantilla

Infrarrepresentacion
femenina

La participacion de mujeres y hombres en los
distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos
profesionales y su evolucion enlos cuatro afos
anteriores al periodo de estudio de datos ha
sido positiva, tendiendoal equilibrio

Violenciade
género

La Organizacion no prevé el asesoramiento o
apoyo profesional psicoldgico y/o médicoa las
victimas de violencia de género

Prevencion del acoso
sexual y porrazon de
sexo

La Organizacion aun no cuenta con un protocolo
para la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razon de sexo que cumpla
con las exigenciaslegales al respecto

Lenguajey
comunicacion no
sexista

La denominacion de los puestos de trabajode
la empresa ha sido revisada y renombrada
utilizando lenguaje no sexista
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RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre, de Igualdad Retributiva
entre mujeres y hombres, se ha realizado en INGEROP T3 S.L.U. el preceptivo Informede Auditoria retributiva
en el que, entre otros aspectos, se hace constar la vigencia de la misma, que coincide con la del Plan de Igualdad
del que forma parte, esto es, cuatro afios desde el dia de su aprobacion.

En desarrollo de lo anterior y conforme marca el tenor literal del Articulo 8.2.d) del mencionado Real Decreto
901/2020, el Plan de Igualdad deberd contener, ademas de la vigencia y periodicidad, los resultados de la
Auditoria Retributiva, cuyo contenido se resume a continuacion:

En relacion con lo expuesto, en referencia a la masa salarial se aprecian diferencias dentro delsalario
base superiores al 25%, ya que el salario de las mujeres trabajadoras es inferior al de los hombres trabajadores
de la Organizacidon, observandose las principales desigualdades en los complementos salariales vy
extrasalariales, tanto en el promedio como en la mediana de las retribuciones satisfechas. Por lo anterior, se
deduce que en INGEROP T3 S.L.U, existe brecha salarial entre sexos a nivel general. Dichas diferencias
deberan ser justificadas en el Registro retributivo.

Por su parte, en el analisis de la posible brecha de forma desagregada observamos lo siguiente,tanto en
el analisis por Grupo profesional como segun la Valoracion de puestos de trabajo:

* En cuanto al salario base, no se observan diferencias superiores al 25%, siendo las mismas del 8% en el
promedio y el 21% en la mediana, a favor del hombre en ambas.

* En cuanto a los complementos salariales, se observan diferencias retributivas del 50% a favor de los
hombres en el promedio, si bien en la mediana supone un 44%. Entendemos que no se debea una posible
discriminacion por sexo, sino a que lo puestos con mayor responsabilidad son ocupados por hombres.

* En cuanto a los complementos extrasalariales, observamos diferencias del 25% en el promedio, mientras
que en la mediana del 33%. Entendemos que no se debe a una discriminacion sino a queen los complementos
Mutua/Guarderia y Otros perciben una mayor retribucion al tener mas antigiedad los hombres trabajadores de
la Organizacion y a que el sector en el que opera se encuentra masculinizado.

Respecto a la Valoracion de Puestos de Trabajo, esta tiene por objeto realizar una estimacion global de todos
los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y
permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. La citada valoracion, ha sido realizada
utilizando la Herramienta de Valoracion de Puestos de trabajo conforme a la Guia del Ministerio, de fecha abril
de 2022. De este modo, de la valoracion efectuada por la empresa se extrae que:

Todos los puestos de la Organizacion han sido valorados. Podemos destacar con mayor puntacion los
puestos: Gerente, Jefe/a Financiero y Proyectista que pertenecen a las agrupacion g cuya puntuacion obtenida
en todas ha sido 717. El puesto con menor puntuacion dentro de la Organizacion es Profesor/a de Idiomas
(302) de la agrupacion 4.

En referencia al andlisis de las agrupaciones por sexo, podemos destacar que de 5 agrupaciones: 2 son
masculinizadas y 3 feminizadas.
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PLAN DE ACCION Y DE CORRECCION DE LAS DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS

El art. 8.1. del precitado Real Decreto 9o2/2020 dispone el '(...) Establecimiento de un plan de actuacion para la
correccion de las desigualdades retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas,
cronograma y persona o personas responsables de suimplantacion y sequimiento. El plan de actuacion deberd
contener un sistema de seguimiento y de implementacionde mejoras a partir de los resultados obtenidos".

Por otra parte, una vez detectado en el proceso de Diagndstico la relacion entre las distintas materiasanalizadas
en el mismo con los datos del analisis retributivo segun la metodologia de la Guia técnica para la realizacion de
Auditorias Retributivas con perspectiva de género del Ministerio, se detalla en este apartado el Plan de
actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas, integrandolas medidas a implantar, al objeto
de contribuir, a través de un enfoque integral, a la eficiencia de las actuaciones de la Organizacion. Se detallan:

- Descripcion de la medida

- Objetivo que persigue

- Cémo se va a ejecutar

- A quién va dirigida

- Responsables de implantacion y seguimiento

- Cronograma

- Recursos

- Indicadores para realizar seguimiento de implantacion y evaluacion de resultados.

De forma especifica y teniendo en cuenta los resultados del Diagndstico y de la Auditoria Retributivay el
analisis sobre la existencia de brecha salarial en la Organizacidn, se establece, ademas de las medidas citadas
anteriormente, un Plan de Correccion concreto de las desigualdades retributivas, de aplicacion practica
conjunta con el resto de las propuestas para las distintas materias o areas de actuacion, y que seguira la misma
metodologia indicada:

a) Objetivos

Como objetivos establecidos en el siguiente Plan de accidn contra las desigualdades retributivas, cabe
destacar los siguientes:

- Verificacion de la existencia de brecha salarial y proposicion de las medidas para minorarla, asicomo
garantizar el cumplimiento de criterios equitativos para evitar la discriminacion salarial.

- Estudio y andlisis de la Auditoria Retributiva realizada, con el fin de obtener una transparencia en el
sistema retributivo de la Organizacion.

- Acciones encaminadas a fomentar la promocion profesional dentro de la Organizacion.

- Garantizar un Sistema de Valoracion de puestos de trabajo actualizado, objetivo y sin sesgo de género.
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b) Actuaciones concretas

Tras los objetivos detallados en este Plan de accion para paliar las desigualdades reflejadas enla Auditoria
Retributiva, se establecen a continuacidn medidas concretas para cada accion llevada a cabo en el
presente Plan de Igualdad en materia salarial, en relacion con el resto de medidas planteadas para el resto
de materias en el Apartado V.

MEDIDAS DE IGUALDAD.

FICHA DE MEDIDA

) ) Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Hacer seguimiento periddico de si existen diferencias en la retribucion entre hombres
y mujeres del mismo nivel o funciones para garantizar el cumplimientode criterios
MEDIDA equitativos

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Informes periddicos sobre las diferencias de retribuciones entre hombres'y
DESCRIPCION mujeres. Asi como analisis de la brecha en complementos salariales.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta
PRIORIDAD

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisospara su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

: . Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Reforzar concienciacion igualdad de retribucion en puestos de igual valor
MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Informes periddicos sobre las diferencias de retribuciones entre hombres'y
DESCRIPCION mujeres. Asi como analisis de la brecha en complementos salariales.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta
PRIORIDAD

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisospara su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

: . Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Implementacion de medidas correctoras derivadas de indicadores de discriminacion
retributiva sobre puestos de trabajo afectados.

MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Establecer las medidas adecuadas con el objetivo de garantizar el principio de
DESCRIPCION igualdad retributiva, por trabajos de igual valor.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta
PRIORIDAD

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisospara su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

: . Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Realizacion y revision de auditoria retributiva.

MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Realizar un estudio de valoracion de puestos de trabajo que sirva de base para la
DESCRIPCION fijacion de la politica retributiva.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisospara su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE 1. Verificar la realizacion del registro retributivo.

SEGUIMIENTO 2. Verificar la elaboracion de auditoria retributiva a través del analisis del registro
retributivo y herramienta de valoracion de puestos de trabajo.

3. Verificar el analisis de los cambios producidos respecto a la auditoria
inmediatamente anterior.
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FICHA DE MEDIDA

: . Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Identificar las posibles barreras en cuanto a la promocion profesional dentro de la
Organizacion.

MEDIDA

Acciones encaminadas a fomentar la promocion profesional dentro de la Organizacion.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Informes sobre la promocion profesional en la empresa, donde se refleje la
DESCRIPCION justificacion en caso de existir diferencias en cuanto a la presencia de ambos

DETALLADA DE LA sexos en altos cargos.
MEDIDA

Alta
PRIORIDAD

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisospara su
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre
en cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Numero de mujeres y hombres que han ascendido profesionalmente durante el

INDICADORES DE periodo de vigencia del Plan de Igualdad.

SEGUIMIENTO
2. Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.
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¢) Cronograma

1. Las acciones recogidas en este Plan de Accidn se implantaran a partir de la aprobacion del Plan de
Igualdad, y en todo caso, durante su primer afio de vigencia o segun lo establecido en el apartado VIII.
CALENDARIO DE ACTUACIONES.

2. Serealizara un sequimiento anual de las acciones.

d) Sistema de seguimiento e implementacion.
El seguimiento se llevara a cabo con las siguientes finalidades:

1. Velar para que no existan diferencias en la retribucion entre hombres y mujeres del mismo nivel o
funciones, a través de la elaboracion anual del registro salarial de retribuciones efectivas.

2. Velar por la no existencia de criterios con sesgo de género en el Sistema de Valoracion de puestos de
trabajo.

3. Revisar anualmente la politica salarial de la empresa en prevencion de desigualdadessalariales
por razéon de género.

Se incluye en el siguiente sistema de evaluacion, las tablas evaluativas llevadas a cabo para su posterior
evaluacion tras la realizacion de dicho plan. Este sistema de evaluacion esta estructurado en:

- Nivel de ejecucion del plan. Numero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.
- Evaluacién de Impacto.

- Nivel de ejecucion del plan. Numero total de acciones por areas implantadas en la empresa.

ACCIONES POR AREAS DE INTERVENCION

, Acciones Anti
AREAS DE INTERVENCION cclones Antiguas

Acciones Nuevas
Area de Politica retributiva (1)
Area de Politica retributiva (2)

Area de Politica retributiva (3)

TOTAL



- NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

ACCIONES POR AREAS DE ACTUACION

AREAS DE ACTUACION

Politica retributiva (1)

Politica retributiva (2)

Politica retributiva (3)

- Evaluacion de Impacto.

GRADO DE IMPACTO DE LAS ACCIONES IMPLANTADAS

Acciones Antiguas

INGEROP
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Acciones Nuevas

INDICADORES

Reduccidn de desigualdades entre mujeresy
hombres en la plantilla.

