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1. INTRODUCCION

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compafia al

solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general, todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una

infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a mandos intermedios y responsables de recursos
humanos, para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de
reclutamiento, seleccién, promocion, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género;
también al personal responsable de las acciones de comunicacién, para que puedan
capacitarse en el uso de imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al
personal que conforma la plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles,
estereotipos y micromachismos que se dan en todos los ambitos, incluido el de las

organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de igual
valor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se
produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracion de puestos feminizados, segregacién horizontal, segregacion vertical,

complementos salariales, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del

hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusion y con ello, mas brechas de
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género. Esto provoca que, o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, lo que supone que no cuenten con los mismos sustentos econémicos que los

hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en la empresa para facilitar la
conciliaciéon de lavida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto a mujeres
como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la familia es

“compartida “.

El acoso sexual y el acoso por razdn de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el &mbito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,

establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de INES INGENIEROS
CONSULTORES (2023 - 2027) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el
principio de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, ya esta
aplicando y/o va a aplicar esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagnéstico de situacion previamente realizado y a un

compromiso mostrado por la direccion de la entidad.
Este diagndstico de situaciéon se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) 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 razon de sexo.
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La Direccion de la organizacion junto con la plantilla, ha elaborado el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias
de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute

directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su objetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan

soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacion de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.
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II. MARCO LEGISLATIVO

LaLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizaciéon
cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas. Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas
de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el a&mbito laboral, y con esta finalidad,
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de

negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la

elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,

previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracion de un diagnéstico previo de situacion,
y ambos documentos estén a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Como anexo al plan encontramos un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y
acoso por razon de sexo. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres establece en su articulo 48 que “las empresas deberan promover
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condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

Il1l. PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

son:
o Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
o Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres como a mantenerla.

o Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

o Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través

del didlogo y cooperacion de las partes: Representacion de la empresa y representacion de

la plantilla.

o Dinamico: Es progresivo y puede estar sometido a cambios durante el periodo de
implantacion.

o Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el

cumplimiento de objetivos sistematicos.
o Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

o Temporal. Termina cuando se agote su vigencia.
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IV. FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres, de Ines Ingenieros Consultores son los siguientes:

I.Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por escrito por la

Direccion. También se comunic6 a toda la plantilla, informéandoles del proceso iniciado.

[l.Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres. El diagnéstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacion cuantitativa
y cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion, formacién y promocion
profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de comunicacién y sensibilizacion en
igualdad.

Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones generales y

las posibles areas de mejora.

[ll.Plan de accion. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones
positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, medios y recursos, un calendario
de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizaciéon e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones.

V. Implantacion y ejecuciéon de las medidas del Plan de Igualdad. Tras la aprobacion
del plan, comienza la fase de implantacion, que consistird en la ejecucion de cada una de las
medidas acordadas.

V.Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. De forma transversal a la implantacién se
debera realizar un seguimiento periddico, que permitira identificar problemas que puedan
aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar constantemente el plan de igualad y efectuar
las correcciones y modificaciones oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que
determinaran la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido

los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.
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V. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

DATOS GENERALES DE LA EMPRESA
Titularidad Privada

Ambito funcional Empresa

Motivacion para la realizacion del PDI_| Obligatorio

Razén social: Ines Ingenieros Consultores.

Forma juridica: Sociedad Limitada.

Domicilio social: NUfiez de Balboa, 120, 28006, Madrid.
NIF: B83911503.

Datos fiscales

Centros de trabajo 1 (Nufez de Balboa, 120, 28006, Madrid).

CNAE 7112 - Servicios técnicos de ingenieria y otras actividades relacionadas con
el asesoramiento técnico

Pagina web https://ines.es/es/

VI. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PDI

Tal y como establece el art. 5.3 del RD 901/2020 que regula los planes de igualdad y su
registro, al no contar Ines con representacion legal de la plantilla, debia conformar una
comision formada por representantes de la empresa y representantes de las organizaciones

sindicales mas representativas y mas representativas del sector.

Por este motivo, en febrero de 2023 iniciamos las comunicaciones para presentar el certificado
de representatividad ante la Direccién Territorial de Trabajo del ministerio, ya que nuestro
convenio colectivo es de naturaleza estatal, y para conocer los sujetos legitimados en la
negociacién. En la pronta repuesta por parte de este organismo estatal, un dia después, ya

conociamos los sujetos sindicales legitimados para la negociacion, CCOO y UGT.

A pesar de las continuas comunicaciones remitidas a dichas organizaciones sindicales, ha

sido imposible contar con su participacion:

Con Comisiones Obreras hubo un contacto telefénico y facilitaron dos direcciones de mail a
las que dirigir nuestra intencién de negociacion del plan de igualdad, dirigiéndonos a ambas
el 13 de marzo y ambas sin respuesta en los 10 dias habiles que marca el RD 901/2020 que
regula los planes de igualdad y su registro (ar. 5.3 ler parrafo). Con la Union General de
Trabajadores también hubo contacto por teléfono y se cumplimenté como nos indicaron la

solicitud a través de su web, no obteniendo ningun tipo de respuesta desde entonces.

Por tanto, atendiendo a lo indicado previamente, a pesar de que por volumen de plantilla
estamos obligados a negociar el plan de igualdad, no hemos podido constituir la comisién
negociadora atendiendo a lo indicado en el art 5.3 del RD 901/2020, y por tanto, el Plan de

Igualdad ha sido suscrito por parte de la representacion empresarial/direccion.
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VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
incluido el personal de alta direccion, e independientemente de su relacién contractual y de
sus circunstancias profesionales y personales. Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto
del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de
trabajo temporal, las medidas que se contengan en el plan de igualdad de la empresa usuaria
seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal,

durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion al centro de trabajo que la entidad tiene ubicado en
Nufez de Balboa, 120, 28006, Madrid.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma.
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VIIL. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

1. PROCESO DE SELECCIONY CONTRATACION

Con respecto al andlisis de las politicas de seleccién y contratacién que se llevan a cabo
en Ines Ingenieros Consultores, podemos sefialar que se dispone de un protocolo de
seleccion, aunque no esta realizado con perspectiva de género.

Atendiendo a los factores que determinan que la empresa inicie un nuevo proceso de

reclutamiento y seleccion de personal, estos son:

¢ Necesidades de produccion
e Sustituciones / Bajas

e Nuevos proyectos

En cuanto a los principales sistemas de reclutamiento utilizados en Ines Ingenieros

Consultores, estos son:

e Bases de datos internas

e Publicacion en la web propia

e Portales de empleo

e ETT

e Convenios con centros educativos

e Servicio Publico de Empleo

Por otro lado, los métodos utilizados para seleccionar al personal son, principalmente, la

criba curricular mediante C.V. ciego, la realizacion de entrevistas y pruebas teérico/practicas.

