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1. INTRODUCCION

Para impulsar el desarrollo de politicas de igualdad y responder a las nuevas responsabilidades
que tiene SERINGLOBAL SERVICIOS SL ha contado con la siguiente normativa aplicable:

. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

. Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad

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

. Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de
diagnostico del proyecto de elaboracion y negociacion del | Plan de Igualdad de SERINGLOBAL
SERVICIOS.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la organizacion y
los aspectos a mejorar en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, identificAndose principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de
actuacion, objetivos generales del futuro plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de
negociacion del plan de igualdad, en consonancia con las conclusiones extraidas del andlisis y

expuestas previamente.

El objeto del informe diagndstico, sobre el que se realiza este documento, fue realizar un
diagnoéstico de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si
SERINGLOBAL SERVICIOS respeta la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral
y tiene adoptada medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres

y hombres.

El objetivo de la elaboracién del informe diagndstico fue conocer la situacion exacta en la que se
encontraba la organizacion con relacién a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por lo tanto, la elaboracién de diagndstico tuvo tres finalidades:

. Identificar la existencia de desequilibrios o discriminaciones por razén de sexo en la

distribucién de la plantilla.



. Obtener informacion acerca de:

1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades.
2. Conocer la politica de gestion de personas y las politicas de igualdad de la organizacion.
. Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia

para la optimizacion de la gestion del personal con relacion al compromiso con la igualdad,

posibilitando el cumplimiento de dicho principio en todos sus extremos.

Después de haber sido aprobado en el seno de la Comision Negociadora el Informe Diagndstico
elaborado en ultimo trimestre de 2022 y que recoge la imagen de la empresa durante el afio natural
de 2021, desde SERINGLOBAL SERVICIOS hemos sido conscientes empiricamente de la
situacion que la empresa esta viviendo, y por tanto de poder llevar a cabo las actuaciones que
sean necesarias para promover la igualdad en la empresa. La Comision de Seguimiento, sera la
responsable de velar por que las actuaciones se lleven a cabo, desde que se apruebe el Plan de

Igualdad hasta pasados los cuatro afios de vigencia.

El compromiso de cumplimiento de las actuaciones establecidas no sélo corre a cargo de la
Comision de Seguimiento, sino que es también la Direccion de la empresa la que expresamente

se compromete a llevarlas a cabo y a divulgar la politica unificada de la organizacion.

El compromiso de SERINGLOBAL SERVICIOS se muestra en el presente documento, asi como
la composicién de la Comision Negociadora quienes aceptan las responsabilidades descritas en

el acta de constitucion.

Todas y cada una de las personas que conforman la Comisiéon Negociadora han recibido una
comunicacion previa del informe diagnéstico y la han analizado para poder llevar a cabo las

actuaciones mas prioritarias en materia de igualdad.



2. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

DATOS DE LA EMPRESA

Razoén social SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L.

NIF B86858271

Domicilio social C/ PROFESOR BELTRAN BAGUENA, 5 - 10° (VALENCIA 46009)

Forma juridica SOCIEDAD LIMITADA

Afio de constitucion 2013

Responsable de la Entidad

Nombre JESUS RODRIGUEZ GUERRAS

Cargo ADMINISTRADOR
Responsable de Igualdad

Nombre LORENA DELGADO LUENGO

Cargo TECNICO DE RRHH
ACTIVIDAD

Sector Actividad Otras actividades de apoyo a las empresas

CNAE 8299

Descripcion de la actividad Actividades de servicios auxiliares

Dispersion  geogréfica vy

e 0 Nacional
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres ‘ Hombres 113 Total 145

Centros de trabajo 4 (Barcelona, Madrid, Sevilla, y Valencia)

Facturacion anual (€) 1.359.857 €

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal

Si
Representacion Legal de Trabajadores y )
. Mujeres 1 Hombres Total
LICLEEGES




Centros de trabajo

Centro/s de

trabajo

Localidad

Provincia

San
Avenida Pirineos 9 Madrid Sebastian 23 14
de los
Reyes
Calle Profesor
Beltran Baquena 5, Valencia Valencia 30 9
1005
Glorieta Gerente
Carlos More}no 4, Sevilla Tomares 33 7
planta 1, médulo
18
. Hospitalet
C/Enrlcdl\gorera, 5 Barcelona de 27 2
Llobregat

Convenio

Convenio
colectivo nacional
para las
empresas
dedicadas a los
servicios de
campo, para
actividades de
reposicion y
servicios de
marketing
operacional

¢ Dispone de

Actividad que Representacion

realiza

Actividades
de servicios
auxiliares

legal o sindical
la plantilla?

No

Si — Delegado/a
Personal
(FESMC - UGT)

No

No

SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. es una compafiia especializada en la gestion de servicios

auxiliares y la integracion de personas, fundada en 2013 y con cuatro centros de trabajo

distribuidos entre Madrid, Valencia, Barcelona y Sevilla.

Aportamos soluciones a nuestros clientes en servicios que no constituyan su actividad

principal, sumando valor afadido.

La clave de nuestro éxito radica en la implicacién en cada proyecto, el conocimiento de las

necesidades de nuestros clientes, la seleccion, formacién y supervisién de nuestro equipo

humano.

NUESTROS VALORES

Los valores de nuestra empresa definen integramente quiénes somos y ademas recogen

nuestros objetivos fundamentales.




Guian los comportamientos y actitudes con los que nos relacionamos con nuestros clientes,

compafieros y colaboradores.
Los valores que nos definen son:
Eficaces

El éxito de nuestro trabajo se fundamenta en un cuidado proceso de seleccién, formacion y

seguimiento.
Comprometidos

Ponemos a su disposicion trabajadores en constante formacion y altamente cualificados para
el desarrollo de su trabajo.

Flexibles

Nos adaptamos a las necesidades de nuestros clientes en cuanto a servicios y flexibilidad

horaria.
Responsables

Nuestro capital mas importante lo forman las personas, nuestros trabajadores y clientes, su

plena conformidad y satisfaccion.
Integracién

Estamos comprometidos con una sociedad mas justa para facilitar el acceso al mercado

laboral.
Eficientes

Externalizando servicios auxiliares, conseguira aumentar la eficiencia y productividad de los

Mmismos.