Disminucion de segregacion vertical:
¢(Aumento porcentaje mujeres en altos
cargos?

Disminucion de segregacion horizontal:
¢Aumento  porcentaje de mujeres en
puestos masculinizados?

Cambios en los comportamientos, interaccion \
relacion tanto de la plantillacomo de la Direccior
en los que se identifique una mayor igualdac
entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracion de la plantilla
respecto a la igualdad de oportunidades.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacion
respecto a la igualdad de oportunidades.

ALTO

MEDIO

BAJO
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INDICADORES PROPUESTOQOS:

- Retribucion anual media de las mujeres y de los hombres, desglosado por cada uno de los
componentes salariales, asi como por categoria profesional, por colectivo y por tipo de jornada (para
comprobar que no se discrimina el personal a tiempo parcial se puede analizar laretribucion/hora).

- NUmero de mujeres y de hombres y porcentajes por niveles retributivos.

- Existencia de una valoracion de los puestos de trabajo en funcidn de las labores realizadas y el nivel de
responsabilidad.

- Existencia de retribuciones asociadas a los resultados individuales o al tiempo de presencia.

- NUmero de mujeres y de hombres entre las personas a las que se les ha subido el salario en los Ultimos
dos afos y porcentaje comparativo entre mujeres y hombres.

- Porcentaje de mujeres respecto al total de mujeres de la empresa y porcentaje de hombres respecto al
total de hombres de la empresa a los que se les ha subido el salario en los Ultimos dos afos.

- Incremento salarial medio de las mujeres e incremento salarial medio de los hombres.

e) Persona/s responsable/s de la indicada implementacion y seguimiento
Serd la Comision de Seguimiento, la encargada del analisis y evaluacion del cumplimiento, implantacion

y desarrollo de este Plan de Igualdad.

Dicha Comision de seguimiento se constituye para interpretar el contenido del Plan y evaluar elgrado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La Comision de
Seguimiento y Evaluacidn tendrd la responsabilidad de realizar el seguimientoy la evaluacion del Plan
de Igualdad de INGEROP T3 S.L.U..

Dicha comision queda constituida en el Plan de Igualdad.
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IV. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de oportunidadesen el
ambito laboral.

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

- Seleccidn y contratacion
- Garantizar la objetividad en el proceso de seleccion.

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

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de seleccion a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

- Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad.
- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral ocupacional.
- Clasificacion Profesional

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

- Implantar un sistema objetivo de valoracion del trabajo.

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

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva
- Formacion

- Incorporar la formacion a la estrategia de Igualdad de la Organizacion.

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de Formacion a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la Organizacion.
- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la Organizacion.

- Incorporar la formacion como herramienta para la igualdad.
- Promocion Profesional
- Prevenir y actuar contra la segregacion laboral vertical.
- Garantizar la objetividad del proceso de promocion profesional.
- Dar objetividad y garantias a la promocion profesional.

- Fomentar la incorporacidn del sexo infrarrepresentado en puestos de direccion y mandos
intermedios.

- Promover candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocion profesional.
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- Condiciones de trabajo

-Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre hombresy
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 discriminacion en aspectos generales que afecten al sistema de organizacion vy
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 conciliacion de la vida personal, familiar y laboral lleguen a toda la
plantilla.

- Establecer una politica de conciliacion 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 razon de sexo

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

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

- Darintegridad 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 sensibilizacion sobre la violencia de género.

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

- Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas.
- Lenguaje y comunicacion no sexista

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto.
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A continuacion, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagnostico de situacion elaborado en
INGEROP T3 S.L.U., han sido disenadas en aras de corregir las desigualdades.

FICHA DE MEDIDA

Seleccion y contratacion

AREA DE ACTUACION

Llevanza de un registro de las ofertas de Empleo; indicando: nombre del puesto
ofertado / n° de candidatos desagregado por sexo / resultado de la seleccion: sexo,
edad, formacion, departamento al que se adscribe la persona contratada

MEDIDA

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de
OBJETIVOS QUE seleccion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

PERSIGUE

DESCRIPCION Elaborar un sistema de registro de candidaturas por puesto de trabajo y

DETALLADA DE LA resultados del mismo.
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Aho

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Verificacion de la realizacion del registro en el que consten los procedimientosde
seleccion.

2. NUmero total de procesos de seleccion realizados y registrados.

3. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

4. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

5. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Seleccion y contratacion

Difusion de las ofertas de empleo: lenguaje, medios de difusion, logo igualdad

Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad.

Difusion ofertas de empleo: utilizando lenguaje, medios de difusion, logo igualdadque
generen confianza en el proceso de seleccion equitativo.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Verificacion de la utilizacion de lenguaje inclusivo en las ofertas.

2. NUmero total de procesos de seleccion realizados y registrados.

3. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

4. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

5. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

6. Impacto cuantificable que la utilizacion de estas medidas ha tenido en las
candidaturas y contrataciones.
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FICHA DE MEDIDA

Seleccion y contratacion

AREA DE ACTUACION

Informar del compromiso de la Organizacion con la Igualdad a terceros
involucrados en los procesos de seleccion

MEDIDA

Garantizar la objetividad en el proceso de seleccion.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

En caso de utilizar empresas externas para la seleccion, seran informadas por escrito de
los criterios de seleccion haciendo especial hincapié en la politica sobrelGUALDAD de
DESCRIPCION oportunidades entre mujeres y hombres.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Ano

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

Modelo de comunicacion entregado.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Seleccion y contratacion

Implementar protocolos de discriminacion positiva del sexo infrarrepresentado a
igualdad de condiciones en los procesos de seleccion de personal (puestos afectados)

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

Incluir como criterio de seleccion la preferencia del sexo infrarrepresentado a
igualdad de méritos y capacidades. Una revision respecto a su alcance, integralidad
y lenguaje.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Verificacion de la inclusion de la clausula de preferencia del sexo
infrarrepresentado en el procedimiento de seleccion.

2. NUmero total de procesos de seleccion realizados.

3. NUmero de procesos de seleccion en los que se ha aplicado la clausula de
preferencia.

4. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

5. NUmero y porcentaje de mujeres y hombres contratadas y contratados con
respecto al n°® de mujeres y hombres que han presentado candidatura.



INGEROP

IMULVJ'LWO.S z,P atanma

FICHA DE MEDIDA

Seleccion y contratacion

AREA DE ACTUACION

Difusion interna oferta de empleo

MEDIDA

Prevenir y actuar contra la segregacion laboral ocupacional.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Garantizar que todo el personal tenga acceso a todas las vacantes ofertadas y sucobertura
interna sea prioritaria frente a la externa

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Ano

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. N° de promociones internas con relacion al n® de contrataciones externas paralas
que han surgido vacantes de promocion desagregadas por sexo y puesto.

2. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

3. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

4. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Seleccion y contratacion

AREA DE ACTUACION

Establecer un protocolo de seleccion y contratacion (acordado a alto nivel y
gestionado por personal con formacion en igualdad)

MEDIDA

Garantizar la objetividad en el proceso de seleccion.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Promover la aplicacion eficaz del principio de no discriminacion por razon de sexoen los
procesos de seleccion, acceso y contratacion al

DESCRIPCION emp!eo, garantizando la |gua|da.d de oportunidades en todos los procesos
DETALLADA DE LA mediante un protocolo establecido.

MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3° Afo

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccion.

2. Verificar que las personas que participan en el proceso tienen formacion en
Igualdad.

INDICADORES DE 3. Verificacion del protocolo.

SEGUIMIENTO
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Clasificacion Profesional

Implementar preferencia del sexo infrarrepresentado a igualdad de condiciones enlos
procesos de clasificacion profesional (en tanto dure el desequilibrio, limitado a grupos
profesionales desequilibrados)

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

Adoptar medidas de accion positiva que garanticen el equilibrio de sexos en los distintos
grupos profesionales mediante la revision y correccion, en su caso, de los criterios
seguidos para clasificar profesionalmente a las personas trabajadorasde la plantilla,
garantizando la ausencia de discriminacion en la definicion de los criterios y sistemas de
clasificacion profesional, incluyendo la negociacion colectiva.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. NUmero de medidas adoptadas para corregir el desequilibrio.

2. Evaluacion del impacto y efectividad que las acciones han tenido en la plantilla.
3. Listado de las categorias y/o grupos profesionales que han sido modificados y
criterios tenidos en cuenta.



AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Clasificacion Profesional

Establecer medidas correctoras derivadas de una valoracion de puestos que
detecte sesgos de género

Implantar un sistema objetivo de valoracion del trabajo.

Realizacion de una valoracion objetiva de puestos de trabajo, realizada conformeal
sistema de puntos por factor en la cual se identifiquen las posibles discriminaciones por
razon de sexo, asi como su revision, correccion y actualizacion periddica.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Verificar la realizacion de una valoracion de puesto de trabajo conforme al
sistema de puntos por factor.

2. Comprobar que la valoracion se ha realizado de forma objetiva respecto de cada
uno de los factores indicados y verificar que esta se ha realizado sin sesgode género.
3. Revision periddica de la valoracion, temporalidad con la que se realiza,

personas implicadas y criterios tenidos en cuenta.
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Clasificacion Profesional

Revision periddica documentada del proceso de clasificacion profesional (indicadores:
informe sobre completitud, lenguaje empleado, con la participacionde RRHH y los
distintos dptos.)

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

Evaluar, corregir, revisar y documentar la clasificacion profesional, asi como el lenguaje
empleado para definir los puestos de trabajo y sus funciones, realizandolos ajustes
necesarios para adecuar las categorias a las tareas efectivamente encomendadas,
evitando todo tipo de discriminacion.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos incorporandola
perspectiva de género.

2. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras quehan
visto modificada su clasificacion profesional.

3. Criterios tenidos en cuenta para elaborar la clasificacion y departamentos quese han
visto involucrados.

4. Verificacion de la utilizacion de lenguaje inclusivo.
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FICHA DE MEDIDA

Formacion

AREA DE ACTUACION

Documentar un plan de formacion anual, alineado con la estrategia de Igualdadde la
Organizacion

MEDIDA

Fomento de la Igualdad en la Organizacion
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Disefar, aprobar e implantar un plan de formacion para la plantilla que integre la
perspectiva de igualdad de género a través de sus objetivos, su dmbito de aplicacion y las

DESCRIPCION medidas de fomento en la participacion para su desarrollo.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta 1° Afio
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean

RECURSOS aplicables.
ASOCIADOS

1. Evidencia de un Plan de formacion anual
2. Evidencia inclusion de objetivos de igualdad en el Plan.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Formacion

Llevanza de un registro de la ejecucion del Plan de formacion desagregado por sexo:
participantes, tipo de acciones formativas, horario de la formacion (jornadalaboral o
fuera de ella)

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de
Formacion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

Realizar el seguimiento y evaluacion de formaciones de igualdad entre la plantilla
(hombres y mujeres), asi como la formacion de la totalidad de empresa en igualdad
preferentemente en horario laboral.