Indicar que las personas que participan en los procesos de reclutamiento y seleccién de

personal no cuentan con formacién en igualdad.

Por otra parte, la empresa todavia no cuenta con un registro donde se recoja o se documente
formalmente el numero de curriculums recibidos de mujeres y hombres para cada puesto, asi

como el resultado final del proceso de seleccion.

Por dltimo, cabe sefalar que durante todo este proceso se pueden observar barreras externas
0 sectoriales para la incorporacién y permanencia de mujeres en la compafiia, como, por

ejemplo:
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° La empresa tiene dificultades para encontrar candidaturas de mujeres para algunos
puestos de trabajo ya que son tareas tradicionalmente masculinizadas y éstas aun no se
animan a presentarse en los procesos de seleccion bien porque no cuentan con experiencia
y/o formacion en la materia (en los centros formativos y universidades las alumnas mujeres
estan infrarrepresentadas) o bien porque no cuentan con referentes femeninos en el sector
(estereotipos y roles de género).

° Este sector por norma general estd muy masculinizado y la presencia de mujeres es

muy escasa.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

En el periodo de analisis, el total de plantilla ha sido de 17 mujeres (32,08%) y 36 hombres
(67,92%), es decir, 53 personas en total. Podemos ver que Ines Ingenieros Consultores,
cuenta con una plantilla con un menor porcentaje de mujeres, propia del sector masculinizado

al que pertenece.
Por otro lado, atendiendo a la distribucién de la plantilla por categorias profesionales:

e Un 41,18% de mujeres pertenecen al “Nivel 27, un 35,29% pertenecen al “Nivel 17y un
17,65% pertenecen al “Nivel 7”.
e La mayoria de hombres (72,22%) pertenecen al “Nivel 1”7, un 22,22% pertenecen al

“Nivel 2" y un 5,56% pertenecen al “Nivel 7”.
En cuanto a la distribucion de la plantilla por diferentes puestos de trabajo:

e Un 50,00% de mujeres pertenecen al puesto “Técnico/a”, seguido de un 25,00%
pertenecientes al puesto “responsable”.
e Por otro lado, un 55,56% de hombres pertenecen al puesto “Técnico/a”, un 16,67%

pertenecen al puesto “responsable” y un 13,89% pertenecen al puesto “Inspector/a”.
Por ultimo, analizando la distribucién de la plantilla por diferentes departamentos:

e EI64,71% de mujeres pertenecen al departamento “Ingenieria de proyectos”, seguido
de un 17,65% perteneciente al departamento “Administracion” y un 11,76%
perteneciente al departamento “Delineacion”.

e Un 69,44% de hombres pertenecen al departamento “Ingenieria de proyectos”,

seguido de un 11,11% pertenecientes al departamento “Delineacién”.

En base al analisis realizado, hemos visto que existe segregacion horizontal con varias de
las categorias, puestos de trabajo y departamentos, ya que, como se puede observar,
varios de estos estan masculinizados, salvo alguna categoria, puesto de trabajo y/o
departamento que podemos encontrar feminizado.

10
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Por dltimo, atendiendo a este apartado, hemos visto que hay segregacion vertical a nivel
de Direccién, dado que no existe representacion femenina en esta area en este nivel
jerarquico. Por otro lado, mencionar que en el nivel de “jefes/as de area” existe una ligera

segregacion vertical, ya que los porcentajes quedan cerca de poder considerarse equilibrados.

3. FORMACION
Primeramente, mencionar que aunque se realiza formacion, Ines Ingenieros Consultores no

dispone de un Plan de Formacion formalmente definido o documentado.

Por otro lado, indicar que, por el momento, no se ha impartido formacion a la plantilla
especifica en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En cuanto a la deteccidn de las necesidades de formacion, estas son detectadas por los/as
responsables de departamento y por distintas personas, dependiendo de las necesidades que
surjan en el puesto de trabajo; a través de comunicacion informal (hablandolo entre el
personal). Respecto ala comunicacién de los cursos de formacion disponibles u ofertados,

estos se difunden mediante comunicacion directa a la persona elegida para la formacion.

Por otro lado, los criterios que se tienen en cuenta para seleccionar a las personas que
participan o no en un determinado curso se basan en la adecuacion del contenido de la

formacion al puesto de trabajo.

Respecto a la imparticién de los cursos, estos se realizan dentro de la jornada laboral o
fuera dependiendo del curso (cursos externos con horario fijo). Los cursos que se realizan
fuera de la jornada laboral son de caracter voluntario. Asi mismo, Ines Ingenieros Consultores
ofrece facilidades para la realizacion de estos cursos, compensando las horas en algunos
casos. Por otro lado, respecto a este apartado, indicar que en ocasiones se han tenido que
realizar adaptaciones de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de

formacion.

Por ultimo, mencionar que la entidad, en ocasiones, ha concedido ayudas al personal para

ampliar su formacién (grado, master universitario, etc.).

4. PROMOCION
Primeramente, indicar que en Ines Ingenieros Consultores se aplica el sistema de clasificacion

profesional y promocion en el trabajo recogido en el convenio colectivo vigente de aplicacion.

Por otro lado, mencionar que la empresa no cuenta con unos criterios formalmente
documentados para la promocion profesional de la plantilla, generalmente son los mandos

superiores quienes toman la decision sobre estas cuestiones.
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Las competencias que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al personal son
Competencias blandas (compromiso, calidad en el trabajo, responsabilidad, trabajo en
equipo...) y Competencias duras (adecuacién al puesto, entendimiento de los procesos y/o
funciones, formacién y experiencia). Mencionar que en la decision de una promocion interna

intervienen direccion y los/as responsables de departamento.

Por ultimo, mencionar que, en el caso de existir una vacante en un puesto de responsabilidad,
en Ines Ingenieros Consultores se comunican directamente a la persona que tiene las

capacidades id6neas para promocionar.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

En Ines Ingenieros Consultores el tipo de contratacion que prima es el indefinido (el 100,00%
de los contratos son indefinidos), tanto para mujeres como para hombres. Por otro lado, del
total de personas que tienen un contrato indefinido, en concreto 53, podemos apreciar un
67,92% de hombres y un 32,08% de mujeres. En cuanto a los tipos de jornada, al desagregar
esta informacién por sexo, se observa que la mayoria de la plantilla tiene un contrato a jornada
completa, tanto mujeres (76,47%) como hombres (100%), pero siendo mayoritariamente las

mujeres las que cuentan con jornadas reducidas.

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Como se ha visto en el diagndstico de situacion, la jornada de trabajo habitual es partida.
Ademas, indicar que en ningln area de la entidad se trabaja bajo el régimen de trabajo a
turnos. Atendiendo a la distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo, hemos
visto que la mayoria, tanto de hombres (100,00%) como de mujeres (76,47%), trabajan 40

horas semanales. Destaca que solo mujeres tienen una jornada de menos de 35 horas.