3. ORGANIGRAMA

El organigrama de SERINGLOBAL SERVICIOS se compone solamente de:

= Supervisor/a de servicios
= Peobn/a manipulador/a

= Operario/a de limpieza

No existe presencia en el organigrama de Direccidn, ni responsables administrativos, ya que
SERINGLOBAL SERVICIOS comparte el mismo espacio de trabajo en oficinas que la
empresa SERINGLOBAL INTEGRACION, con lo cual, en el 2021, las funciones del
departamento de RRHH y administracion se impartian por parte de SERINGLOBAL
INTEGRACION, dandole el servicio a SERINGLOBAL SERVICIOS.

SUPERVISOR/A DE
SERVICIOS
N N\
PEON/A OPERARIO/A DE
MANIPULADOR/A LIMPIEZA

Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres,
SERINGLOBAL SERVICIOS declara expresamente su decidida voluntad de promover la
igualdad real entre mujeres y hombres, trabajando sobre los obstaculos y estereotipos

sociales que puedan subsistir y que impidan alcanzarla.
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4. COMPROMISO DE LA DIRECCION

Anexo I. Modelo de promocion de la negociacion del plan de
igualdad

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo, la empresa SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L., C.LF. B86858271 y domicilio social
C/ Profesor Beltrin Baguena 5, 10° 5, (46009 Valencia), CNAE 8299, Convenio Colectivo
aplicable del Estatuto de los Trabajadores, promueve la negociacion de su plan de igualdad y
diagnéstico previo y expone:

1° Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte de SERINGLOBAL
SERVICIOS, S.L. para negociar el plan de igualdad y su diagnéstico previo.

2° Que ¢l ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagnostico previo es la empresa, que
cuenta con 4 centros de trabajo, sitos en Madrid, San Sebastidn de los Reyes, 22 trabajadores y
no cuenta con representacion sindical de los trabajadores; Valencia, Valencia, 15 trabajadores y
no cuenta con representacion sindical de los trabajadores; Sevilla, Tomares, 24 trabajadores y no
cuenta con representacion sindical de los trabajadores y Barcelona, Barcelona, 19 trabajadores y
no cuenta con representacion sindical de los trabajadores

3° Que las materias objeto de negociacion de conformidad con ¢l articulo 46.2 de la Ley Organica
3/2007. de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y ¢l citado Real Decreto
90172020, de 13 de octubre, serdn al menos:

© Proceso de seleccion y contratacion
© Clasificacion profesional

© Formacion

© Promocion profesional

° Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
° Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
° Infrarrepresentacion femenina

© Retribuciones

© Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

“ Violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista [otras previstas en su convenio
colectivo de aplicacion o que desee especificar para incluir en la negociacion]

11



4° Que la empresa senala como domicilio a efectos de comunicaciones: Av. Pirineos 9, Local 2
(28703, San Sebastian de los Reyes, Madrid) y como persona de contacto a Yandira Gonzilez
Serrano, rrthhi@ seringlobal.es. 91 110 81 05.

5° La organizacion se compromete a cumplir con el Articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, manifiesta que el acceso a la
representacion legal del personal o, en su defecto, de los propios trabajadores, a informacion sobre
el contenido de los planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos y se compromete a
cumplir con ¢l principio. de transparencia segin lo descrito en el Articulo 3 del RD 902/2020 RD
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

12



5. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracion y posterior aprobacion del Plan de Igualdad se ha constituido una

Comision Negociadora formada por tres personas por cada una de las partes:
De una parte, como representacion empresarial:

e Lorena Delgado Luengo, Responsable de RRHH
e Jesus Rodriguez Guerras, Gerencia

e Maria Dolores del Pino, Coordinadora

De otra parte, como representacién de las personas trabajadoras:
e Sara Garcia Garcia, RLPT de FESMC-UGT
Y de otra parte, para la representacion de los centros de trabajo sin RLPT:

¢ Maria Luisa Cubero Rincén, Responsable para la Igualdad en el sector de Seguridad
Privada y Servicios Auxiliares de FESMC-UGT

¢ Raquel Hijosa Carracedo, Adjunta a la secretaria de mujeres CCOO del Habitat

Al no existir representacion sindical en algunos de los centros de trabajo de la empresa, se ha
comunicado a los sindicatos mas representativos y a los mas representativos del sector la

puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido en la
normativa aplicable, han negociado bajo el principio de buena fe en el seno de la Comision
Negociadora del | Plan de Igualdad de SERINGLOBAL SERVICIOS y han acordado el presente

Plan de Igualdad como instrumento para la promocién de la igualdad efectiva.

Se recoge Acta de Constitucion de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad con fecha
de 21 de noviembre de 2022 en la que se hace constar la constitucion y composicion de la

misma, asi como todo lo referente a su funcionamiento.
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6. RESULTADO DEL INFORME DIAGNOSTICO

Para poner en practica este primer Plan de Igualdad, hemos realizado un analisis y diagnostico
especifico de situacion de la organizacién, con objeto de identificar y establecer las lineas de
actuacion mas adecuadas. En esta fase de diagnéstico inicial de SERINGLOBAL SERVICIOS
se han analizado desde la perspectiva de género las caracteristicas de la empresa y de la
plantilla desagregada por sexo. También se han detectado las necesidades de la plantilla, a

través de los cuestionarios de opinién voluntarios y anénimos.

Los datos utilizados para la realizacion del informe de diagndstico se corresponden con la
situacion de SERINGLOBAL SERVICIOS durante el afio 2021 y fueron aportados a la

Comision Negociadora durante el Gltimo trimestre de 2022.
Se ha tenido en cuenta en el analisis las siguientes areas:
a. Proceso de selecciéon y contratacion

b. Clasificacién profesional

c. Formacioén

d. Promocién profesional

e. Condiciones de trabajo

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Infrarrepresentacion femenina

h. Retribuciones.

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

j. Comunicacién. Lenguaje inclusivo.

k. Salud laboral desde la perspectiva de género

l. Violencia de género

Se contemplan los principales resultados del diagnéstico de género elaborado para
SERINGLOBAL SERVICIOS:

e En SERINGLOBAL SERVICIOS el sexo femenino representa al 21% de la plantilla y
el sexo masculino el 79%, por lo que se encuentra en la actualidad en unas

condiciones masculinizadas en cuanto a su composicion.
14



El puesto masculinizado en la organizacion es el de Pedn/a Manipulador, y esta
ocupado por ambos sexos. El resto de los puestos se encuentran feminizados:
= Supervisor/a de Servicios: ocupado s6lo por mujeres.

= Operario/a de limpieza: ocupado por mujeres y hombres.