Media
29y 3% Ano
Departamento de Administracion

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Plan de formacion anual.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.
Informe con estadisticas de formacion disgregadas por sexo.

3. NUmeroy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

4. NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefialando ndmero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes
en ambas situaciones.

5. NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.
6. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de
licencia y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Formacion

Formacion en Igualdad para el personal en plantilla que forme parte del area de
Personal

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura dela
organizacion.

Incluir en el plan de formacion de la empresa formacion especifica de 'sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres' para un departamento
concreto, encargado de la seleccion del personalde la empresa.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. N° personas formadas en igualdad en cada

departamento / n° integrantes de cada departamento

2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.

3. NUmeroy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

4. NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefialando ndmero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes
en ambas situaciones.

5.NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.

6. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia
y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion. NUmero de horas deformacion en
sensibilizacion en igualdad de hombres/mujeres.
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FICHA DE MEDIDA

Formacion

AREA DE ACTUACION

Incorporar a la descripcion de puestos de trabajo del area de Personal la tenencia
formacion en Igualdad

MEDIDA

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura dela
OBJETIVOS QUE organizacion.

PERSIGUE

DESCRIPCION Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de
DETALLADA DE LA Formacion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Afo

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Informe de ndmero de personas formadas en igualdad en la plantilla.
INDICADORES DE 2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.
SEGUIMIENTO 3. Estadistica de formacion disgregadas por sexo

4. n° personas reincorporadas de las suspensiones de contrato por maternidad o
paternidad o bajas de larga duracion que participan en las acciones formativas / n°
personas en suspension de contrato por maternidad o paternidad que se reincorporan.
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Formacion

Formacion en Igualdad para personal Directivo y mandos intermedios

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura dela
organizacion.

Incluir en el plan de formacion de la empresa formacion especifica de
'sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
para el personal directivo y mandos intermedios de la organizacion.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. N° personas formadas en igualdad en cada departamento / n° integrantes decada
departamento

2. NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefialando ndmero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes
en ambas situaciones.

3.NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexoen el
departamento.
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Formacion

Formacion de sensibilizacion en Igualdad para toda la plantilla

Integrar la Igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la
Organizacion.

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de
Formacion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Verificacion de la realizacion de las acciones formativas. Informe de n° de
personas formadas en igualdad en cada departamento.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre las personas asistentes.

3. NUmero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

4. NUmero de cursos de sensibilizacion realizados. Numero y porcentaje de acciones
formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral, sefialando numero y
porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

5. NUmero total de horas de formacidén y de participantes, desagregadas por sexo.
6. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de
licencia y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.
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FICHA DE MEDIDA

Formacion

AREA DE ACTUACION

Difusion de las medidas adoptadas por la Organizacion para facilitar la asistenciaa

cursos de Formacion profesional
MEDIDA

Incorporar la formacidon como herramienta para la Igualdad.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Incorporar un plan de formacion para fomentar la asistencia del personal a las distintas
DESCRIPCION formaciones que se realicen en la empresa, para garantizar la formacionde mujeres y
DETALLADA DE LA hombres en materia de igualdad.

MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Afo

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Plan de formacion. Verificacion de la realizacion de las acciones formativas.
Informe de n° de personas formadas en igualdad en cada departamento.

2. Datos, desagregados por sexo, sobre las personas asistentes.

3. NUmeroy porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido
formativo.

4. NUmero de cursos de sensibilizacion realizados. NUmero y porcentaje de acciones
formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral, sefialando numero y
porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.

5. NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.
6. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de
licencia y/o excedencia o en uso de medidas de conciliacion.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Formacion

AREA DE ACTUACION

Incorporar a la descripcion de puestos de trabajo de personal directivo y mandosla

tenencia de formacion en Igualdad
MEDIDA

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura dela

OBJETIVOS QUE organizacion.
PERSIGUE

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucidn de los procesos de Formacion a la
DESCRIPCION Igualdad entre mujeres y hombres que formen parte del personaldirectivo y mandos

DETALLADA DE LA intermedios en la Organizacion.
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Ano

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. N° personas formadas en igualdad en cada departamento / n°® integrantes decada
INDICADORES DE departamento

SEGUIMIENTO 2. NUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefalando nUmero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes
en ambas situaciones.

3.NUmero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexoen el
departamento.
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FICHA DE MEDIDA

Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Hacer seguimiento periddico de si existen diferencias en la retribucion entre hombres
y mujeres del mismo nivel o funciones para garantizar el cumplimientode criterios
MEDIDA equitativos

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE
Informes periddicos sobre las diferencias de retribuciones entre hombres'y
DESCRIPCION mujeres. Asi como analisis de la brecha en complementos salariales.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta 1° Afio
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS

ASOCIADOS

Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Reforzar concienciacion igualdad de retribucion en puestos de igual valor
MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Informes periddicos sobre las diferencias de retribuciones entre hombres'y
DESCRIPCION mujeres. Asi como analisis de la brecha en complementos salariales.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta 1° Afio
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Auditoria Retributiva

AREA DE ACTUACION

Implementacion de medidas correctoras derivadas de indicadores de
discriminacion retributiva sobre puestos de trabajo afectados.

MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Establecer las medidas adecuadas con el objetivo de garantizar el principio de
igualdad retributiva, por trabajos de igual valor.

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta 1° Afio
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondrd los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1.Verificar si se ha realizado el registro retributivo.
2.Verificar si se ha realizado la VPT.
3.Comparar que a igual valor de puesto de trabajo no exista discriminacion

INDICADORES DE retributiva > 25%

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Auditoria Retributiva
AREA DE ACTUACION

Realizacion de auditoria retributiva

MEDIDA

Garantizar el principio de igualdad retributiva.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Realizar un estudio de valoracion de puesto de trabajo que sirva de base para lafijacion
DESCRIPCION de la politica retributiva

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Afho

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1.- Verificar la realizacion del registro retributivo.

2.- Verificar |a elaboracion de auditoria retributiva a través del analisis del registro
retributivo y herramienta de valoracion de puestos de trabajo.

3.- Verificar el analisis de los cambios producidos respecto a la auditoria
inmediatamente anterior.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Auditoria Retributiva

AREA DE ACTUACION

Identificar las posibles barreras en cuanto a la promocion profesional dentro de la
Organizacion.

MEDIDA

Acciones encaminadas a fomentar la promocion profesional dentro de la

OBJETIVOS QUE Organizacion.
PERSIGUE

Informes sobre la promocion profesional en la empresa, donde se refleje la
DESCRIPCION justificacion en caso de existir diferencias en cuanto a la presencia de ambossexos

DETALLADA DE LA en altos cargos.
MEDIDA

Alta 1° Afio
PRIORIDAD

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. NUmero de mujeres y hombres que han ascendido profesionalmente durante el
periodo de vigencia del Plan de Igualdad.
INDICADORES DE 2. Evaluacion del impacto de la medida en la Organizacion.

SEGUIMIENTO
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Condiciones de Trabajo

Implantar una Politica de No discriminacion

Alinear la realidad social y laboral de la empresa con la Ley 15/2022, con lacreacion de un
protocolo que suponga una garantia eficaz de prevencion, proteccion y actuacion frente a
la discriminacion.

Elaboracion e implantacion, dentro de la cultura corporativa de la empresa, de una
politica de igualdad de trato y no discriminacion que tenga en cuenta la perspectiva de
género e incluya las medidas que resulten adecuadas, en funcion de las necesidades de
la plantilla, para luchar contra la discriminacion desde todos los ambitos desde los que
ésta se pueda producir en el seno de la Organizacion, especialmente en el acceso al
empleo, a las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, la
promocion profesional y la formacion para el empleo. Darle difusion.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Aprobacion a alto nivel de una Politica documentada, alineada con el
compromiso de la Direccion, a través de su difusion al resto de la plantilla.

2. Introduccion de la medida en el ciclo de seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad.
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FICHA DE MEDIDA

Condiciones de Trabajo

AREA DE ACTUACION

Documentar un sistema de organizacion y control del trabajo, con indicadores
objetivos

MEDIDA

Integrar en la gestion de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

DESCRIPCION Implementacion de un sistema de organizacion y control del trabajo con

DETALLADA DE LA perspectiva de género.
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Afo

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Comprobacion documental del protocolo.

2. NUmero de personas desagregado por sexo que ha participado en su
elaboracion.

3. NUmero de personas desagregado por sexo con formacion en igualdad que ha
INDICADORES DE participado en su elaboracion.

SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

Condiciones de Trabajo

AREA DE ACTUACION

Revision del sistema de organizacion y control del trabajo: deteccion de sesgos
incluye lenguaje inclusivo

MEDIDA { v el )

Garantizar la no discriminacion en aspectos generales que afecten al sistema de
OBJETIVOS QUE organizacion y control del trabajo.

PERSIGUE

Realizacion de una inspeccion del sistema de organizacion y control de trabajo
establecido en la organizacion con el fin de detectar posibles sesgos de género enla
DESCRIPCION materia incluyendo la utilizacion de lenguaje inclusivo en este sistema.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD -
2°y3°Ano

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1 Inspeccion documental del sistema de organizacion y control del trabajo.

2 Neode posibles sesgos de género detectados.

INDICADORES DE 3. N° de medidas correctoras aplicadas para asegurar la igualdad en la empresa.
SEGUIMIENTO 4. Verificacion del uso del lenguaje inclusivo.

5. NUmero de correcciones llevadas a cabo para asegurar el uso de lenguaje
inclusivo.
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FICHA DE MEDIDA

Infrarrepresentacion Femenina

AREA DE ACTUACION

Promover la integracion de mujeres en la composicion de la Comision de
seguimiento del Plan de Igualdad

MEDIDA

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

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

Designacion de los miembros de la Comision de Seguimiento del Plan de igualdadde
forma equilibrada y paritaria en el nUmero de mujeres y hombres, fomentando en todo
DESCRIPCION caso la integracion de mujeres en este drgano.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Alta 1° Afio
PRIORIDAD

Departamento de Administracion
RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean

RECURSOS aplicables.
ASOCIADOS

1. NUmero de mujeres integrantes de la Comision de seguimiento del Plan de Igualdad.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Infrarrepresentacion Femenina

Utilizar como medio de recepcion de candidaturas el Curriculum ciego - anénimo

Ofrecer un sistema de seleccion y contratacion con garantia afiadida que evite la
discriminacion por cualquier motivo.