Por otro lado, mencionar que en la empresa el trabajo se realiza de forma presencial. Se
puede dar el ejercicio en la modalidad de trabajo a distancia y/o teletrabajo bajo causa
justificada (actualmente, no hay firmado ningln acuerdo de trabajo a distancia, ni este ha sido

regulado en un protocolo).

En cuanto a las medidas de conciliacidn, a parte de lo recogido por convenio, en Ines
Ingenieros Consultores se dispone de los siguientes mecanismos para contribuir a la mejor
ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos:

e Facilitar la eleccién de periodos vacacionales

e Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares, recuperando horas
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e Permiso para acomparfar a consulta médica a menores o familiares dependientes
o Teletrabajo
e Jornada intensiva
e Jornada continua
Por dltimo, mencionar que por el momento, las medidas de conciliacibn no han sido

documentadas, y por tanto, no se han difundido entre el personal.

7. RETRIBUCIONES
Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la empresa podemos observar
que Ines Ingenieros Consultores dispone de una politica salarial establecida, aunque no esta

documentada, basada en determinados criterios como:

e Categoria convenio

e Puesto (funciones/ responsabilidades)
e Objetivos (produccion ventas...)

e Experiencia

e |diomas

Mencionar que, por ahora, la empresa no estd aplicando un sistema de remuneracién por

objetivos, incentivos o primas.

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Segun el andlisis realizado de la distribucion de la plantilla, vemos que hay una
infrarrepresentacion de mujeres en la entidad, pues hay un menor nimero de estas que
forman parte de la plantilla (17 mujeres - 32,08% / 36 hombres - 67,92%). Por otra parte, existe
segregacion horizontal con varias de las categorias, puestos de trabajo vy
departamentos, ya que, como se puede observar, varios de estos estan masculinizados,
salvo alguna categoria, puesto de trabajo y/o departamento que podemos encontrar

feminizado.

Por otro lado, hemos visto que hay segregacion vertical a nivel de Direccién, dado que no
existe representacion femenina en esta area en este nivel jerarquico. Por otro lado, mencionar
que en el nivel de “jefes/as de area” existe una ligera segregacion vertical, ya que los

porcentajes quedan cerca de poder considerarse equilibrados.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
En materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, por el momento, la entidad
no cuenta con un protocolo de prevencién y actuacion contra el acoso sexual y acoso

por razén de sexo, algo que se implementara tras la aprobacion del plan de igualdad
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Por otro lado, mencionar que, hasta la fecha, no se han realizado acciones de sensibilizacion
ni formacion dirigidas al personal para que puedan identificar y evitar conductas que puedan
resultar discriminatorias, ofensivas o abusivas. Por ultimo, indicar que en Ines Ingenieros
Consultores no hay constancia de casos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo puesto

que no se ha interpuesto ninguna queja o denuncia.

10.SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENENERO

En Ines Ingenieros Consultores, aunque se dispone de una politica preventiva especifica de
riesgos laborales no se aplica la perspectiva de género, al margen de las medidas preventivas
existentes en torno al embarazo. Por otro lado, indicar que, por el momento, la entidad no ha
realizado una evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo. Respecto a la seguridad,
salud laboral y equipamientos, en Ines Ingenieros Consultores se dispone de informes de
siniestralidad, pero no se encuentran desagregados por sexo.

Por dltimo, mencionar que la entidad no cuenta con instalaciones y recursos (vestuarios,

servicios, equipos, etc.) diferenciados entre hombres y mujeres.

11.VIOLENCIA DE GENERO

La empresa, por el momento, no ha contratado mujeres declaradas victimas de violencia de
género suponiendo una bonificacion en las cuotas de la SS. Por otra parte, atendiendo a la
Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género, la empresa no ha tenido que conceder permisos especiales a ninguna
trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia, suspension de contrato o similar dado

que no se ha dado ningun caso o denuncia de la que producirse.

12. COMUNICACION Y LENGUAJE

Los canales de comunicacion interna que habitualmente se utilizan en Ines Ingenieros
Consultores son: comunicacion a través de mandos superiores; comunicacion directa con
gerencia de cualquier empleado/a de la plantilla; correo electrénico y sistema de comunicaciéon
interna. Analizando tanto los canales internos como la comunicacion externa de la empresa a
través de web, comunicados, etc., se considera que se utiliza lenguaje inclusivo e imagenes

no sexistas que transmiten los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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IX. VIGENCIA, PERIODICIDAD Y RESULTADOS
DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva recogida en el diagnéstico de situacién tendra la misma vigencia del

plan de igualdad, es decir, un total de 4 afios a contar desde la firma del mismo.
Una vez finalice la vigencia, la empresa debera realizar una nueva auditoria, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el
disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de la empresa, o las
dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su promocién profesional o
econdmica derivadas de otros factores.

La empresa a través del eje “Retribuciones” establece un plan de actuacion para la correccion

de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 902/2020.

*METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA:

I°. Valoracién de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo es una técnica de gestién de recursos humanos que
consiste en determinar el valor relativo de los puestos en una organizacion,

independientemente de la persona que ocupa el puesto en un determinado momento.

Existe un amplio consenso acerca de que los procedimientos de asignacion de puntos por
factor son los mas adecuados, tanto en lo que respecta genéricamente a la valoracion de

puestos como para evitar la discriminacion salarial de las mujeres.

El Gobierno pone a disposicion de las empresas la Herramienta de “Valoracion de Puestos de
Trabajo”, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de dialogo social
conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y
expertas independientes, la direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y

Economia social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Tal y como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores “un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
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formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desemperio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes™.

Los elementos que conforman el procedimiento de valoraciéon de puestos de trabajo son

los siguientes:

19) Categorias_de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):

o Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relacion laboral,

tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al
contenido efectivo de la actividad desempefada.

o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones regladas vy
guarden relacién con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion
no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el desempefio:
aqguellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.
29) Factores y sub factores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion

anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo.

39 Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada
puesto de trabajo.

40) Ponderacién de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de

dialogo ha seguido un método escalonado o por bloques. Se aplica una férmula matematica
gue garantiza un equilibrio entre la valoracion de niveles minimos y maximos de cada factor,
asignando la puntuacion maxima del factor al nivel maximo definido. Asi, se establece un
peso o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como a sus distintos niveles, atendiendo a
la intensidad con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto.

59) Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada

puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la selecciébn de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacién total y se agrupan los

puestos en funcion del resultado de dicha valoracion.
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Las agrupaciones quedarian reflejadas de la siguiente forma:

Agrupaciones segun distribucién de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos Mujeres Hombres
Agrupacion 6 Direccion (680) 0 1
Agrupacion 5 Responsable (589) 4 6
Agrupacion 4 Responsable bim (508) 0 1
Agrupacion 3 Técnico/a (473) 9 20
Agrupacion 2 Delineante (385); Inspector/a (385) 2 8
Agrupacion 1 Aucxiliar (279) 2 0

2°. Diagnéstico retributivo

Después de definir el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la organizacion se ha
realizado un estudio salarial segun lo establecido en la normativa de aplicacion, es decir, la
recopilacién y analisis de informacion relativa al salario de los trabajadores y trabajadoras de
la entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha medidas para

garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Se ha calculado la brecha salarial del salario base y de los complementos salariales segun el

sistema de clasificacion aplicable y puestos de trabajo de igual valor.

Este andlisis retributivo incluye tanto la media aritmética (promedios), como la mediana de lo
realmente percibido, incluyendo los salarios y complementos salariales de la plantilla, con
datos desagregados por sexo y para el sistema de clasificacion aplicable en la empresa,
ademas de incluir la media y mediana con respecto de las agrupaciones de los trabajos de

igual valor en la empresa.

Para poder profundizar en detectar cuales son las causas de la brecha salarial existente en la

empresa, ademas, hemos calculado la brecha salarial de cuatro formas:

° Brecha salarial efectiva o “retribuciones efectivas”: Consideramos las retribuciones

efectivamente percibidas en el periodo de referencia por las personas trabajadoras en la
empresa, atendiendo a todas sus situaciones contractuales. Atendiendo a lo establecido en el
RD 902/2020, si el resultado de la brecha salarial o “B” es superior al 25% se debera justificar
dicha diferencia.

o Brecha anualizada: Se realiza una “anualizacion” de las retribuciones en los periodos

trabajados. Esto significa aumentar proporcionalmente las retribuciones hasta alcanzar el afio
completo.

° Brecha normalizada: Se realiza una “normalizacion” de las retribuciones en la

jornada. Esto significa transformar las jornadas parciales a jornadas completas de manera que

puedan resultar comparables atendiendo a un mismo criterio de porcentaje de jornada.
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o Brecha equiparada: Se realiza una equiparacion de las retribuciones tanto a afio

completo trabajado como a jornada completa, a fin de proporcionar un dato adicional de
comparabilidad.

En el diagndstico de situacion puede consultarse todo el desglose del analisis salarial, por
categorias y puestos de trabajo de igual valor. En cuanto a los resultados obtenidos en el
analisis de salarios, teniendo en cuenta todo esto, calculamos las tres modalidades de

brecha salarial en Ines Ingenieros Consultores:

Media salarial en Ines Ingenieros Consultores

M(N9  H(NO MediaM (€) | MediaH (€) BR (%) BA (%) BN(%)  BA (%)
17 36 33.616,44 43.577,78 22,86 18,82 19,79 15,75

Mediana salarial en Ines Ingenieros Consultores

M ( 0) H ( 0) Mediana M (€) | MedianaH (€) || BR (%) BA (%) BN(%) BA (%)
24.000,00 36.500,00 34,25 20,59 34,25 20,59

Podemos ver que hay una brecha salarial de 23%, aunque si anualizamos los salarios y
normalizamos los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, la brecha es de un 16%.

En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un 34%, asimilando
al aflo completo y normalizando la jornada, de un 21%.

Vemos que incluso asimilando las jornadas parciales a completas existe brecha salarial.
Podemos decir por tanto que ésta puede originarse en la empresa por la segregacion vertical
y horizontal existente o por una menor valoracion de puestos de trabajo que aportan el mismo

valor a la organizacion.

Cabe resaltar que la brecha salarial de la empresa no supera el 25% de brecha salarial que
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, establece
en su articulo 28, como limite para justificar que la diferencia responde a motivos no

relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

3° Factores desencadenantes de las diferencias retributivas
Por otro lado, como hemos visto, los factores desencadenantes de las diferencias

retributivas vienen dados principalmente por:

o Los dias trabajados

o Las jornadas parciales/reducciones de jornada

o La segregacion vertical y horizontal existente

o La aplicacion de determinados complementos salariales como las dietas que solo

tienen asignados puestos especificos de direccion.
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X. OBJETIVOS GENERALES

I. OBJETIVOS CUALITATIVOS

Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.

o Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

o Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

o Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

o Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.
o Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

o Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la empresa.
o Disminucién de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,

grupos y categorias profesionales.

o Equilibrar el nimero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.
o Disminucién de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas
las areas.
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XI. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS OFERTAS DE EMPLEO

Area de actuacion Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
- : contratacién, realizando procesos de seleccién transparentes y objetivos,
Objetivos que persigue ) ) y ) )

relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades

requeridas para el puesto ofertado.

Descripcion detallada de la Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de la
medida entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados ] ] N
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento

O % de ofertas de empleo publicitas con el compromiso

Indicadores de seguimiento

O Inclusion compromiso (si/no) / O Revision de las ofertas de empleo (si/no)
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Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

ingenieros consultores

ESTABLECER DIRECTRICES DE GENERO A LAS CONSULTORAS O EMPRESAS DE SELECCION EXTERNAS

Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos,
relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas
para el puesto ofertado.

Establecer a través de un comunicado, guia o protocolo las directrices de género a
seguir en el reclutamiento y seleccidn para dirigirlo a las entidades externas que se le
encargue de estos proceso

Febrero 2023 - Febrero 2024

Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos Humanos

O Empleo de técnicas de seleccion no discriminatorias e inclusivas por agentes

externos (si/no) / O Disefio de directrices (si/no)
O Medios de comprobacion (informe, memoria proceso, pruebas documentales, etc.)

O Traslado de directrices a empresas de seleccién externas (si/no)
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GUIA PARA EL USO INCLUSIVO Y NO SEXISTA DEL LENGUAJE
Proceso de seleccion y contratacion

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

- . la contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y
Objetivos que persigue o ) ) y )
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y

capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Disefiar y facilitar entre el personal responsable de los procesos de

Descripcion detallada de la y ) ) ) ) )
seleccion, una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las

medida . L
ofertas de trabajo y en la denominacion de puestos

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Febrero 2024
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

y Comision de seguimiento

O Aumento % contratacién del sexo subrepresentado

O Disefio de una guia donde se establecen recomendaciones basicas para

el uso del lenguaje (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Enumerar dptos./puestos entre los que se ha difundido la guia

[ Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion
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OFERTAS DE EMPLEO CON LENGUAJE INCLUSIVO
Proceso de seleccion y contratacion

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

- . la contratacion, realizando procesos de seleccién transparentes vy
Objetivos que persigue o ) i y )
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y

capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Revisar y corregir de manera continua el lenguaje inclusivo utilizado en las

Descripcion detallada de la L )
ofertas de empleo, tanto en la descripcion del puesto como en el contenido

medida . . . .
de las mismas, aplicando las perspectivas de género.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados ] ] N
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento

O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

O Denominacién de puestos con lenguaje inclusivo y no sexista (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Enumerar ofertas de empleo anunciadas

O Revision de ofertas de trabajo (si/no)
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CLASIFICACION PROFESIONAL

DENOMINACIONES NEUTRAS EN EL SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios

Objetivos que persigue objetivos y elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos
y las categorias profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

- Regular un sistema de clasificacion profesional neutro, libre de sesgos de
Descripcion detallada de la ) o o ) )

it género, eliminando las denominaciones masculinas o femeninas y
medida

utilizando términos neutros en la denominaciones de puestos

Cronograma de implantacion Junio 2024 - Junio 2025
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados ] ] N
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O Cambiar la clasificacién profesional a un lenguaje neutro (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO SIN SESGOS DE GENERO

Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los

Objetivos que persigue )
niveles de la empresa

Realizar una descripcion de puestos de trabajo actualizada para definir y
Descripcion detallada de la conocer las competencias, aptitudes y requisitos necesarios para ocupar

medida cada puesto de trabajo en la organizacion y poder valorar de forma objetiva
las candidaturas sin sesgos por razon de género

Cronograma de implantacion Junio 2024 - Junio 2025
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados ] ] N
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O Analisis de puestos realizado (si/no)
Indicadores de seguimiento O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

O Perspectiva de género aplicada en la descripcion de puestos
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

FORMACION

JORNADA FORMATIVA Y DE SENSIBILIZACION EN IGUALDAD A TODA LA PLANTILLA

Area de actuacion Formacion

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,

Objetivos que persigue para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en

todos los procesos.

Descripcion detallada de la Realizar una charla/jornada en materia de igualdad y género dirigida a toda

medida la plantilla

Cronograma de implantacion Junio 2023 - Diciembre 2024
Responsables Responsable de Formacién

Recursos econémicos: Coste curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,

Recursos asociados proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Formacion,

Recursos Humanos y Comision de seguimiento

O Celebrada jornada de formacién en igualdad (si/no)

O Lugar y fecha de celebracion

Indicadores de seguimiento O Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
O N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

O Ponentes o docentes / [0 Satisfaccion percibida
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

ADAPTACION DEL HORARIO DE LAS ACCIONES FORMATIVAS

Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las

Objetivos que persigue ) )
acciones formativas

- Adaptacion del horario de las acciones formativas para garantizar la
Descripcion detallada de la ) ) ) ) )

it asistencia de las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial o
medida

reduccion de jornada

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

y Formacién

Indicadores de seguimiento O % de personas con jornada parcial o reducida que reciben formacion
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

PROMOVER LA FORMACION TRAS LA INCORPORACION AL PUESTO POR PERMISOS PARA
CUIDADOS DE FAMILIARES

Area de actuacion Formacion

- . Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las
Objetivos que persigue ] ]
acciones formativas

- Promover el acceso a la formacién continua o de reciclaje de las personas
Descripcion detallada de la ] ) ) )

did gue se incorporan a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado
medida

de un menor o persona dependiente

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados ] ] N
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O % de personas que se incorporan, tras permiso de

maternidad/paternidad, y reciben formacién o reciclaje

Indicadores de seguimiento

O % de personas que se incorporan, tras un excedencia, y reciben

formacion
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

PROMOCION PROFESIONAL

PRIORIDAD EN LA PROMOCION DEL SEXO SUBREPRESENTADO

Aumentar el nuamero de mujeres en puestos de responsabilidad,

Objetivos que persigue ) y )
combatiendo la segregacion vertical.

- Establecer el principio general en los procesos de promocion interna de
Descripcion detallada de la o ) ) ) 3

it que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la
medida

persona del sexo menos representado en el area o puesto de trabajo.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos

Humanos

O Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
Indicadores de seguimiento O Inclusién de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

O N° de mujeres y hombres promocionados a través de esta medida
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

RETRIBUCIONES

POLITICA SALARIAL APLICANDO CRITERIOS CLAROS Y OBJETIVOS

— . Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad
Objetivos que persigue . ) i
salarial en trabajos de igual valor.

- Se definira a través de una guia o manual la politica salarial que se aplica
Descripcion detallada de la ) - o o ) »
it en la entidad, utilizando criterios claros y objetivos (con especial atencion
medida

a los complementos salariales en su caso)

Cronograma de implantacion Junio 2023 - Junio 2024
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccién y personal del Departamento de Recursos

Humanos

O Complementos salariales definidos e incluidos en el documento (si/no)
Indicadores de seguimiento O Disminucion de brecha salarial (si/no)

O Enumerar cambios realizados / [I Politica retributiva definida (si/no)
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO (SVPT) PARA ASIGNAR UNAS RETRIBUCIONES ACORDES
AL VALOR QUE APORTA CADA PUESTO.

- . Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad
Objetivos que persigue ] ] ]
salarial en trabajos de igual valor.

Revisar periddicamente la valoracion de puestos de trabajo de manera que

Descripcion detallada de la

. se garantice que puestos de igual valor perciben una retribucion
medida )
equivalente

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados ] ] N
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O Asignacion de retribuciones por puesto / OO VPT objetiva

O Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos

incorporando la perspectiva de género
Indicadores de seguimiento
O Informe de resultados realizado (si/no)

O N° y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras

que han visto modificada su clasificacion profesional
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

REGISTRO SALARIAL
Objetivos que persigue Combeatir la brecha salarial

Realizar anualmente el registro salarial de acuerdo al R.D. 6/2019, de 1 de

Descripcion detallada de la ) ; )

e marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
medida

oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

0 % Brecha / O Brecha supera el 25% (si/no) / O Registro realizado (si/no)

Indicadores de seguimiento

[0 Registro actualizado regularmente (si/no)
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PLAN DE IGUALDAD ]I \‘ S
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

DISENAR Y DIFUNDIR UN DOCUMENTO CON LOS DISTINTOS PERMISOS, DERECHOS Y MEDIDAS DE
CONCILIACION EXISTENTES

> - Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida
Area de actuacion -
personal, familiar y laboral

Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida
Objetivos que persigue personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa un documento que recopile los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes de acuerdo a la legislacion vigente,
tanto en el estatuto de los trabajadores como en el convenio colectivo de

Descripcion detallada de la

e aplicacion y diferenciando aquellos permisos que otorgue la entidad
RS mejorando lo minimos establecidos por ley. Se hara mencion expresa a
que los permisos pueden ser utilizados por hombres y mujeres,
indistintamente, para fomentar la corresponsabilidad en el uso de estos

permisos y medidas.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - agosto 2023

Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de Recursos

Humanos y Comision de seguimiento

O Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)
Indicadores de seguimiento
[0 Documento realizado (si/no)
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