Se observa que a pesar de estar feminizados 2 de los 3 puestos definidos en la
empresa, la organizacion se encuentra masculinizada, siendo ocupados los cargos de

responsabilidad por mujeres.

En las franjas de edad entre los 35 y 50 afios es donde se concentra el 63% del
personal femenino, no existiendo representacion de mujeres en las franjas de 20 o
menos y de 25 a 30 afios. Hay representacién de hombres para todas las franjas de
edad menos para mayores de 60 afios, predominando sobre todo en las edades entre
los 25 a 30 afios, en la que no existe representacion de mujeres.

Las jornadas completas representan el 5% sobre el total de personas y todas ellas
son de contratos indefinidos y con turnos rotativos de mafiana y tarde. De todos
éstos, sélo el 20% son mujeres.

El valor del indice de concentracion para las jornadas parciales (distribucién vertical)
tanto de hombres como de mujeres, arrojan porcentajes similares, 96% y 97%
respectivamente, lo cual indica que, de forma equitativa para ambos sexos, en
SERINGLOBAL SERVICIOS la mayoria de los contratos son parciales.

Las jornadas parciales con contrato temporal representan el 70% (101 de 145
personas en total en la empresa), lo que muestra una alta tendencia hacia la
temporalidad. A considerar que, en la actualidad, la mayoria de los contratos
temporales se han trasladado a contratos fijos — discontinuos o fijos.

La mayoria de jornada parciales disponen de turnos (78% sobre el total de plantilla),
de los cuales el 11% son mujeres y todas con turnos rotativos.

Sin embargo, en las jornadas parciales sin turnos (18.6% sobre el total de la plantilla),
todas son de mafiana y encontramos una mayoria de mujeres (70% de mujeres en
ese nivel y el 59% sobre el total de mujeres que hay en la empresa).

Las claves de contrato predominantes para el sexo femenino son la 289 y la 501,
ambas de duraciéon determinada y jornada parcial.

El puesto de trabajo con mayor parcialidad es el de Operario/a de Limpieza, puesto
ademas feminizado, con parcialidades que van desde el 15% hasta el 88%.

En total en la empresa, solo hay 5 personas con jornada al 100%, de las cuales 4 son

hombres (puesto Pedn/a Manipulador) y una mujer (Supervisor/a de Servicios).
15



e Indicar que no ha habido ni altas ni bajas de las subrogaciones.

e En el grupo de cotizaciéon 5 se encuentran las dos mujeres que forman parte de los
mandos intermedios. El resto de la plantilla se encuentra en el grupo de cotizacién 10,
por lo que no se advierten diferencias en cuanto a género.

e La mayor parte del personal dispone de una antigiedad menor a un afio, siendo la
mayoria hombres. Estos datos concuerdan con el alto indice de temporalidad en
SERINGLOBAL SERVICIOS. EIl indice de concentracion revela que la mayoria de
mujeres (38% sobre el total de mujeres) disponen de una antigliedad inferior a 1 afio.

¢ La mayoria de las personas trabajadoras se concentran en el Grupo Profesional 1
(82% de la plantilla), en el puesto de Pedn/a Manipulador, el cual se trata de un puesto
masculinizado, con un 88% de hombres en ese nivel. Las mujeres se encuentran
repartidas entre los diferentes Grupos Profesionales, siendo mas representativas en
el Grupo Profesional 2, para el puesto de Operario/a de limpieza.

¢ Encuantoalaformacion académicade la plantilla se puede concluir que el personal
dispone de la experiencia, formacion minima o nivel de estudios requerido para el
puesto de trabajo, sin encontrar diferencias a destacar en cuanto a hombres y mujeres,
a excepcion de una mujer con formacién de nivel superior, por lo que se concluye, que
las mujeres estan mas formadas que los hombres en SERINGLOBAL SERVICIOS. Se
observa que la formacién predominante tanto para hombres como para mujeres es la
de EGB.

e Los ceses que han tenido lugar en el periodo de estudio han sido 55 en total) e
independientemente del sexo, la principal causa de cese es el Fin de Contrato,

vinculado a la temporalidad de los contratos.

6.1. Procesos de seleccidon y contratacion

* La recepcion de curriculums de hombres respecto de las mujeres es superior, lo que

dificulta la busqueda de equilibrio de género en la plantilla.

= Para cubrir las vacantes producidas en los ultimos afos, tanto de mandos directivos
como de otros puestos, se han realizado procesos de seleccién en igualdad de

condiciones tanto para hombres como para mujeres.
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= A la hora de la contratacién no se tiene en cuenta la masculinizacion o feminizacion
del puesto a cubrir, sino la superacion o no de la entrevista en igualdad de condiciones,

independientemente del sexo.
= Existe desconocimiento sobre el proceso de seleccion y contratacion en la plantilla.

= Sblo parte del equipo de seleccion estd formado en materia de igualdad de

oportunidades.

6.2. Clasificacion profesional

= Empresa masculinizada en cuanto a género, compuesta en su mayoria por contratos

de tipo temporal a jornada parcial.

= Lamayoria de las mujeres (38% sobre el total de mujeres) disponen de una antigliedad

inferior a 1 afio

= La antigiedad inferior a un afio es debida a la temporalidad de los servicios

demandados, que se contrata en funcién de las necesidades de los clientes.

= No existe representacion de ambos sexos de forma equilibrada en ninguno de los

Grupos Profesionales.

= Existe una alta temporalidad y parcialidad en los contratos. Se planteara su

disminucion y la adaptacion a la nueva normativa.

6.3. Formacion

= Durante el afio de analisis toda la plantilla ha recibido formacién propia del puesto

o del Sistema de Gestion Integrado.

= EI 78.3% de las personas que han contestado al cuestionario, indican que todas

las personas pueden acceder de la misma manera a la formacion.
= No existe un Plan de Formacion estructurado que incluya la perspectiva de género.

= No se recogen ni se detectan las necesidades formativas de la plantilla respecto a

la igualdad de género, por lo que no se han impartido dichas formaciones.

= Toda la formacién se realiza dentro de la jornada laboral.
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*= Las mujeres estan mas formadas que los hombres.
= Se deberian de realizar acciones para promover las promociones.

= El equipo de trabajo creado para apoyar la puesta en marcha del Plan de Igualdad
en SERINGLOBAL SERVICIOS, asi como la Comisién Negociadora, han recibido
formacion basica en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y sobre
el proceso para la elaboraciéon del Plan de Igualdad en la empresa.