Solicitar en plataformas de empleo, convocatorias, entrega fisica o cualquiera quesea la
forma de presentar las candidaturas, curriculums en los que no aparezcan datos
personales que puedan propiciar sesgos discriminatorios (datos como es elcaso de sexo,
edad, nombre, nacionalidad, fotografia, entre otras), aplicindose Unicamente en aquellas
areas o puestos que no apliquen en el proceso de seleccion una medida de discriminacion
positiva, a favor del sexo infrarrepresentado.

Media
2°y 3° Ano
Departamento de Administracion

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Establecimiento de una instruccion interna, identificando las areas y/o puestos a los
que haya que aplicar la presente medida.

2. Adopcidn de las medidas necesarias para asegurar la recepcion de curriculums en los
términos acordados.

3. Registro del nUmero total de procesos de seleccion realizados.

4. Registro anual, desagregado por sexos, de las incorporaciones surgidas a partir

de los curriculums ocultos.
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FICHA DE MEDIDA

Prevencion del Acoso Sexual y/o razon de sexo

AREA DE ACTUACION

Difusion del protocolo
MEDIDA

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el dmbito laboral, y establecer unaspautas
de actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo.

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

Elaboracion, negociacion, aprobacion y seguimiento de protocolo de acoso.

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3°Ano

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Confirmar que se ha dado a conocer a las personas trabajadoras las medidaspara
INDICADORES DE prevenir posibles situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

SEGUIMIENTO 2. Posible realizacion de Formacion o entrega de folleto informativo para las
personas trabajadoras.
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AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

FICHA DE MEDIDA

Prevencion del Acoso Sexual y/o razon de sexo

Evaluacion y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento y
efectividad del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unaspautas
de actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo.

Garantizar a las personas trabajadoras la informacion veraz, suficiente y adecuada a su
situacion, discapacidad y circunstancias personales y/o sociales.

Media
29y 3° Ao
Departamento de Administracion

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Realizar reuniones por parte de la Comision Negociadora de forma periddicapara
valorar si la implantacion del Protocolo de prevencion y actuacion frente alacoso
sexual y el acoso por razdn de sexo, es efectiva y si las personas trabajadoras tienen
conocimiento de dicho Protocolo.

2. Realizacion de posibles mejoras para intensificar la eficacia y efectividad de la
implantacion del Protocolo en las reuniones periédicas.



AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

INGEROP
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FICHA DE MEDIDA

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

Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género.
Darle difusion

Medidas de sensibilizacion sobre violencia de género.

Estudio, redaccion e informacion a la plantilla de los derechos de las personas
victimas de violencia de género en formato legible y accesible.

Alta 1° Afio

Departamento de Administracion

Impulso de la Comision Negociadora. La organizacion pondra los medios materiales y
humanos que sean precisos para su implementacion, con arreglo asus posibilidades en
cada caso y teniendo siempre en cuenta las disposiciones legales que le sean
aplicables.

1. Comprobar si se ha elaborado y documentado con la conformidad de la Comision
Negociadora o de Seguimiento de igualdad un documento o guia que recopile los
derechos laborales y de sequridad social de las victimas de violenciade género.

2. Constatar que se ha dado a conocer entre las personas trabajadoras los derechos
laborales y de seguridad social de las victimas de violencia de género.

3. Posible realizacion de Formacion o entrega de folleto informativo para las
personas trabajadoras.
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FICHA DE MEDIDA

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

AREA DE ACTUACION

Llevar un registro de personas victimas de violencia de género

MEDIDA

Medidas de sensibilizacion sobre violencia de género.
OBJETIVOS QUE

PERSIGUE

Controlar y tener conocimiento por parte de la Organizacion de aquellas mujeres
trabajadoras que sean victimas de violencia de género, para poder aplicar las medidas

DESCRIPCION y actuaciones necesarias para su efectiva proteccion.

DETALLADA DE LA
MEDIDA

Media
PRIORIDAD .
2°y3° Afo

Departamento de Administracion

RESPONSABLE DE
IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

RECURSOS
ASOCIADOS

1. Llevar a cabo un registro y control interno y andnimo sobre las victimas de
violencia de género por parte de la Comision de Igualdad de la Organizacion.
2. Realizar verificaciones periddicas sobre cambios o modificaciones que se
puedan producir del registro.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO



AREA DE ACTUACION

MEDIDA

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

DESCRIPCION
DETALLADA DE LA
MEDIDA

PRIORIDAD

RESPONSABLE DE

IMPLEMENTACION Y
SEGUIMIENTO

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO
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FICHA DE MEDIDA

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

Promover el acompafiamiento y/o asesoramiento profesional psicoldgico y/o
médico a mujeres victimas de violencia de género

Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas.

Facilitar el acompanamiento, informacion y contacto para la atencion psicoldgica ode
cualquier otro tipo a las mujeres victimas de violencia de género.

Media
2°y3°Afo
Departamento de Administracion

La organizacion pondra los medios materiales y humanos que sean precisos parasu
implementacion, con arreglo a sus posibilidades en cada caso y teniendo siempre en
cuenta las disposiciones legales que le sean aplicables.

1. Dotar de personal de acompafiamiento para acudir a los Centros de Atencion
Especializada para Mujeres Victimas de Violencia de Género (CAVI) de la Comunidad
Auténoma.

2. Facilitar folleto informativo con nUmeros de teléfono de los servicios de Atencion
Especializada para Mujeres Victimas de Violencia de Género y de considerarlo,
teléfonos de atencion psicoldgica de despacho colaborador con la Organizacion.



INGEROP

IMUEM{‘MOS Lp atanma

VI. APLICACION Y SEGUIMIENTO.

Tras la aprobacion del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en el quese 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:

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

- Obtener informacidn sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en el Plan: nivel de
ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma...

- Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes pertinentes oadoptar
medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es importante realizar el sequimiento de forma
simultanea a la ejecucion de las medidas, para evitar que se pierdainformacion.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el cronograma (apartado VIl 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 contara con la
participacion de personas con formacion en Igualdad

Por su parte, el sequimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte del disefio
inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificacion de que la ejecucion
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 direccidon 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 ejecucidon de acciones
como la incorporacion de la igualdad a la gestion empresarial.

La comision negociadora, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacion y
sensibilizacion a la plantilla, asi como eventualmente la modificacion del Plan de Igualdad.

La comision de seguimiento del plan, designada por la comision negociadora. Este 6rgano recibird y analizara
la informacion relativa a la ejecucién de acciones, acordando su revision cuando seanecesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, queseran las
encargadas de su puesta en marchay las que dispondran de toda la informacion al respecto.

Las personas responsables de que, por su posicion estratégica y conocimiento de la Organizacion, seran de gran
ayuda para la implementacion y seguimiento del plan.

La representacion legal de las personas trabajadoras , ademas de formar parte de la comision negociadoray el
organo de control, recibird informacion sobre el contenido del plan, ejecucion de las medidas y la consecucion
de sus objetivos.
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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 comunicacion
habituales empleados por la Organizacion.

Comision de seguimiento del Plan

Es el drgano encargado del seguimiento, evaluacion y revision periddica 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, tendrad una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

La constitucion de la Comisidn de seguimiento se documenta en Acta con acuerdo de la Comision
Negociadora al respecto.

Composicion de la Comision de sequimiento:

Parte social:

- No suscribe

Parte Empresarial:

- ADMINISTRATIVO - DIANA CANO ARJONA
- ADMINISTRATIVO - EVA MARIA ALARCON PASTRANA
- DIRECTORA RRHH - VICTORIA GALAN GALVAN
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- Funcionamiento

La comision analizara la informacion suministrada por las personas responsables de la implantacion de las
medidas, informacion del estado de implantacion y eficacia de cada una de ellas a través deun aplicativo
digital o formato al efecto.

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

Se reunira con periodicidad ordinariamente semestral 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 ejecucion de cada medida y del plan, en su
conjunto, y al nUmero 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 Comision de Seguimiento se levantard acta en la que sedejara
constancia de los contenidos tratados en la misma.

Se redactara un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servira, a suvez,
para la evaluacion del plan de igualdad.

- Atribuciones

- Supervisar la implementacion 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 afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucion no estad produciendo los efectos esperados en relacion con losobjetivos propuestos.

- Elaboracion 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 estan ejecutando o
retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado de
participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo... Lainformacion se extraera de los datos
recopilados a través de las herramientas de sequimiento 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 Direccion de la Organizacion.

- Redaccion de informe de evaluacion. En el apartado VII del Plan se define el sistema de
evaluacion a aplicar por la Comision de seguimiento, herramientas y periodicidad.
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Revision del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia con el fin de
anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.
Esta revisidon puede iniciarse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion 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 revision 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 informacion y documentacion recopilada en la implantacion y seguimiento, la Evaluacion del
Plan, permitird 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:

- Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo
- Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.

- Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacion.

- ldentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacidon de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en la
gestion empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro,
de acuerdo con esta sistematica:

PREGUNTAS VALORACION A REALIZAR

Grado de cumplimiento de los objetivos
planteados.

Grado de consecucion de los resultados

;Qué se ha hecho? Evaluacion de 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.Tipo de
dificultades y soluciones aportadas.

Cambios producidos en las acciones y
Evaluacion de proceso desarrollo del plan.

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

;Como se ha hecho?
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Cambios en la cultura empresarial:
actitudes de la direccion y la plantilla, enlas
practicas de recursos humanos...
Evaluacion de impacto Reduccidn de desequilibrios en la presencia
y participacion de mujeres y hombres.

;Qué se ha
conseguido?

El informe de evaluacion auna informacion 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 situacion de la
Organizacion en términos de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacion, 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 deberd
obtener informacion sobre la opinion y valoracion que delplan hacen la direccion, la plantillay las personas
que han participado en su disefio, implantacion y seguimiento.

Se realizara al menos una evaluacion intermedia en 1y otra final en o, sin perjuicio de eventuales evaluaciones
que en funcion de los informes de seguimiento puedan considerarse necesarias. Como resultado de la
Evaluacion se elaborara un Informe de Evaluacion que contendra unapropuesta de mejora de las medidas
incluidas en el plan, basada en la informacion y valoracion relativas a la evaluacion realizada, con el fin de
anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en
funcion de sus efectos.