CAMPANAS O GUIAS INFORMATIVAS DE SENSIBILIZACION SOBRE CORRESPONSABILIDAD

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida

Area de actuacion N
personal, familiar y laboral

Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
— . trabajadores y trabajadoras, estableciendo medidas y garantizando el uso
Objetivos que persigue ] ]

de las mismas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en

corresponsabilidad

Realizar campafias o guias informativas de sensibilizacion en materia de

Descripcion detallada de la corresponsabilidad, para fomentar que no solo las mujeres soliciten
medida medidas o permisos de conciliacién, por ejemplo, permisos por paternidad

o las diferentes medidas en flexibilidad de horarios que ofrece la entidad

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos asociados
Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

y Comision de seguimiento

O Aumento de la corresponsabilidad (si/no)

Indicadores de seguimiento

OO0 Campafias realizadas (si/no) / O Canales o vias utilizadas. Enumerar
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

PERMISO PARA ATENDER EMERGENCIAS JUSTIFICADAS

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida

Area de actuacion N
personal, familiar y laboral

Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
— . trabajadores y trabajadoras, estableciendo medidas y garantizando el uso
Objetivos que persigue ] ]

de las mismas tanto por mujeres como por hombres para avanzar en

corresponsabilidad

- El personal podra ausentarse del trabajo para atender emergencias
Descripcion detallada de la N ) o )
it familiares o personales que posteriormente puedan ser justificadas sin
medida

necesidad de preaviso con dias de antelacion

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027

Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos

Humanos

Indicadores de seguimiento O % de mujeres y hombres que hacen uso del permiso
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FORMACION Y/O SENSIBILIZACION SOBRE LA PREVENCION Y ACTUACION CONTRA EL ACOSO A LA PLANTILLA

Area de actuacion Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo

Objetivos que persigue ) ) ) i
respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo

- Realizar un curso de formacién especifico sobre la sensibilizacion en materia de
Descripcion detallada de la y y ) ) )

i prevencion y actuacion contra el acoso sexual, moral, por razon de sexo, identidad y
medida

orientacion sexual, a toda la plantilla

Cronograma de implantacion Enero 2025 - Enero 2026
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econémicos: Coste curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion, proyector,

Recursos asociados docente, etc.

Recursos de personal: Direccién y personal del Departamento de Recursos Humanos

y Formacion

[0 Mejora del conocimiento en materia de acoso (encuesta, entrevista...)
Indicadores de seguimiento [0 N° personas asistentes segln sexo, cargo y responsabilidad

[0 Satisfaccion percibida
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

FOLLETOS/CARTELES/TRIPTICOS SOBRE ACOSO
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Promover un modelo de gestién y una cultura de intolerancia al abuso y al

Objetivos que persigue o
acoso de cualquier tipo

Descripcion detallada de la Disefiar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan
medida informacion sobre el acoso, sus riesgos y el procedimiento a seguir.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2024
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos asociados Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de RRHH y PRL.

O Alcance / O Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

Indicadores de seguimiento

O Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERO AL MANUAL DE ACOGIDA
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a

Objetivos que persigue ) ) i
toda la plantilla y grupos de interés

- Incluir en el manual de acogida una referencia especial en materia de
Descripcion detallada de la ) ) ) B

it igualdad, asi como informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de
medida

actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Diciembre 2023
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

y Comision de seguimiento

Indicadores de seguimiento O Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no) / O Alcance
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

CAMPANA PARA LA DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a

Objetivos que persigue ) ] )
toda la plantilla y grupos de interés

Realizar una campafia especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna
Descripcion detallada de la (publicacién en la intranet o tablén y presentacion a toda la plantilla en
medida reunion informativa) y externa (a través de redes sociales, web, notas de

prensa, etc.).
Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Julio 2023

Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Comision de seguimiento, personal del

Departamento de Marketing y Departamento de Recursos Humanos

O Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no) / O Alcance

Indicadores de seguimiento

[0 Canales de informacion utilizados
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES EXTERNAS
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen

Objetivos que persigue ) o ]
igualitaria de mujeres y hombres

- Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
Descripcion detallada de la o )

it comunicaciones externas (comunicados, notas de prensa, web, etc.) para
medida

asegurar la utilizacion de un lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

y Comision de seguimiento

O Revision del lenguaje (si/no) / O Revision de las imagenes (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Enumerar fuentes revisadas
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES INTERNAS
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen

Objetivos que persigue ) o ]
igualitaria de mujeres y hombres

- Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
Descripcion detallada de la o ) ) )

it comunicaciones internas (tablones, comunicados, manuales, circulares,
medida

correo interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

y Comision de seguimiento

O Revision del lenguaje (si/no) / O Revision de las imagenes (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Enumerar fuentes revisadas
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

VIOLENCIA DE GENERO

NO COMPUTAR AUSENCIAS O FALTAS MOTIVADAS POR SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia

Objetivos que persigue ) ) ) )
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

- En el caso de darse la situacion, no computaran como absentismo las
Descripcion detallada de la ) ) ] ) o

did ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacién fisica o
medida

psicoldgica derivada de la violencia de género.

Cronograma de implantacion Febrero 2023 - Enero 2027
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos

Humanos

Indicadores de seguimiento 0 N° de ausencias o faltas causadas por la violencia de género
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PLAN DE IGUALDAD
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

REALIZAR UN ESTUDIO DE RIESGOS PSICOSOCIALES
Salud laboral desde una perspectiva de género

Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en

- . sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y
Objetivos que persigue o o o o )
caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de hombres y

mujeres
Descripcion detallada de la Realizar un estudio de riesgos psicosociales (dobles y triples jornadas,
medida acoso sexual y por razén de sexo, violencia de género, estrés, etc.)

Cronograma de implantacion Enero 2024 - Enero 2025
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y PRL.

Indicadores de seguimiento [ Estudio de riesgos psicosociales realizado (si/no)
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INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

XIl. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La empresa dispondrd de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnoldgicos, programas informéticos, conexién a internet y otros
suministros, documentacién e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las

actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacién de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formaciobn en materia de igualdad en el &mbito laboral y mas

concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:

Responsables
area personasy
recursos
humanos

Comisién de
seguimiento y
evaluacion

Representantes
legales de la
plantilla

Consultoras
externas
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PLAN DE IGUALDAD ]I \‘ S
INES INGENIEROS CONSULTORES

ingenieros consultores

XIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

2023 2024

2025

2026

FIM|AIM|J|J|A|S|O(N|D|E|FIM|A[M|J|J|A|S|O|N

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Establecer directrices de género a las

consultoras o empresas de seleccion externas

Guia para el uso inclusivo y no sexista del

lenguaje

Ofertas de empleo con lenguaje inclusivo

RETRIBUCIONES

Politica salarial aplicando criterios claros y

objetivos

Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT) para
asignar unas retribuciones acordes al valor que

aporta cada puesto.
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2023

2024

2025

2026

Registro salarial

PROMOCION PROFESIONAL

Prioridad en la promocion del sexo

subrepresentado

FORMACION

FIM|AIM|J|J|A|S|O(N|D

Jornada formativa y de sensibilizacion en

igualdad a toda la plantilla

Adaptacion del horario de las acciones

formativas

Promover la formacion tras la incorporacion al
puesto por permisos para cuidados de

familiares

Diseflar y difundir un documento con los
distintos permisos, derechos y medidas de

conciliacion existentes

E|FIM|AIM{J|J|A|S|O|N|D

EIFIM|AIM[{J|J|A|S|O|N|D

E|FIM|AIM{J|J|A|S|O|N|D

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
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Campafias o0 guias informativas de

sensibilizacion sobre corresponsabilidad

Permiso para atender emergencias justificadas

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

Aplicar la perspectiva de género al manual de
acogida

Campafia para la difusion del Plan de Igualdad

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones

externas

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones

internas

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Formacion y/o sensibilizacion sobre la
prevencion y actuacion contra el acoso a la

plantilla

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso
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2023 2024 2025 2026

CLASIFICACION PROFESIONAL

Denominaciones neutras en el sistema de

clasificacion profesional

Descripcion de puestos de trabajo sin sesgos de

género

VIOLENCIA DE GENERO

No computar ausencias o faltas motivadas por
situaciones de violencia de género

SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

Realizar un estudio de riesgos psicosociales _
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XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
I. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacién, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear

la entidad.
Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comisién paritaria

para el seguimiento, evaluacioén y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comision se reunirdn periddicamente, cada 6 meses y se levantara acta

reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le

pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.
Objetivos

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

o Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

o Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucion de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas segun lo
programado.

o Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

o Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion

final del Plan de Igualdad.
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Metodologia de seguimiento

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras

versiones.

1° Recogiday andlisis de la informacién. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacion de las medidas (participacidbn en las actividades propuestas, actas de
negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi como el

cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizara toda la informacion acerca
de la ejecucién de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior fase,
resumiéndola en una ficha estandar por accién. Cada ficha incluira tanto los datos relativos a

la implantacién como al seguimiento de cada accion.

3° Difusion y comunicaciéon. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en
cada caso) por la Comision paritaria para el seguimiento, evaluacién y revision del plan de
igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los canales

establecidos en el Plan de Comunicacién corporativo.

2. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacién final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracion de planes o

acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.
La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacion de resultados
e Evaluacion de procesos

e Evaluacion de impacto

Forma, temporalizacién y personas encargadas

La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comision u Organo paritario para el seguimiento, evaluacion y

revision del plan de igualdad y se realizara:
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e Unaevaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).

e Unaevaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le

pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

Objetivos

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas

a cabo en la corporacion.

La evaluacién del plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

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

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

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

Metodologia de evaluacién

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de

los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente andlisis de conclusiones, listados
de asistencia a cursos, participacion obtenida en actividades, guias, informes, memorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi como los

resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.
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También, se debera revisar el diagndéstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la

comparativa de la situacién de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacion y

seguimiento del Plan de Igualdad

2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de andlisis, mediante tablas que
sintetizan la informaciéon comentada en el apartado anterior, a través de un andlisis intensivo

de procesos, resultados e impacto.
3° Plan de mejora. Permite:

e Detectar las necesidades y causas que las generan.

¢ Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accién y su calendarizacion.

o Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

e Estudiar la necesidad de disefar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres actualizado.

4° Difusion y comunicaciéon. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comision
paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccion de la empresa, seré difundido

al resto de personal.
3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.
b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

C) En caso de fusion, absorcion, trasmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa
d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o sistemas

retributivos, etc.
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e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacion por razon de

sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, asi como las medidas del plan de

igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisién de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya

encaminado a la consecucién de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en

los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo

para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

Control de versiones

Edicién Elabora \ Asesora Aprueba Descripcion
1 Dic 2022 Ines Ingenieros Concilia2 Direccion Redaccion inicial
2

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion o revisién, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para

resolver los conflictos sobre negociacién colectiva.

4. DESIGNACION DE LA COMISION PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

Se indican a continuacién las personas que formaran parte de la comision de seguimiento,

evaluacion y revision del Il plan de igualdad.

Comision para el seguimiento, evaluacion y revision del Plan de Igualdad

Nombre y apellidos Cargo

En representacion de la entidad

JOSE ANTONIO MARTIN-CARO ALAMO DIRECTOR GENERAL

En representacion de las personas trabajadoras

GEMMA M2 GOMEZ RIOMAYOR RESPONSABLE SERVICIOS GENERALES
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5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2023
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion
2024
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion
2025
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento

Evaluacioén -
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
Seguimiento
Evaluacion
2027
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacién

XV.

APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto en representaciéon de la entidad, como en

representacion de la plantilla, se aprueba el presente Plan de Igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres con fecha 10 de mayo de 2023.

02628147Y
JOSE
ANTONIO
MARTIN-CARO

Digitally signed by 02628147Y JOSE
ANTONIO MARTIN-CARO (R:
B83911503)

DN: 2.5.4.13=Ref:AEAT/AEAT0310/
PUESTO 1/57189/07102022101400,
serialNumber=IDCES-02628147Y,
givenName=JOSE ANTONIO,
sn=MARTIN-CARO ALAMO,
cn=02628147Y JOSE ANTONIO
MARTIN-CARO (R: B83911503),
2.5.4.97=VATES-B83911503, o=INES

(R: 88391 1 503) INGENIEROS CONSULTORES, c=ES

Date: 2023.05.10 09:44:42 +02'00'
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ANEXO |. PROTOCOLO DE ACTUACION Y

PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO

POR RAZON DE SEXO
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I. COMPROMISO DE LA ENTIDAD EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, la entidad manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en

toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, queremos subrayar nuestro compromiso con la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
gue, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales
como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan

voluntariado.

Asimismo, asumimos el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo,
con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace
su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en
esta organizacion. Asi, la obligaciébn de observar lo dispuesto en este protocolo se hara

constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresa vy,
por lo tanto, la empresa no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la
empresa competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la
persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas

empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicaciéon a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo

que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

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

b) en los lugares donde ésta toma su descanso o donde come, 0 en los que utiliza
instalaciones de aseo;

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

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

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
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f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de

riesgos laborales.

En efecto, al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifiéstanos
y publicitamos nuestra voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencién del acoso — sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la
empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi

como para resolver segun proceda en cada caso.

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en
los términos expuestos hasta el momento, la empresa implanta un procedimiento de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo con la intenciéon
de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o por razon de sexo. Para
ello, este protocolo adna los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo
del RD 901/2020, de 13 de octubre;

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de
acoso.

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

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.
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[.1)La tutela preventiva frente al acoso

I°. Declaracién de principios: Tolerancia 0 ante conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo

Formalizamos la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar como deben
ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en

la organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual o
por razon de sexo que pueda manifestarse en la entidad.