= No se harealizado formacion en materia de igualdad para la totalidad de la plantilla.

6.4. Promocién profesional

= En 2021 no ha habido ninguna promocioén.

= La estructura organizativa de la empresa dificulta la posibilidad de promocién por la

linealidad de la misma.

= No se da a conocer a la plantilla los procesos de promocién interna, sino que se llevan

a cabo en funcion de la valia y experiencia

= Promover las promociones entre las diferentes sociedades.

6.5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre

mujeres y hombres

La Auditoria Retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucién. Asimismo, debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de garantizar la

igualdad retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La presente auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad, salvo que se

determine otra inferior en el mismo.

Con motivo de cumplimiento de los requisitos del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado la auditoria salarial para el

18



periodo del 2021, de manera que se han definido cuantitativa y objetivamente todos y cada

uno de los puestos de trabajo.

Se ha realizado un sistema de valoracién de puestos de trabajo (SVPT) en la empresa con
perspectiva de género y con perspectiva global utilizando la nueva herramienta SVPT de
2022 facilitada por el Ministerio de Igualdad, Ministerio de Trabajo y Economia Social junto

con el Instituto de la Mujer.

La valoracion de puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta integra la
necesaria perspectiva de género, pues la extensa lista de factores y subfactores que la
componen busca dar visibilidad a aquellas cualidades que son consideradas femeninas y que
suelen ser obviadas en la evaluacion de los puestos de trabajo.

La determinacion de los factores y subfactores empleados en la herramienta se ha realizado

atendiendo a los principios de adecuacion, totalidad y objetividad.

Ademas, las ponderaciones asignadas a cada factor, buscan equilibrar la valoracion de las
cualidades que socialmente se atribuyen a uno u otro género, evitando asi la perpetuacion de

estereotipos sexistas.

La valoracién de puestos de trabajo se ha realizado puesto por puesto, analizando para todos
ellos, en atencién a sus caracteristicas propias en la organizacion, la concurrencia de cada

uno de los factores con acuerdo a la definicién que se ofrece de estos.

En cada puesto y por cada factor o subfactor, se ha seleccionado el nivel del factor aplicable
al puesto de trabajo, que refleja la intensidad con la que concurre dicho factor en el puesto
concreto, consideran siempre el nivel que mas se adecla a las caracteristicas del puesto de
trabajo. Todos los factores contemplan un “nivel cero” que indica que el factor no es relevante

para el puesto de trabajo analizado.

Tras realizar la valoracion de los puestos de trabajo en la empresa, se han obtenido las

siguientes puntuaciones para cada uno de los puestos:

PUESTO OCUPADO PUNTOS

Supervisor/a de Servicios 661
Pedn/a manipulador 358
Operario/a de limpieza 182
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La herramienta del Ministerio realiza de forma automatica las agrupaciones de puestos de

igual valor, arrojando los siguientes resultados en cuanto a la determinacion de las escalas:

PUESTO OCUPADO PUNTOS ESCALA
Supervisor/a de Servicios 661 ESCALA 8
Pedn/a manipulador 358 ESCALA 4
Operario/a de limpieza 182 ESCALA 1

Se han indicado los resultados Unicamente para aquellas escalas en las que hay puestos
agrupados.

A continuacién, se exponen las diferencias salariales existentes en cada uno de los
escalas o agrupaciones de puestos de igual valor para lo cual se han utilizado los salarios

base, complementos y percepciones extrasalariales de manera normalizada y anualizada.

Cabe destacar que se debera justificar segun la legislacion vigente, cada una de las
diferencias porcentuales que superen el 25%. La organizacion por tanto debera tomar
acciones para paliar la brecha salarial del tramo a no ser que exista un motivo justificativo que

revele que la diferencia existente no es por motivos de discriminacién de sexo.

El analisis retributivo de los puestos de igual valor, agrupados en las escalas comentadas
anteriormente, obtiene la siguiente diferencia porcentual de brecha salarial promedio
equiparada:

% DIFERENCIA SALARIAL POR ESCALAS DE AGRUPACION DE PUESTOS DE

IGUAL VALOR

. P i Medi e
ESCALAS Hombre Mujer rqmed|os gdlanas Justificacion de la brecha
Equiparables Equiparables

No se considera necesario
ESCALA 01 9 16 -8% -6% tomar acciones en el plan
de igualdad.

No se considera necesario
ESCALA 04 104 14 18% 9% tomar acciones en el plan
de igualdad.
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No se considera necesario
ESCALA 08 0 2 0% 0% tomar acciones en el plan
de igualdad.

Los datos que aparecen en positivo en la tabla anterior significan que los hombres, dentro de

esa escala, estan percibiendo un salario mayor que las mujeres.

Por el contrario, los porcentajes negativos simbaolizan que las mujeres estan percibiendo un

salario mayor en esa escala en cuestion.

No existen diferencias significativas (iguales o superiores al 25%) que sean objeto de
andlisis, por lo que se concluye, que no hay brechas salariales debidas al género en el periodo
de estudio.

6.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

= No se dispone de un procedimiento para ayudar a identificar las necesidades en

materia de conciliacién de las personas que trabajan en la empresa.

= En materia de corresponsabilidad podemos afirmar que existe desconocimiento sobre

este tema.

= No se han utilizado mecanismos de comunicacién a la plantilla de las medidas de
conciliacion reguladas en el convenio colectivo de la empresa y que estan a disposicién
de trabajadores y trabajadoras. Habra que incluir medidas de difusién de las medidas
tanto propias de SERINGLOBAL SERVICIOS como del convenio colectivo de

aplicacion a toda la plantilla.

= No existe un Plan de Conciliacion ni un paquete de medidas establecido, por lo que

seria recomendable redactarlo y difundirlo.

6.7. Retribuciones

= Estructura salarial definida por Clausulas Particulares, Estatuto de los Trabajadores y
SML.
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El informe de Auditoria Salarial se ha realizado en base a las herramientas (Excel)
creadas por el Ministerio de Igualdad.

No se han detectado brechas salariales superiores al 25% ni en el registro retributivo
ni en la auditoria salarial. No obstante, habra que incluir medidas para vigilar y

disminuir las brechas por debajo del 25%.

6.8. Infrarrepresentacién femenina

En los Ultimos afios la plantilla ha sido compuesta por menos de un 22% de mujeres

(plantilla masculinizada), manteniéndose en el tiempo.

Existe infrarrepresentacion del sexo femenino.