Eventualmente, este informe sera la base para la realizacion de un nuevo diagnostico que culmine en la
actualizacion y aprobacion de un nuevo plan de igualdad.
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Se incluye un calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revision y evaluacion del Plan
de Igualdad:

CRONOGRAMA

ARO 2024 2025 2026 2027

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

Aprobacion y Registro

Implantacion y seguimiento | X

Evaluacion |

Implantacion y seguimientoll X

Evaluacion Il

Implantacion y seguimientolll X

Evaluacion Il

Nuevo Diagndstico

Por otro lado, es importante calendarizar los afios de implementacion 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. Se acompafa en cualquier caso priorizacion de
medidas en el primer afo de vigencia del Plan de Igualdad:

MATERIA MEDIDA OBJETIVOS ANO 1
Auditoria Hacer seguimiento periddico Garantizar el principio de igualdad
Retributiva de si existen diferencias en la retributiva. 2024

retribucion entre hombresy
mujeres del mismo nivel o
funciones para garantizar el
cumplimiento de criterios

equitativos
Selecciony Difusion de las ofertas de Alinear el proceso de seleccion conlas
contratacion empleo: lenguaje, medios de mejores practicas en Igualdad. 2025

difusion, logo igualdad

Formacion Docum.e,ntar un pla.n de Fomer?to de lalgualdad enla
formacion anual, alineado con | Organizacion
la estrategia de Igualdadde la 2024

Organizacion
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MATERIA MEDIDA OBIJETIVOS
Formacion Formacion en Igualdad para Fomentar la presencia equilibradade
el personal en plantilla que mujeres y hombres en toda la 2024
forme parte del area de estructura de la organizacion.
Personal
Formacion Formacion en Igualdad para | Fomentar la presencia equilibradade
personal Directivo y mandos | mujeresy hombres en toda la 2024
intermedios estructura de la organizacion.
Infrarrepresentacion | Promover la integracion de Alinear la implantacion y seguimiento
Femenina mujeres en la composicion del Plan de Igualdad con un modelo
de la Comision de que evite y/o corrijasituaciones de 2024
seguimiento del Plan de infrarrepresentacionfemenina.
Igualdad
Derechos laborales Elaborar un documento que Medidas de sensibilizacion sobre
de las victimas de recopile los derechos violencia de género.
violencia de laborales y de sequridad
géneros y otros social reconocidos legal o 2024
colectivos en convencionalmente a las
riesgo de exclusion victimas de violencia de
social género. Darle difusion
Condiciones de Implantar una Politica de No | Alinear la realidad social y laboral de la
Trabajo discriminacion empresa con la Ley 15/2022, con la
creacion de un protocolo quesuponga 2024
una garantia eficaz de prevencion,
proteccion y actuacion frente a la
discriminacion.
Formacion Formacién de sensibilizacién | Integrar la Igualdad entre mujeres y 2024
en Igualdad para toda la hombres en la gestion y estructura de
plantilla la Organizacion.
Ejercicio Aprobar e implantar una Garantizar la desconexion digital.
Corresponsable de politica de Desconexion
los derechos de la digital en la Organizacion 2024
vida personal,
familiary laboral
Selecciény Implementar protocolos de Fomentar la presencia equilibrada de
contratacion discriminacion positiva del mujeres y hombres en todos los
sexo infrarrepresentado a niveles de la Organizacion. 2024
igualdad de condiciones en
los procesos de seleccion de
personal (puestos afectados)
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MATERIA MEDIDA OBIJETIVOS

Clasificacion Implementar preferencia del Prevenir y actuar contra la

Profesional sexo infrarrepresentado a segregacion laboral entre mujeres y
igualdad de condiciones enlos | hombres.
procesos de clasificacion
profesional (en tanto dure el 2024
desequilibrio, limitado a
grupos profesionales
desequilibrados)

Clasificacion Establecer medidas correctoras | Implantar un sistema objetivo de

Profesional derivadas de unavaloracion de | valoracion del trabajo. 2024
puestos que detecte sesgos de
género

Auditoria Reforzar concienciacion Garantizar el principio de igualdad

Retributiva igualdad de retribucion en retributiva. 2024
puestos de igual valor

Auditoria Implementacion de medidas Garantizar el principio de igualdad

Retributiva correctoras derivadas de retributiva. 2024
indicadores de discriminacion
retributiva sobre puestos de
trabajo afectados.

Clasificacion Revision periodica Fomentar la presencia equilibrada de

Profesional documentada del proceso de mujeres y hombres en todos los
clasificacion profesional niveles de la Organizacion.
(indicadores: informe sobre 2024
completitud, lenguaje
empleado, con la participacion
de RRHH y los distintos dptos.)

Auditoria Identificar las posibles barreras | Acciones encaminadas a fomentarla

Retributiva en cuanto a la promocion promocion profesional dentro de la 2024
profesional dentrode la Organizacion.
Organizacion.




IX. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

Como consecuencia de los sequimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en relacion a
éstos en la normativa de aplicacion, puede acordarse la modificacion del mismo, en tanto que la normativa
legal o convencional no obliguen a su adecuacion.

En todo caso, procedera la modificacion del Plan de Igualdad si se dieran las causas previstas enel articulo
9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, letras b, ¢, d y e.

b) 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 Sequridad Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de la empresa.

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

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

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad en funciones, que acometera los trabajos queresulten necesarios de
actualizacion del diagndstico y de las medidas.

El procedimiento de modificacion sera el siguiente:

a. Cualquier persona de la comisidn de sequimiento y evaluacion del Plan de Igualdad ennombre propio
o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra enviar una convocatoria de reunion
extraordinaria a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, que tendra que ser convocada en el plazo
maximo de 15 dias. La fecha, horay medio de reunion tendra que ser la que en ese plazo, contenga el mayor
acuerdo posible entre los miembros de la Comision.

b. En la reunion de la comision, se trasladara la modificacion propuesta que debera ser aceptada por el
voto de dos terceras partes de las personas que componen la Comision.

c. Tras la aceptacion de la modificacion se asignara los procesos, medios y plazos adecuados para su
incorporacién al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunién ordinaria de la comisién de seguimiento se revisara su nivel deejecucion.

e. La modificacion incorporada deberd ser comunicada a la plantilla a través del medio de
comunicacién interna mas adecuado.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, y en su caso, en la Comision
Negociadora en funciones, siempre y cuando respecto a la resolucion de las mismasno se alcance al
menos una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podransolventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de Conflictos laborales,
acuerdo que le sustituya, o bien sistema autondmico de solucidn extrajudicial de conflictos que le pueda
ser de aplicacion.
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PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO EN INGEROP T3 S.L.U.

El presente reglamento nace en virtud del compromiso adquirido en el Plan de Igualdad y en el marco
de la Responsabilidad Social Corporativa y los principios en los que la empresa quiere posicionar su
determinacion de Tolerancia Cero a esta realidad social de la violencia contra las mujeres.

Esta declaracién de principios se establece con la voluntad de liderar un cambio cultural y de
comportamiento, hoy en dia todavia amparado en estereotipos de género.

Con la elaboracién y difusidon de este protocolo nos dirigimos al conjunto de personas que trabajan en
INGEROP T3 S.L.U. tanto en sus centros de trabajo como en lugares de trabajo externos, que tienen
relacidn laboral con la compaiiia, con su clientela o con nuestras empresas proveedoras.

Todas las personas tienen derecho a un entorno laboral libre de conductas y comportamientos hostiles
o intimidatorios hacia su persona, a un entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad, asi como
su integridad fisica y moral.

Nos encontramos ante concepciones sociales dominantes o al menos muy extendidas, sobre lo que se
considera una conducta “normal” tanto masculina como femenina en sus relaciones mutuas, de forma
gue no es extrano que los sujetos activos del acoso se sorprendan en algunas ocasiones al saber que su
comportamiento pueda ser considerado asi.

Desde el punto de vista tedrico, por definicion pueden ser victimas del acoso sexual, tanto hombres
como mujeres, pero estadisticamente es un problema que afecta de forma casi exclusiva a las mujeres,
y ello porque al abordar este problema generalmente, se observa con claridad que pivota sobre
aspectos comunes a la violencia contra las mujeres.

La consideracion del acoso sexual como contrario al principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres, como una forma de discriminacion por razén de sexo y como una manifestacion de la
violencia de género, hace incuestionable la necesidad de establecer medidas y estrategias que hagan
efectiva la igualdad de hombres y mujeres en el trabajo y erradiquen las conductas contrarias a la
dignidad de las mujeres.

El presente protocolo nace como una herramienta importante para conseguir un entorno de trabajo
seguro, respetuoso y productivo, donde el acoso sexual y por razén de sexo no serdn permitidos ni
tolerados, sino combatidos y sancionados con contundencia. Asi mismo, materializa el compromiso vy la
garantia por parte de quienes lo suscriben de que todas las quejas y denuncias se tratardn
rigurosamente, tramitdndose de forma justa, rapida y de manera confidencial.

Con el siguiente protocolo la direccién de INGEROP T3 S.L.U. y CCOO nos comprometemos a regular, la
problematica del acoso sexual y sexista en el trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto
para prevenir, a través de la formacién, la responsabilidad y la informacién, como para resolver las
reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con las debidas garantias y tomando en
consideracién las normas comunitarias, constitucionales, autondmicas, laborales y las declaraciones

Q Secretaria de Mujeres, Igualdad y Diversidad, CCOO Servicios.
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relativas al derecho de trabajadores y trabajadoras a disfrutar de unos ambientes de trabajo exentos

de violencia de género y/o sexual.

Q Secretaria de Mujeres, Igualdad y Diversidad, CCOO Servicios.
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AMBITO DE APLICACION.

La cuestion relevante, a la hora de marcar el ambito de proteccién de este protocolo, es la relacién de
causalidad entre el acoso y el trabajo: aquel no se habria producido si la persona no hubiera prestado
sus servicios a la empresa.

Por tanto, las medidas y procedimientos aprobados se aplicardn a las personas que prestan servicios en
INGEROP T3 S.L.U. independientemente del tipo de relacion contractual que ostenten (contrato
directo, personal subcontratado, personal contratado a través de empresas de trabajo temporal,
personal de empresas proveedoras, personal auténomo con contrato mercantil, etc.) y a todas aquellas
usuarias de nuestros servicios o instalaciones (clientes, visitantes, etc.)

El ambito de aplicacion de este protocolo no lo determina ni el lugar fisico, ni la jornada laboral.

VIGENCIA.

La duracion del presente protocolo serd de cuatro afios, adquiriendo las partes el compromiso de
revisar su funcionamiento y desarrollo anualmente.

OBLIGACIONES DE LAS PARTES.