Al implantar este procedimiento, asumimos nuestro compromiso de prevenir, no tolerar,
combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo en

Su organizacion.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre
los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la
vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide
que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses
juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de discriminacién, el honor, la propia
imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definiciébn contrario a
la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la

dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el &mbito de esta organizacién no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones. La
empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacién de respetar
los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos la entidad, asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener comportamientos
gue resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion,

promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de una situacion
de acoso sexual o por razoén de sexo, cualquier trabajador o trabajadora dispondra de la
posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno,

confidencial y rdpido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso
sexual o por razén de sexo, la empresa sancionard a quien corresponda, comprometiéndose

a usar todo su poder de direccidn y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de
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violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los
principios de seguridad y salud en el trabajo.

2°. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo
1°. Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual
Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por

razon de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso

sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

o Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad
sexual;

o Flirteos ofensivos;

o Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

o Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

o Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

o Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.
o Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de carécter ofensivo y

con claro contenido sexual.
Comportamientos Fisicos:

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

fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual o chantaje sexual
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Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
“quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse
a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones
de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la
promocion, a la retribucion o a cualquier otra decision en relaciébn con esta materia. En la
medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga
poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de

trabajo.
Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas

ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.
2°. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo
Definicion de acoso por razon de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable
de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos

conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,

humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la

sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como
tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de

sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.
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e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
0 por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de
cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes a ellas.
En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando
estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha
atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al

cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de

discriminacién por razén de sexo.
Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin &nimo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de

conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto

anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de

manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4, Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones

de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacioén, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria
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1. Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus comparferos y comparieras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

N o o bk~ D

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono,

correo electronico, etc.).
Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

© N o g bk~ wdhPE

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques alavida privaday alareputacion personal o profesional

1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.
2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a

un examen o diagndstico psiquiatrico.
3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4, Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

I.2) El procedimiento de actuacion

De manera esquemética las fases y plazos méaximos para llevar a cabo el procedimiento de

actuacion son las siguientes:
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Presentacion de queja o denuncia

Activacion del protocolo de acoso
Plazo maximo: 2 dias laborables

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales

El procedimiento a seguir seré el siguiente:
I°. Presentacion de la queja, activacién del protocolo y tramitacién del expediente administrativo

1°) La empresa designara un érgano paritario para tratar los casos de acoso contemplados
en el apartado anterior, asi como una persona instructora para que tramite cualquier queja o
denuncia que se reciba en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, la
investigue y realice su seguimiento. A los efectos oportunos se informara a todas las personas
que prestan servicios en la organizacion de esa designacion y se expresara de manera clara

y concisa como se le pueden hacer llegar esas quejas o denuncias.

2°9) Las denuncias no podran ser anonimas y las podra presentar la persona que se sienta

acosada o quien tenga conocimiento de esta situacion.

3°) El buzdn de correo electrénico en el que se pueden presentar las quejas o denuncias de

hostigamiento, acoso sexual y/0 por razdn de SEX0 €S ....c.vvviieieieeereanannns Solo la persona
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instructora para tramitar el protocolo tendrd acceso a los correos que a esos efectos se

remitan.

4°) Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten
las denuncias. Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitarla dara un codigo

numérico a cada una de las partes afectadas.

5°) Una vez recibida, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activara el procedimiento
para su tramitacién. Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendra

presuncién de veracidad.

6°) La persona instructora de la queja o denuncia de acoso realizard una investigacion rapida
y confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que oira a las personas afectadas y
testigos que se prepongan y requerird cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de
lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentaciéon
reservada. Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible.

En todo caso, se garantizara la imparcialidad de su actuacion, por lo que en caso de concurrir
algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas
afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, debera
abstenerse de actuar y debera comunicarlo a la empresa para que la sustituya. En caso de
que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra solicitarse,
por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha

persona.

8°) Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas por
una persona de su confianza, sea 0 no representantes legales y/o sindical de las personas

trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tenga acceso.

9°) El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccion
de la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el
debido respeto, tanto a la denunciante, a la victima, quienes en ningln caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se
presumira. Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de
confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.
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10°) Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la persona instructora, la direccion
de la empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato
de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras
medidas cautelares, la direccidn de la empresa separara a la presunta persona acosadora de

la victima.

11°) Finalizada la investigacién, la persona que ha tramitado el expediente elaborara un
informe en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o
recabadas concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por

razon de sexo.

Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones
del informe, la persona instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de
la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar en el informe que
de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o

por razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacion de una
situacion de conflicto, que de continuar repitiéndose en el tiempo podria terminar derivando
en acoso, lo comunicara igualmente a la direccién de la empresa, sugiriendo la adopcién de

cuantas medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin a esta situacion.

12° Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan solicitar

cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.
2°. La resolucién del expediente de acoso

El 6rgano paritario, con el consentimiento de la direccion, una vez recibidas las conclusiones
de la persona instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3
dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se

comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la persona instructora.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
persona responsable de la gestion de la prevencion de riesgos laborales. En esta
comunicacion, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el

expediente.
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A la vista del informe de conclusiones elaborado por la direccion, con el apoyo del érgano
paritario responsable de la resolucion de conflictos de acoso procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:
a. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningan caso se obligara a la victima de acoso a un cambio de
puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de los
resultados de la investigacion, se sancionard a la persona agresora aplicando el cuadro de
infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en su

caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. la suspension de empleo y sueldo

3. lalimitacion temporal para ascender

4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direccion de la empresa mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si s una suspension), 0 en su nuevo puesto de trabajo
en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar
el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera

suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de la entidad adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a

cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

- Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.
- Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

- Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.
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- Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona

victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando

haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

- Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo, dirigidas a

todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.
3°. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la persona
encargada de tramitar e investigar la queja, El érgano paritario vendra obligado a realizar un
seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de
las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe
gue recogera la propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado
las medidas preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitira a
la direccion de la empresa con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la
representacion legal de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona responsable de
prevencién de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a

la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir
de su comunicacion a la plantilla de la empresa a través de correo electronico y/o acompafiado
del manual de bienvenida (para personal de nueva incorporacién) y manteniéndose vigente

hasta que finalice la vigencia del plan de igualdad.

No obstante, serd necesario llevar a cabo una revisioén y adecuaciéon del protocolo, en los

siguientes casos.

° En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento
de sus objetivos de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo
° Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo

y Seguridad Social.
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e En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico

de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la

plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por razén de

sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a los requisitos legales

0 reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier

momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la

jurisdiccién civil, laboral o penal.

4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

I. Persona que informa de los hechos

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

[0 Otras (Especificar):

II. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

[ll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
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Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

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

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

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

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/

por razén de sexo.
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