6.9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Mas del 40% de la plantilla desconoce la ruta a seguir en caso de acoso sexual y/o por

razén de sexo, lo cual ha sido detectado en los cuestionarios de opinion de la plantilla.

SERINGLOBAL SERVICIOS dispone a fecha de hoy de un Protocolo de acoso sexual
y por razon de sexo que debera difundir de una manera mas efectiva para toda la

plantilla y cargos de responsabilidad.

A fecha de hoy la Comision Negociadora no tiene constancia de ninglin caso de acoso

sexual o por razén de sexo.

6.10. Violencia de género

SERINGLOBAL SERVICIOS no ha establecido medidas concretas encaminadas a
proteger a las/os trabajadoras/es que sean victimas de violencia de género, no
obstante, dispone de un canal que puede utilizarse hasta el establecimiento de las
mismas para denunciar este tipo de situaciones a través del Protocolo de acoso sexual

y por razén de sexo.
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6.11. Salud laboral desde la perspectiva de género

SERINGLOBAL SERVICIOS, dispone de protocolos de proteccion durante el
embarazo y lactancia para cada uno de los puestos, y estan a disposicion de toda la
plantilla. Para 2021 no se disponen datos de la aplicacion de dicho protocolo.

En la organizacion no hay ninguna diferenciacion en las medidas implantadas en

cuestién se seguridad y salud en el trabajo desde la perspectiva de género.

6.12. Lenguaje y comunicacion no sexista

En SERINGLOBAL SERVICIOS disponemos de una comunicacion fluida siendo
conocidos y empleados por toda la plantilla de manera habitual los métodos de
comunicacion.

Se dispone de canal de comunicacién para prevenir casos de acoso.

Se revisan todas las comunicaciones antes de su publicacion, asi como el lenguaje y
las imagenes utilizadas.

No se dispone de un manual o procedimiento de comunicacién desde la perspectiva
de género para poner a disposicion de las personas que vayan a realizar cualquier tipo

de comunicado externo e interno.
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7. AMBITO DE APLICACION

7.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a toda su plantilla, incluyendo a todas las
personas trabajadoras indistintamente del centro de trabajo donde desempefien su trabajo,

asi como de la relacion o tipo de contrato de que dispongan con la empresa.

7.2. Ambito territorial

El &mbito es nacional, dado que SERINGLOBAL SERVICIOS cuenta con centros de trabajo
en varias provincias del territorio espafiol. Quedan comprendidas para este Plan de Igualdad
los centros de trabajo de:

Comunidad
Autébnoma

Centro/s de trabajo Localidad Provincia

Avenida Pirineos 9 Madrid San Sebastian Madrid
de los Reyes

Calle Profesor Beltran Valencia Valencia Comunidad
Baquena 5, 10°5 Valenciana

Glorieta Gerente
Carlos Moreno 4, Sevilla Tomares Andalucia
planta 1, m6dulo 18

Hospitalet de

Catalufia
Llobregat !

C/Enric Morera, 5 de | Barcelona

7.3. Ambito temporal

El plan debera incluir su periodo de vigencia, que se acordara por las partes negociadoras sin

que pueda ser superior a cuatro afos.

El presente Plan de Igualdad tendré una vigencia de cuatro afios a contar desde su firma, de
09-08-2023 a 08-08-2027.

El plan de igualdad se mantendra vigente durante los cuatro afios en tanto la normativa legal
0 convencional no obligue a su revision o que la experiencia indique su necesario ajuste,

pudiéndose establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.
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8. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

8.1. Objetivos generales

El objetivo principal del | Plan de Igualdad es conseguir la plena igualdad entre mujeres y
hombres en la accion de SERINGLOBAL SERVICIOS en toda su estructura y politica de
gestion, corrigiendo los desequilibrios detectados existentes y previniendo potenciales
desequilibrios futuros.

Se plantean una serie de objetivos generales en el desarrollo del plan como son:

- Promover una cultura de empresa que permita impulsar el principio de igualdad de
trato y oportunidades en toda la empresa.

- Asegurar un proceso de seleccién y contratacidén sin sesgos por géneros.

- Fomentar la accesibilidad de la formacion de manera igualitaria para toda la plantilla
y, en la medida de lo posible, dentro del horario laboral.

- Favorecer la promocion interna de la empresa en igualdad de condiciones y género.

- Garantizar y asegurar el principio de igualdad retributiva.

- Mejorar las condiciones de conciliacion personal y laboral de la plantilla.

- Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo o de género neutro en las comunicaciones
internas y externas de la empresa.

- Garantizar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

- Ayudar a las trabajadoras victimas de violencia de género.

- Realizar las evaluaciones de riesgos con perspectiva de género.

8.2. Objetivos especificos

A continuacion, se detallan los objetivos especificos acordados para cada una de las areas

que seran desarrollados a continuacioén a través de distintas medidas:

Responsable de Igualdad

e Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades

en la empresa.
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Seleccidén y Contratacion

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados
en la seleccién, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y

homogéneos.

Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente
en puestos/areas masculinizados/as.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, con el objetivo de
conseguir un incremento de la contratacién de mujeres y reducir la mayor parcialidad

y temporalidad de las trabajadoras.

Clasificacion profesional

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

equivalentes.

Formacién

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacién profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacion de las

retribuciones, etc.

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

formacion planificada por la empresa.
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Promociéon profesional

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

promocion, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

e Incrementar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa

para corregir la masculinizacion de puestos y areas.

Condiciones de trabajo

e Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por

género.

¢ Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagndstico

para igualar las condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.

Salud laboral desde la perspectiva de género

e Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacidn relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a
la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado

estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

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

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para

facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

¢ Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.