Obligaciones de la empresa: La empresa tiene la plena responsabilidad de garantizar el derecho de
todas las personas a un entorno de trabajo saludable, la obligacidon de promover condiciones de trabajo
gue eviten la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo incluidos los
cometidos en el ambito digital y establecer procedimientos para su prevencion y sancion (Ley Organica
3/2007, art. 48 tras la ultima modificacion por la Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre).

Las empresas promoveran la sensibilizacion y ofrecerdn formacién para la proteccion integral contra las
violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados
por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e
informar de ello a sus trabajadoras. (Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre)

Es obligacion de todas las personas con responsabilidades de direccion:

= Tratar cualquier comportamiento o actitud que pueda ser ofensiva, molesta o discriminatoria.

= Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y los principios que establece
el protocolo.

= QObservar los indicios de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

= Facilitar que se informe de estas situaciones utilizando las vias y los procesos establecidos.

= Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja. 7 ‘
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= |nformar o investigar rigurosamente sobre las quejas o denuncias.
= Hacer un seguimiento de la situacién después de la queja.
= Mantener la confidencialidad de los casos.

Obligaciones de los trabajadores y trabajadoras:

Los trabajadores y las trabajadoras tienen un papel clave para crear un entorno laboral en el que el
acoso sexual sea inaceptable. Pueden contribuir a prevenirlo desde su sensibilidad en torno al
tema, y garantizando unos estandares de conducta propia y hacia los demads que no sean ofensivos.

Son obligaciones y derechos de los trabajadores y las trabajadoras:

= El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso sexual ni acoso por razén de
sexo.

= La obligacion de tratar a los demds con respeto.

= La obligacién de no ignorar estas situaciones.

= La obligacidn de informar de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo de las
que se tenga conocimiento.

= La obligacién de cooperar en la investigaciéon de una denuncia interna de acoso sexual o de
acoso por razén de sexo.

= El deber de confidencialidad.

DEFINICIONES

Las conductas discriminatorias, intimidatorias y ofensivas que tienen sus raices en entornos laborales
sexistas, pueden ir desde los requerimientos o proposiciones, chistes, bromas, exhibicidon de carteles o
fotografias con contenido sexista, comportamientos fisicos o roces indeseados que suponen una
vejacion para quien los sufre, hasta el asalto o la agresién sexual.

Los principios de seguridad juridica y presuncidn de inocencia obligan a tipificar claramente toda
conducta que pueda merecer una sancién, disciplinaria, administrativa o penal, asi como establecer
medidas preventivas eficaces y cauces de reclamacion adecuados.

Convenio 190 OIT; A efectos del presente Convenio la expresidon “Violencia y Acoso” en el mundo del
trabajo designa un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables o de amenazas de tales
comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan
por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dano fisico, psicolégico, sexual o econémico,
e incluye la violencia y el acoso por razén de género.
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1. Acoso sexual

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

Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres

Por consiguiente, hay un tipo amplio de comportamiento que puede ser considerado como acoso
sexual y resulta inaceptable si:

= |a negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta se utilizan de forma explicita
o implicita como base para una decisién que tenga efectos sobre el acceso de dicha persona
a la formacién profesional o al empleo, sobre la continuacién del mismo, los ascensos, el
salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo;

= dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil humillante para la persona que
es objeto de la misma.

La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto del
mismo, y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta aceptable y el
gue le resulta ofensivo.

Tipos de acoso sexual

Existen dos tipos de acoso sexual, denominados por la doctrina y la jurisprudencia de los tribunales
como chantaje sexual y acoso sexual ambiental:

Chantaje  sexual: Es el acoso sexual producido por un superior jerarquico o
personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la
persona acosada, que utilizan la negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta como
base de decisiones que pueden repercutir sobre el mantenimiento del empleo, la formacion,
promocién profesional, el salario, etc.

Son por tanto sujetos activos de este tipo de acoso quienes tengan poder para decidir sobre la relacion
laboral, es decir, toda persona jerarquicamente superior sea el empresario, su representante legal o el
personal directivo de la empresa, o que sin serlo pueda influir en las decisiones del superior jerarquico.

Acoso sexual ambiental: Aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante para la persona que es objeto de la misma.

A diferencia del chantaje sexual, en el acoso sexual ambiental ya no existe una conexién directa entre
requerimiento sexual y la condicién de empleo y por tanto, en este caso, no hay que identificar una
consecuencia laboral evidente y negativa como puede ser el despido, traslado, etc. Pero hay que tener
en cuenta que un comportamiento de naturaleza sexual afecta generalmente el entorno, el ambiente
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de trabajo, puede ocasionar un riesgo para la salud de la persona afectada y derivado de ello, puede
tener efectos indirectos sobre su empleo.

En este caso son sujetos activos los compafieros y companeras de trabajo, posean o no superioridad
jerdrquica, o las terceras personas relacionadas de algin modo con la empresa.

Ejemplos de acoso sexual
A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

a) El contacto fisico deliberado y no solicitado (por ejemplo, rozamientos o
palmaditas) o un acercamiento fisico excesivo e innecesario.

b)  Eluso de gestos obscenos.

c) Las observaciones sugerentes y desagradables, las bromas o comentarios sobre la apariencia
o condicidon sexual del trabajador o la trabajadora.

d) Las invitaciones impudicas o comprometedoras y las peticiones de favores
sexuales, incluyendo todas aquellas que asocien la contratacidn, la mejora de las condiciones de
trabajo, la promocién y formacion del trabajador o trabajadora y la estabilidad en el empleo, a la
aceptacion de estos favores.

e) Eluso de imdagenes en cualquier formato, de contenido pornografico.

f) La realizacién de llamadas telefdnicas y el envio de mensajes de texto, cartas o mensajes de
correo electrénico de contenido sexual y caracter ofensivo.

g) La observaciéon clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios, los
vestuarios, etc.

h)  Las agresiones fisicas con fines sexuales.

2. Acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo.

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres
relacionado con su embarazo o maternidad o a su propia condicion de mujer constituird una
discriminacidn directa por razén de sexo.

También se considera discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que
se produzca en una persona como consecuencia de la presentacidn por su parte de una queja,
reclamacion, denuncia, demanda o] recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir la  del principio de igualdad de trato entre hombre y
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo  mujeres. '

Q Secretaria de Mujeres, Igualdad y Diversidad, CCOO Servicios.
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Tales comportamientos seran considerados como conductas discriminatorias en los siguientes

términos:

e Discriminacion Directa: situacion en la que una persona ha sido o puede ser tratada de una
manera menos favorable que otra en una situacién analoga por razén de sexo

e Discriminacion Indirecta: situacién en la que una disposicidon, un criterio o una practica
aparentemente neutra puede ocasionar en las mujeres una desventaja particular respecto de
los hombres

e Orden de Discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacién, directa o indirecta,
por razén de sexo

e Represalia Discriminatoria: cualquier trato adverso que se ejerce hacia una persona como
consecuencia de la presentacidon de una queja, reclamacién o denuncia o el acoso al que es
sometida o ha sido sometida.

También se tendrd en cuenta que, segun el sujeto activo de acoso, pueden distinguirse tres tipos de

aCoso:

Acoso descendente: aquel donde el autor o autora del acoso tiene ascendencia o una
posicidn jerarquica superior a la victima

Acoso ascendente: aquel donde el autor o autora del acoso se encuentra subordinado
jerdrquicamente a la victima

Acoso horizontal: aquel en el que tanto la victima como la persona acosadora no tienen
relacion jerarquica

Ciberacoso: Cualquier tipo de acoso o intimidacion llevado a cabo por medio de las
tecnologias digitales. Puede producirse en cualquier sitio en linea como redes sociales,
plataformas de la mensajeria, plataformas de juegos, teléfonos mdviles, email, etc.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran constitutivas de ciberacoso
las siguientes conductas:

a)
b)
c)

d)

Publicar informacién confidencial, personal o falsa sobre una persona en redes sociales sin
su consentimiento.

Publicar fotografias que puedan ser comprometidas y sin consentimiento de una persona en
redes sociales, o su difusiéon por cualquier medio.

Enviar mensajes hirientes o amenazas a través de plataformas de mensajeria o redes
sociales.

Suplantar la identidad de otra persona para enviar en su nombre mensajes agresivos,
intimidatorios, con propuestas sexuales etc.




INGEROP [H==I-1

lnventeinos ef matana SerViCiOS

Ejemplos de acoso por razén de sexo
A titulo de ejemplo, se relacionan las siguientes conductas que no son excluyentes de otras:

a) El trato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y maternidad.

b) El trato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo.

c) Los comentarios directos, o a terceros que establecen estereotipos sexistas (por ejemplo, decirle
a una mujer que no se comporta de manera muy femenina, o a un hombre, que no actia de forma
masculina).

d) Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido asumidas por
personas del otro sexo.

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.

f) Cualquier trato desfavorable o adverso con razén del sexo de la persona afectada.

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR
RAZON DE SEXO

La Direccion y la Representacion Legal de las personas trabajadora promoverdn a través de la Comision
de Igualdad o del 6rgano que se cree a tal efecto, las medidas necesarias para garantizar un entorno
laboral libre de conductas constitutivas de acoso. Sin perjuicio de los futuros acuerdos que se alcancen
en esta materia, las partes se comprometen a:

Promover la concienciacion, la informacion y la prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo en
el lugar de trabajo o en relacidn con el trabajo y a tomar las medidas apropiadas para proteger a las
trabajadoras y trabajadores de tal conducta.

Promover la concienciacidn, la informacion y la prevencién de acciones recurrentes, censurables o
manifiestamente negativas y ofensivas dirigidas contra trabajadores individuales en el puesto de
trabajo o en relacion con el trabajo y a tomar todas las medidas adecuadas para protegerlas de tal
conducta.

Promover un trato cortés, respetuoso y digno hacia y entre todas las personas de la empresa.

Estableciendo un método que se aplique para prevenir, a través de la formacidn, la responsabilidad y la
informacidn, se aprueban las siguientes acciones:

\_

(a

ccion 12. Se publicara el presente protocolo, al que tendra acceso libre todo el personal\
en cualquier momento. Preferentemente se ubicard en lugar visible y se actualizara
puntualmente en caso de ser modificado. No obstante, en el plazo maximo de una semana
desde su firma, se remitird por correo electrdnico o cualquier otro medio de igual eficacia

a cada persona empleada, asi como a las empresas clientes y proveedoras.
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e B\
Accion 22. Se realizaran recordatorios de la existencia de este protocolo, a través de

comunicaciones periddicas al personal.
\ J

~

Accion 32. Se informara de la existencia de este protocolo al personal de nuevo ingreso en
el momento de su incorporacién.