Infrarrepresentacion femenina

e Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de

la empresa.
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Retribuciones y auditoria salarial

e Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

Violencia de género

e Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras

victimas de violencia de género y agresion sexual

Comunicaciéon v sensibilizacion

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa

tanto a nivel interno como externo.

e Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la empresa y realizar una campaiia de sensibilizacion e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafias contra
la violencia de género.

e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.
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9. MEDIDAS DE IGUALDAD POR AREAS DE INTERVENCION

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad | Nombre de la persona Primeros
de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacion | responsable de igualdad. tres meses
especifica en la materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, . de la
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique | Formacion de la persona DIRECCION aprobacion
criterios de igualdad en los procesos de seleccion, promocion y demas | responsable de igualdad como del plan
contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comision de | @gente de igualdad o similar.
Seguimiento.
2- Habilitar un correo electrénico para dudas y litigios respecto al plan de | Correo habilitado y difundido. Primeros
igualdad. tres meses
DIRECCION de la
aprobacién
del plan

1. SELECCION Y CONTRATACION

objetivos y homogéneos

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccion, para
garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes,

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Realizar el procedimiento de seleccidén con perspectiva de género y, en su caso, | Revision del procedimiento o Primer
actualizarlo. creacion del mismo RRHH semestre
2024
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2- Revisar los documentos de los procesos de seleccién para que no haya | Analisis de un muestro y guion Primer
cuestiones no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto | elaborado. RRHH semestre
(estado civil, n° de hijos, etc.) y elaborar un guion de preguntas para las 2024
entrevistas con perspectiva de género que evite posibles sesgos de género.

3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, descripcidén y requisitos | Andlisis de un muestreo Primer
de acceso, se utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la RRHH semestre
denominacién en neutro o en femenino y masculino. En las ofertas de empleo, 2024
ademas, se hard publico el compromiso de la empresa con la igualdad.

4- Informar a las empresas proveedoras de personal de la politica de seleccion | N° de empresas informadas Primer
establecida segun el principio de igualdad e incorporar la exigencia de actuar | sobre n° de concursos Yy RRHH semestre
con los mismos criterios de igualdad proveedores. Listado 2024

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas de actividad y
puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizados/as.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZO

1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes que | Analisis de un muestreo Toda la
inviten a las mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: “buscamos RRHH vigencia
operarias y operarios”, “buscamos mujeres y hombres que cumplan los del Plan
siguientes requisitos”).

2- Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos no existan | Analisis de un muestreo Toda la
competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las RRHH vigencia
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena del Plan
presencia...).

3- Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres, | Fuentes empleadas Toda la
especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estén RRHH vigencia
infrarrepresentadas. del Plan

4- Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, se | N°de mujeresy hombres en los Toda la
procurara que al menos una mujer participe en el proceso de seleccion. procesos de seleccion RRHH vigencia

del Plan
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5- En los procesos de seleccion y promocién se contar4 con al menos una | N° de candidaturas por sexo en Toda la

persona del sexo infrarrepresentado entre la terna final de candidaturas, en la | la terna final RRHH vigencia
cobertura de puestos de responsabilidad donde exista infrarrepresentacion del Plan
femenina.

6- Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y | N° de candidaturas y n° de Toda la
competencia, accedera al puesto vacante una mujer cuando se trate de | personas que acceden RRHH vigencia
puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la empresa. desagregado por sexo y puesto del Plan

7- Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir | N° de solicitudes y n° de Toda la
vacantes de puestos/funciones, priorizando al personal interno y al sexo | vacantes cubiertas por vigencia
menos representado frente a la contratacién externa. contratacion interna y n° de del Plan

vacantes cubiertas por
contratacion externa RRHH

desagregadas por sexo.
Explicacién en aquellos casos
en los que se ha recurrido a la

externa
8- Establecer colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres | Colaboraciones establecidas y Anual
gue quieran ocupar puestos en sectores masculinizados. n° de mujeres incorporadas por RRHH
esta via a puestos
masculinizados
9- Proporcionar a la Comisién de seguimiento informacion de las posibles | Informe de las dificultades Anual
dificultades en la busqueda de personas de determinado sexo para cubrir | encontradas en la busqueda RRHH

puestos vacantes, segun el puesto y departamento concreto, asi como de los
posibles acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se pudieran
establecer.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.3- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento
de la contratacién de mujeres y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la | Datos de distribucion de la Anual
distribucion de hombres y mujeres segln area departamento, puesto, tipo de | plantilla departamento y puesto, RRHH
contrato y jornada. tipo de contrato y jornada

desagregados por sexo

2- Reducir el porcentaje de diferencia en la contratacion indefinida y a tiempo | Comparativa del n® de contratos Toda la

completo entre mujeres y hombres, 2% a lo largo de la vigencia del plan indefinidos y temporales, a vigencia
tiempo completo y a tiempo RRHH del Plan
parcial. Explicacion justificativa DIRECCION
en el caso de que no se haya
producido reduccion.

3- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completo y/ o | N° de mujeres y hombres Toda la
de aumento de jornada, a través de los medios de comunicacion de la empresa | informados. N° de personas a RRHH vigencia
(por centro de trabajo o distinto centro segln se acuerde) y verificar que dicha | las que se aplica la medida del Plan
comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres como a hombres. desagregado por sexo

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

desagregadas por sexo del Plan

5- Compromiso de conversion de al menos un 5% de las jornadas parciales del | N° de transformaciones Durante
género que mas tiene este tipo de contratacion en completas a lo largo de la | desagregadas por sexo DIRECCION la
vigencia del plan. vigencia

del Plan

6- Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los datos | N° de transformaciones vy Anual
correspondientes a la transformacion de contratos temporales en indefinidos | aumentos de jornada y n° de RRHH

desagregados por sexo, de la transformacion de contratos a tiempo parcial en
tiempo completo, de los aumentos de jornada en los contratos a tiempo parcial

solicitudes desagregadas por
sexo
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y del nimero de mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas y
las/os que finalmente han aumentado de jornada.

7- Recoger anualmente informacion sobre las subrogaciones y nuevas
contrataciones desagregada por sexo, segln el tipo de contrato, turno, jornada,
y puesto.

N° de candidaturas por sexo, n°
de personas seleccionadas por

sexo y n° de nuevas
contrataciones desagregadas
por sexo, tipo de contrato,

jornaday turno en los diferentes
puestos.

N° de subrogaciones
desagregadas por sexo, tipo de
contrato, jornada y turno en los
diferentes puestos.
(Desagregando subrogaciones
y nuevas contrataciones)

RRHH

Anual

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales
o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, | Denominaciones neutras vy Toda la

procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la | sistema de clasificacion RRHH vigencia

clasificacion profesional se ajusta al principio de igualdad. profesional utilizado en la del Plan
empresa.
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2- Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar o, por lo menos | Definiciones de los puestos de RRHH 20
limitar, la movilidad funcional, asi como prevenir casos de discriminacién o | trabajo ) semestre
cubrir puestos vacantes mediante este mecanismo DIRECCION 2025

3- Realizar una revisién y seguimiento de la valoracién de los puestos de trabajo | Resultado de la revision de la Bienal
objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la organizacion | valoracion de puestos de RRHH
con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacién directa | trabajo e identificacion de los 2

o . e . . . DIRECCION
e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor teniendo en cuenta | puestos de igual valor.
las guias proporcionadas por los ministerios

4- Establecer una evaluaciéon periddica del encuadramiento profesional que | Informe explicativo. N° de Anual
permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una | personas afectadas RRHH
minusvaloracién del trabajo de las mujeres.

3. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién,
clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacién, asignaciéon de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion, | Contenido de los cursos, 20
promocién, formacién, comunicacion y asignacion de las retribuciones, con el | modalidad de imparticion vy Semestre
objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y | criterios de seleccion de RRHH 2024
hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los | participantes. N° de horas y n°
candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por sus cualificaciones, | de personas formadas DIRECCION
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto | desagregado por sexo
a la comision de seguimiento, de la estrategia y calendarios de imparticion de
los cursos, ademas de los criterios de seleccion.

2- Impartir formacion en igualdad especifica para las personas de la RLPT y esta | Contenidos de los médulos y n° RRHH 2°
comision, en materia de prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo y | de personas y horas Semestre
concienciacion sobre violencia de género en sus respectivas areas y objetivos, | desagregado por sexo DIRECCION 2024

incluirla junto con estas medidas de formacién en igualdad.
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3-

Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla, prestando atencién a que
reciban esta formacion las nuevas contrataciones y subrogaciones.

N° de horas y personas
formadas desagregadas por
sexo

RRHH
DIRECCION

25% por
afio

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

la empresa
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Difundir el plan de formacién para que llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas | Medio de difusién del plan y n° RRHH Anual
personas en situacion de baja, excedencia, vacaciones, etc. de personas a las que llega.
2- Facilitar la participacion de mujeres en acciones formativas relacionadas con | Contenido de la campafa, RRHH Anual
actividades masculinizadas en la empresa garantizando la plaza en el curso a | nUmero de mujeres a las que se
las trabajadoras que lo soliciten como medida de accidn positiva. aplica y n° de interesadas
3- Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para facilitar su | Numero de formaciones dentro Toda la
compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales. y fuera de la jornada RRHH vigencia
desagregadas por sexo del Plan
4- Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan | N° de veces que se aplica Toda la
en la Empresa a la finalizaciéon de la suspension de contrato, por nacimiento, RRHH vigencia
excedencias y bajas de larga duracion. del Plan
5- Incrementar la participaciéon de mujeres en la formacién especifica de puestos | Porcentaje de participacién de Toda la
masculinizados, con el objetivo de alcanzar, como minimo, el 40% de | mujeres y hombres en esta RRHH vigencia
participacién de las mujeres. formacion del Plan
6- Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla | Informe de formacion Anual
con caracter anual, sobre el plan de formacion, fechas de imparticion, contenido, RRHH
participacién de hombres y mujeres, segun el grupo profesional, departamento,
puesto y segln el tipo de curso y numero de horas.
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4. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a

criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Establecer un procedimiento de promocién donde se asegure que el perfil | Procedimiento elaborado. RRHH 20
requerido y las competencias y requisitos solicitados son los adecuados, sin | Medios por los que se difunde. Semestre
sobre cualificaciones y gue no existan competencias sesgadas hacia un sexou | N° de mujeres y hombres a DIRECCION 2024
otro quienes llega.

2- Establecer un procedimiento de difusion de las vacantes de promociéon que | Procedimiento establecido. 20
asegure que las mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales | Medios de difusion y n° de DIRECCION Semestre
empleados por la empresa. personas a las que llegan por 2024

sexo.

3- Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de | Registro del nivel de estudios Anual
estudios y formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto. de la plantilla desagregado por RRHH

sexo

4- Garantizar que cualquier tipo de jornada diferente a la completa no sea un | N° de promociones Anual
obsticulo para acceder a puestos de coordinacion/mandos, haciendo un | desagregadas por sexo,
seguimiento especifico de las promociones internas del grupo de personas con | indicando grupo profesional y RRHH
jornada parcial o reducida. puesto funcional de origen y de -

destino, tipo de contrato, DIRECCION
modalidad de jornada, y el tipo
de promocién

5- Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar | Numero de personas RRHH Toda la

no son un impedimento para la promocion profesional. promocionadas con disfrute de vigencia
medidas de  conciliacion DIRECCION del Plan
desagregado por sexo

6- Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo | N° de promociones internas Toda la
acudiendo a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados | con relacion al n° de RRHH vigencia
dentro de la empresa. contrataciones externas para del Plan

las que han surgido vacantes DIRECCION

de promocion desagregadas
por sexo y puesto
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7-

Realizacién de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por
sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino,
tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocion para su traslado
a la Comisién de seguimiento.

vacantes. N° de
promociones desagregadas
por sexo Yy puesto de
procedencia y al que acceden

N° de

RRHH

Anual

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Incrementar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa para corregir la
masculinizacién de puestos y areas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1- Enigualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencialas | N° de veces que se aplica y Toda la
mujeres en el ascenso a puestos donde estan infrarrepresentadas, con especial | grupos RRHH vigencia
énfasis en los puestos: Especialistas, pedn especialista, etc. del Plan

2- Garantizar que en las promociones internas se contara con al menos un 10% de | Niumero de candidaturas Toda la
candidaturas del sexo infrarrepresentado. En el caso de que no sea posible se | segregadas por sSexo. vigencia
informaréa de las barreras encontradas en la presentacion de candidaturas. Explicacién de motivaciones en del Plan

caso de no cumplir el RRHH
porcentaje. NUmero de
solicitudes seleccionadas vy
denegadas

3- Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa. Numero de acciones de RRHH Toda la
visualizacién de las mujeres vigencia
promocionadas. Contenido de DIRECCION del Plan
estas. Canales utilizados.