-

2N

Accion 42. Se impartird formacion especifica sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo
a los miembros de la Comision de Igualdad, a los miembros del/los Comité/s de Seguridad
y Salud y a las personas responsables de Unidades de Direccién. Estas personas deberdn
estar capacitadas para identificar y evitar las situaciones de acoso.

Accion 52. Se facilitara asesoramiento juridico a las personas que sufran acoso en la
empresa con el fin de que puedan recabar de los servicios publicos la tutela de sus
derechos. El servicio de prevencidon tramitard cuantas gestiones sean necesarias para
garantizar el buen estado de salud fisica y psicolégica de quienes hayan sufrido acoso.

>VAccic’m 62. Se considerard falta muy grave a efectos disciplinarios las conductas
constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo de personas empleadas hacia
clientes, compafieras o companeros de trabajo, personal de las empresas proveedoras o
personas usuarias de los servicios e instalaciones de titularidad de INGEROP T3 S.L.U. o en
cualquier lugar de trabajo al que haya sido designada la persona.

. /

C\ccién 72. Al menos una vez al afio, se evaluard la aplicaciéon del presente protocolo,
pudiendo las partes hacer las propuestas de modificaciéon y adaptacidon que consideren
oportunas para mejorar la consecucion de los objetivos del mismo. Para ello se contara
con un resumen estadistico de intervenciones realizadas, incluyendo informacién sobre
numero de casos, tipo y resolucién y con una valoracién de su funcionamiento efectuada
por las partes. Esta evaluacidn sera asumida por la Comisién de Igualdad.

N %
KAccién 82 Si la persona trabajadora, victima de una situacién de acoso, hubiera estado en\
situacion de I.T derivada de esta circunstancia, con el objetivo de la reparacién econémica,
si tras el proceso de investigacion se hubiera constatado el acoso, se reembolsara la parte
de retribucion que hubiera dejado de percibir segin corresponda en cada caso:
complemento del 100% de I.T, retribucion variable, objetivos etc.

\ )




INGEROP [H==I-1

lnventeinos ef matana SerViCiOS

PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién del presente protocolo deberdn respetar la
dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso sexual o acoso sexista.
Cualquier persona puede presentar una queja escrita o verbal relativa a estos tipos de acoso con
arreglo al procedimiento que a continuacion se regula.

En cumplimiento de la ley 2/2023 de 20 de febrero, de proteccidon de las personas informantes, queda
expresamente prohibido y serd declarado nulo cualquier acto constitutivo de represalia, incluidas las
amenazas de represalia y las tentativas de represalia contra las personas que presenten una
comunicacion de denuncia por los medios habilitados para ello. Esta prohibicion se extendera por un
plazo minimo de 2 afios tras la presentacion de la denuncia, prorrogables en caso de que asi lo estime
la autoridad competente.

Denuncia

Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente protocolo, que se considere victima de
acoso sexual o acoso por razén de sexo, podra presentar denuncia por los medios que se indican en
este protocolo, sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la Autoridad Independiente de Proteccion
del Informante, Inspeccién de Trabajo, asi como por la via civil, laboral o a querellarse por la via penal.

El procedimiento en la empresa se pondrd en marcha con la presentacién de la correspondiente
denuncia por parte de: (i.) la persona presuntamente afectada, (ii.) la representacion legal de las
personas trabajadoras lll) por cualquier persona que tenga conocimiento de conductas que puedan ser
constitutivas de acoso, incluso las anénimas.

La denuncia se podra dirigir;

1. A la siguiente direccidn de correo creada al efecto, para la recepcion de las denuncias de
acoso sexual y acoso por razén de sexo en la empresa; prevencionacoso@ingerop.es
siendo la persona competente para la recepcién de las denuncias Oriana Dos Ramos,
Abogada responsable de DPO.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares:

= Diana Cano, Administracion

2. Directamente al Canal de Denuncia en base a la Ley 2/2023, de 20 de febrero (Ley
reguladora de la proteccidn de las personas que informen sobre infracciones normativas y
de lucha contra la corrupcion) a través de los medios de denuncia comunicados por la
empresa (ingérop.compliance@outlook.fr; correo postal confidencial a 92563 RUEL
MALMAISON Cedex, al Responsable de Cumplimiento y por telefono al +33 0 615219066,

o
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+44 07786440643 y buzdn de voz al +33 0643069838. siendo la persona competente para la
recepcion de las denuncias Eva Alarcén, Compliance Officer.

3. lgualmente se admitird a tramite y se investigara toda denuncia que se reciba a través del
canal externo habilitado como medio complementario al interno, y que estara encauzado a
través de la Autoridad Independiente de Proteccion del Informante, A.A.l, lo que lo dota de
garantias de independencia y autonomia.

De forma inmediata y en el plazo maximo de 3 dias laborables, el canal por el que se haya
comunicado la denuncia dara traslado de esta a la Comisidn Instructora que sera la encargada de
llevar a cabo el proceso de investigacion e instruccion del hecho denunciado.

Con independencia del canal utilizado para la comunicacién de la denuncia la empresa debera
garantizar la maxima seriedad y confidencialidad de todas las denuncias, bajo apercibimiento de
sancion en caso de que no se respete este principio.

Deben aceptarse y tramitarse las denuncias escritas, realizadas por correo postal, cualquier medio
electrénico habilitado al efecto, por via telefénica o a través de un sistema de mensajeria de voz,
incluso las anénimas, garantizando la confidencialidad de la identidad de la persona informante y de
cualquier tercero mencionado en la comunicaciéon. A solicitud del informante, también podra
presentarse mediante una reunion presencial dentro del plazo maximo de siete dias, debiendo
documentarse cualquier comunicacién verbal a través de grabaciones o transcripciones completas de la
conversacion realizada. Al presentar la denuncia, el informante podra indicar un domicilio, correo
electrénico o lugar seguro a efectos de recibir las notificaciones, sin que éstas puedan sobrepasar el
limite de 5 dias, pudiendo asimismo renunciar expresamente a la recepcién de cualquier comunicacién
de actuaciones llevadas a cabo. Los canales de comunicacién deben ser independientes y aparecer
diferenciados de otros sistemas internos de informacién.

Si la denuncia no fuera comunicada directamente por la persona que recibe el acoso, la primera
entrevista que realice la Comisién Instructora serd con esta con el objetivo de tomar declaracién y
ratificacion de la denuncia.

Si la denuncia no fuera ratificada, esta circunstancia formara parte del expediente antes de su archivo y
en funcién de los hechos que se denuncien, la Comisién Instructora podra llevar a cabo un seguimiento
del caso.

Medidas cautelares

La presentacion de la denuncia implicara que la empresa debera abrir inmediatamente las diligencias
informativas previas, especialmente dirigidas a impedir que los hechos denunciados continden, y
también para impedir cualquier tipo de represalias sobre la persona denunciante, a cuyo efecto se
articularan las medidas oportunas.

11
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Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas y deberan ser aceptadas por la victima
de manera voluntaria.

En caso de que una de las medidas consista en el cambio de puesto de trabajo, serd la persona
denunciante quien tendra la opcidon de decidir a quién se debe aplicar de manera cautelar el cambio de
puesto.

Comision Instructora de tratamiento de situaciones de acoso (Comision Instructora)

La Comisién de lgualdad designard una Comisidn Instructora Permanente para los expedientes de
acoso sexual o por razon de sexo. Su composicién podra ser revisada si asi lo solicita cualquiera de las
partes que componen la Comisidn de Igualdad.

La Comisidn Instructora (en adelante, Cl) estara formada por un nimero maximo de cuatro personas.
En caso de la persona denunciante lo solicitara, formard parte de esta comisién una representacion de
los sindicatos firmantes del Protocolo contra el Acoso sexual y Acoso por razén de sexo.

Si durante la vigencia del protocolo se celebrasen elecciones sindicales que hagan posible la
participacién de la RLPT de los sindicatos firmantes, pasaran a formar parte de la Comision instructora.
Ambas partes se comprometen a garantizar que sus representantes tengan formacién en la materia.

La instruccidn se hara en todo caso por personas ajenas al entorno en que se produce el conflicto a
tratar, como unidad o departamento y que no tengan relaciéon personal o familiar con las personas
implicadas en el proceso, utilizando la figura del miembro suplente si fuera necesario.

Al tiempo que se adoptan las medidas cautelares, la Direccidn convocard con caracter urgente a la Cl,
gue serd el drgano encargado de tramitar el procedimiento.

La empresa pondra a disposicién de la Cl cuantos recursos personales, materiales y econémicos sean
necesarios para su correcto funcionamiento.

La Cl contard para su ejercicio con una Secretaria, que la ostentard la persona
encargada de la tramitacidon administrativa del expediente de investigacion, a cuyo efecto realizard las
citaciones y levantamiento de actas que proceda, y custodiara el expediente con su documentacion.
Serd necesariamente un miembro de la Comision Instructora.

Expediente

La Cl abrird el correspondiente “Expediente de Investigacién por presunto acoso”. Dicho expediente
estard formado por el conjunto de documentos que acreditan las actuaciones practicadas por la Cl,
tales como pruebas, declaraciones testificales, relacidn cronolégica de hechos, actas, informes vy
cuantas se consideren oportunas para la aclaracion de los hechos.

ey
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La primera actuacidon que deberd llevar a cabo la Cl serd la de audiencia de las partes denunciante y
denunciada, siempre por separado con el fin de averiguar y constatar los hechos denunciados, y a
todas las personas intervinientes y testigos que la Comisidon considere deban personarse, incluida la
Representacion Legal de las personas trabajadoras del centro. En cualquier caso, las personas
entrevistadas podran ser asistidas en sus intervenciones por una persona de la Representacidn Legal de
los Trabajadores y Trabajadoras de su eleccién o cualquier otra persona que sea de su confianza incluso
ajena ala empresa

De todas las testificales se levantara acta firmada por todas las personas asistentes.

La Comisién de Instruccidon podra proponer durante la fase de instruccién de una denuncia otras
medidas cautelares adicionales a las establecidas inicialmente por la Direccién. Las medidas cautelares
a adoptar pueden ir desde la separacion de la victima de la presunta persona acosadora, asi como la
reordenacién del tiempo de trabajo, el cambio de centro de trabajo, seccidn o departamento,
movilidad funcional o cualquier medida que se estime oportuna y proporcionada a las circunstancias
del caso. Estas medidas, en ningun caso, pueden suponer un menoscabo a la victima.

Resolucion

El proceso de instruccion finalizara en un plazo de resolucién de veinte dias naturales maximo, salvo
gue la investigacion de los hechos obligue a alargar dicho plazo por un tiempo imprescindible, en cuyo
caso deberad ser decisidon aprobada por unanimidad de la Cl.

Este plazo se inicia desde la solicitud de intervencidn y finaliza con la elaboracién, por parte de la Cl, de
un informe de conclusiones que incluird alegaciones particulares si no ha podido llegarse a decision
unanime. En dicho informe se adoptard la Resolucidn del proceso, que debera ser motivada, y en ella
informara de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de acoso”, y, en
consecuencia, expresamente declarara a la persona denunciada “autor/a de conducta
constitutiva de acoso”, o “no autor/a de conducta constitutiva de acoso”.

Dicha resolucién se remitird a la Direccién de RRHH para la toma de la decisidn final:

- Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccién adoptara cuantas medidas correctoras estime
oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad funcional, asi como la imposicién de sanciones
disciplinarias.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancidon impuesta no determine el despido de
la persona acosadora, la Direccién valorara adoptar medidas para que no conviva con la victima del
acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendrd preferencia la persona que ha sido
agredida, y que nunca podra suponer una mejora de las condiciones laborales de la persona agresora.

- Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su verificacion, se
archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No obstante el archivo, en funcién de las
comprobaciones realizadas en el expediente, se determinara la conveniencia y viabilidad de efectuar
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un cambio de puesto de la persona solicitante o cualquier otra medida que resultara procedente en
funcién de los hechos comprobados y evaluados por la Cl.

La decisidn final se pondra en conocimiento de la persona solicitante, de la denunciada y de la Cl en el
plazo de 24 horas. En el mismo plazo, se informara a su vez del resultado de la investigacidn, asi como
de la decisién final a la Comisién de Igualdad o en su defecto, a la RLPT del centro de trabajo de las
personas afectadas.

Garantias

El expediente de investigacién se desarrollard bajo los principios de confidencialidad, rapidez,
imparcialidad, contradiccién, confidencialidad e igualdad.

Confidencialidad y Anonimato: Segun la Ley Orgédnica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de
Datos de Cardcter Personal, todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion
de guardar una estricta confidencialidad, garantizando el tratamiento reservado de la informacién en
las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso. En la tramitacién del Expediente se cumplira
con la normativa de Proteccién de Datos que esté vigente en cada momento.

Desde el inicio, el Expediente de Investigacidon por causa de presunto acoso estara bajo secreto de
sumario y sélo tendran acceso a él los miembros de la Cl. Si dicha Comision lo estima oportuno, se
levantara total o parcialmente el secreto de sumario dando acceso puntual al expediente a las personas
gue, con caracter excepcional y estrictamente necesario, deban estar informadas. A estos efectos,
todas las personas que accedan al expediente seran advertidas expresamente de su obligacién de
guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo. La consulta del expediente se realizard siempre en
presencia de la Cl, que dejard constancia de estos hechos en el propio Expediente de Instruccién,
guedando estas personas debidamente identificadas, asi como la fecha y la hora a las que accedieron al
expediente.
Las personas que intervengan en el proceso tienen obligacién de guardar una estricta
confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacidn sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento.
Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, las personas responsables de su
tramitacién asignardn unos cédigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos
analogos para identificar a las partes afectadas.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera cumplimentar el Compromiso de
Confidencialidad.

Respecto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene que ser desarrollada con
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas. Durante el proceso se ha de
garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de Ia
persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicoldgicas que se derivan de una situacién de acoso. ‘
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Imparcialidad y contradicciédn: Durante el proceso se debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el proceso
actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el proceso tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las que tengan
conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, las personas responsables de
su tramitacion asignardn unos cédigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos andlogos
para identificar a las partes afectadas.

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este Protocolo
de mantener la debida discrecién sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo en el ejercicio
de la investigacion y evaluacién de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de
la informacion obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés
publico.

Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, la empresa debe proceder a la restitucion de sus condiciones
laborales anteriores, si la victima asi lo solicita

Proteccion a la salud de las victimas: La Direccion de la empresa debe actuar de oficio, a instancia de la
Comisién de Atencidn al Acoso, o a instancia de la victima, para adoptar las medidas que se estimen
pertinentes para garantizar el derecho de proteccién de la salud de las personas trabajadoras
afectadas. Como ejemplo, las medidas mencionadas de protecciéon pueden ser el apoyo psicolégico o
médico

Seguimiento de resoluciones: La Direccidn, la Comision de lgualdad o en su defecto, la
Representacidn Legal de las personas trabajadoras y la Cl deberan supervisar la situacion posterior
para asegurar que el acoso ha cesado.

Garantias juridicas. Una vez finalizado el procedimiento de actuacion establecido en este protocolo y
acreditada la existencia de
acoso, la empresa debe prestar ASESORAMIENTO juridico a la victima en los casos en que la persona
acosadora emprenda acciones judiciales contra la victima u otras personas de la plantilla que hubieran
intervenido en el proceso.

Prohibicidon de represalias: Las personas trabajadoras que consideren que han sido objeto de acoso,
guienes planteen una denuncia en materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier proceso
de investigacién, sea facilitando informacién o interviniendo como testigos, no seran objeto de
intimidacion, persecucién o represalias, siendo todas las actuaciones en este sentido susceptibles de
sancion disciplinaria. ‘
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COORDINACION EMPRESARIAL Y PERSONAL EXTERNO

Cuando la persona denunciante y/o la denunciada no pertenezcan a la plantilla de INGEROP T3 S.L.U.
pero sea/n usuaria/s de servicios o instalaciones de la compafiia o pertenezcan a alguna empresa
contratada o cliente, el procedimiento se aplicara con las mismas garantias y en su caso, de forma
coordinada con la/s empresa/s implicada/s, siguiendo las siguientes pautas en funcidn de cada caso:

a) Persona denunciante no es trabajadora de INGEROP T3 S.L.U. pero si la persona denunciada.

De acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier persona que se considere victima de acoso o
quien tenga conocimiento de un caso de acoso lo pondrd en conocimiento de la empresa. Una vez
presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara de la forma establecida, debiendo ser informada
la empresa implicada:

- De la apertura del expediente.
- De las medidas cautelares adoptadas, si proceden.
- De laresolucion final.

Ademads, a través de la Direccién, se requerira de la empresa implicada cuanta documentacion e
informacidn sea necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la Comision Instructora o
la posibilidad de integrar en la Comisién instructora a dos personas de esta empresa (una de la parte
empresarial y otra de la parte sindical). En caso de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha
informacion, debera constar este hecho en el informe de resolucién de la Cl.
En caso de que quede constatado el acoso, la Direccién adoptard las medidas necesarias para
revertir la situacidon y con este fin, se dara traslado de la resolucion final del expediente a la
empresa a la que pertenece la victima del acoso.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacién del mismo caso, se le
facilitara la informacién y documentacidn necesarias para el esclarecimiento de los hechos y se le
solicitara informacidén sobre la resolucién final que adopte.

b) Persona denunciante es trabajadora de INGEROP T3 S.L.U. pero no la persona denunciada.

La denuncia se presentara ante la compafia por el procedimiento descrito en este protocolo. Si la
persona denunciada es trabajadora de una empresa proveedora o cliente, una vez presentada la
denuncia, el procedimiento se aplicard de la forma establecida, debiendo ser informada la empresa
implicada:

- De la apertura del expediente.
- De las medidas cautelares adoptadas, si proceden. &
- De laresolucion final
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Las medidas cautelares que impliquen cambio de puesto o de condiciones de trabajo de la persona

denunciada seran propuestas a la empresa a la que pertenece y seran informadas a la Cl con el fin de

guedar recogidas en el informe de resolucion final. En caso de que la empresa
implicada no responda o decida no aplicar medidas cautelares, se propondra a la persona
denunciante la posibilidad de que las medidas cautelares recaigan sobre ella, con

el fin de evitar la continuacién del supuesto acoso. En todo caso, serdn aceptadas de manera voluntaria

o no se aplicaran.

A través de la Direccidn, se requerird de la empresa implicada cuanta documentacién e informacién sea
necesaria para el esclarecimiento de los hechos por parte de la Comisidn Instructora o la posibilidad de
integrar en la Comisidn instructora a dos personas de esta empresa (una de la parte empresarial y otra
de la parte sindical). En caso de que la empresa implicada se niegue a facilitar dicha informacion,
debera constar este hecho en el informe de resolucién de la Cl.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacién del mismo caso, se le
facilitara la informacién y documentacidon necesarias para el esclarecimiento de los hechos y se le
solicitara informacién sobre la resolucién final que adopte.

c) Nila persona denunciante ni la denunciada trabajan en INGEROP T3 S.L.U.

Tanto el personal subcontratado como las personas usuarias de servicios prestados por la compafiia
pueden verse implicadas en situaciones de acoso sexual o de acoso por razén de sexo. En estos casos,
la denuncia dara apertura de un expediente por parte de la propia Direccidn, que sera informado a la
Comisiéon de lIgualdad o, en su defecto, a la Representacidn Legal de los Trabajadores y las
Trabajadoras.

Se adoptaran las medidas cautelares que se estimen oportunas o, de no ser posible su aplicaciéon por
no ser las implicadas personas empleadas directamente por la compaiiia, se realizara la propuesta de
medidas cautelares a las empresas implicadas.

En estos casos la Direccidn se pondrd a disposicidn de las empresas con el fin de que investiguen los
hechos y resuelvan con la mayor celeridad posible. Se solicitara de dichas empresas informacién sobre
sus resoluciones, con el fin de realizar un seguimiento y finalmente cerrar el expediente. El cierre del
expediente y las medidas adoptadas por todas las empresas implicadas seran informados a la Comision
de Igualdad o, en su defecto, a la Representacién legal de las personas trabajadoras.

La compania asume subsidiariamente la responsabilidad de facilitar un ambiente de trabajo libre de
acoso y en caso de que las personas o empresas implicadas no actien ante un caso denunciado, la
Direccién se pondra a disposicion de la persona presuntamente acosada con el fin de que pueda
ejercer su derecho de tutela administrativa o judicial.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO POR SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE (marcar)
-Persona afectada -Recursos Humanos
-Representate de las personas Trabajadoras -Otros/as

TIPO DE ACOSO (marcar)

-Acoso sexual
-Acoso por razén de sexo
-Sin especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos;
-DNI/NIE; -Sexo;

-Teléfono de contacto; -Correo electrénico;

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

-Centro de trabajo;
-Puesto de trabajo;

POSIBLES TESTIGOS

-Nombre y apellidos; -Puesto en la empresa;
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

(Detallar personas implicada, tipos de conductas, fechas y lugares en que se produjeron las conductas.
Continue en caso de necesitar mas espacio al dorso)

SOLICITUD

Solicito el inicio del Protocolo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE
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