4- En los procesos de promocion de puestos donde la mujer esta | Informe de las razones del Toda la
infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas femeninas se realizara | descarte de dichas RRHH vigencia
un informe donde se debe indicar las razones por las que se ha descartado dicha | candidaturas del Plan
candidatura.
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Analisis periddico de las condiciones de trabajo de la plantilla con perspectiva | Evaluacion de las condiciones Bienal
de género, revisando que se respete en todo momento el principio de igualdad | de trabajo de la plantilla con RRHH
y de no discriminacion y garantizando la igualdad retributiva y de contratacion | perspectiva de género.
en trabajos de igual valor.
2- Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con una antelacion minima de 15 dias | Aplicacién de la medida Toda la
de antelacion OPERACIONES | vigencia
del Plan
OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagndstico para igualar las
condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Facilitar anualmente a la Comisiébn de seguimiento la informacién de la | Datos de distribucion de la Anual
distribuciéon de hombres y mujeres seglin area departamento, puesto, tipo de | plantilla departamento y puesto, RRHH
contrato y jornada. tipo de contrato y jornada
desagregados por sexo
2- Compromiso de conversion de al menos un 2% de las jornadas parciales del | N° de transformaciones Durante
género que mas tiene este tipo de contratacién en completas a lo largo de la | desagregadas por sexo DIRECCION la
vigencia del plan. vigencia
del Plan
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6. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como
en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en

las mujeres
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Disponer de los resultados del informe de siniestralidad desagregado por sexos | Datos de siniestralidad por RRHH Anual
y por categoria Sexos y categoria
2- Se realizara o revisara y se difundird el protocolo de prevencion de riesgos en | Elaboracion o  revision vy RRHH 1°
situacion de embarazo y lactancia natural. difusion del protocolo. Namero ) Semestre
de difusiones DIRECCION 2024
3- Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del | N° de veces que se aplica el A partir
embarazo y lactancia natural y se informara a la Comisién de seguimiento protocolo y resultados RRHH del 1°
Semestre
2024
4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de | Incorporacion de la perspectiva Toda la
recogida de datos, como en el estudio e investigacion generales en las | de género vigencia
evaluaciones en materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los RRHH del Plan
psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las
que los dafos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.
5- Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendrdn en cuenta la | Modificaciones realizadas en Toda la
perspectiva de género los reconocimientos médicos PRL vigencia
para tener en cuenta la del Plan
perspectiva de género.
6- Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de campafias sobre | Incorporacién de la perspectiva Toda la
seguridad y bienestar. de género PRL vigencia
del Plan
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7- Incluir la categoria de Equidad de género dentro de la Encuesta de climalaboral | Infforme a la Comisién de Anual
ylo riesgos psicosociales, e informar de los resultados a la comisién de | Igualdad sobre las preguntas
seguimiento. incluidas y las respuestas en

materia de igualdad RRHH
mporporadas enla encuesta de DIRECCION
clima laboral o0 riesgos

psicosociales. Informar de las

medidas tomadas al respecto a

la Comisién.

8- Informar que donde no exista un espacio y/o mobiliario adecuado en los centros | Informe sobre espacios Toda la
para los preceptivos descansos de la plantilla y las embarazadas y para el | disponibles en los centros de DIRECCION vigencia
periodo de lactancia natural cuando se requiera, sea habilitado este. trabajo. NUmero de espacios del Plan

habilitados por centro

9- Reunién con el Responsable de Salud Laboral para la exposicion de las | Acta de la reunidn DIRECCION Bianual
medidas aplicadas con perspectiva de género en la Comisién de seguimiento .

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

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1. Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho. N° de veces que se solicita y n° Toda la
de veces que se aplica la DIRECCION vigencia
medida, desagregada  por del Plan

Sexos y por actividad
2. Se facilitaran los cuadrantes de trabajo con una antelacion minima de 15 dias | N° de veces que se solicita y n° Toda la
para facilitar la conciliacion. de veces que se aplica la| OPERACIONES | vigencia
medida, desagregada por del Plan

Sexos y por actividad
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. Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera | N° de veces que se solicita y n° Toda la
profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo. de veces que se aplica la DIRECCION vigencia
medida, desagregada por del Plan
Sexos y por actividad
. Posibilidad de solicitar reducciéon de jornada y/o adaptacion de la misma | N° de veces que se solicita y n° Toda la
temporalmente por estudios. Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona | de veces que se aplica la DIRECCION vigencia
volvera a su jornada habitual. medida, desagregada por del Plan
Sexos y por actividad
. Cambio de turno y/o movilidad geografica para personas que tengan a su cargo | N° de veces que se solicita y n° Toda la
familiares dependientes, siempre que el servicio lo permita y exista vacante en | de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia
otro centro. medida, desagregada por del Plan
sSexos y por actividad
. Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado | Niamero de solicitudes y veces Toda la
de personas dependientes (menores 0 mayores). gue se aplica, numero de | DIRECCION vigencia
solicitudes rechazadas y del Plan
motivacion.
. Derecho a la flexibilidad horaria y adaptaciéon de la jornada por motivos | Niamero de solicitudes y veces Toda la
personales y por el tiempo pactado. gue se aplica, numero de | DIRECCION vigencia
solicitudes rechazadas y del Plan
motivacién. RD6/2019
. Ofrecer jornadas continuas a padres/madres de nifios de menos de 1 afio con el | Numero de solicitudes y veces Toda la
fin de evitar reducciones de jornada, siempre que las condiciones del servicio lo | que se aplica, numero de | DIRECCION vigencia
permitan. solicitudes rechazadas vy del Plan
motivacion.
. Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para los | N° de veces que se solicita'y n° Toda la
trabajadores o trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida. | de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia
medida, desagregada por del Plan
sexos y por actividad
Facilitar la ausencia de la persona trabajadora en casos de emergencia | N° de veces que se solicita y n® Toda la
familiar de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia
medida, desagregada por del Plan

sexos y por actividad
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11. Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del | N° de veces que se solicita y n® Toda la
centro de estudios de las y los menores. de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia
medida, desagregada por del Plan

Sexos y por actividad

12. Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas | N° de veces que se solicita y n° Toda la
a menores de edad, o mayores de 65 afios enfermedad cronica y personas | de veces que se aplica la . vigencia
dependientes, con criterios debidamente justificados y so6lo por el tiempo | medida, desagregada por DIRECCION del Plan
indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas sera | sexos y por actividad
permisos no retribuido o recuperable.

13. En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la empresa, equilibrar | N° de veces que se solicita y n° Toda la
los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de ellos pueda elegir el turno. | de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia

medida, desagregada por del Plan
sSexos y por actividad

14. Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran perjudicados por el | Informe comparativo sobre los Toda la
ejercicio de los derechos de conciliacion a que se acojan las personas | incentivos y gratificaciones del . vigencia
trabajadoras afio anterior al disfrute del | PIRECCION del Plan

derecho y del afio en el que se
disfruta.

15. Cambio de turno o movilidad geogréfica para padres o madres cuya guarda o | N° de veces que se solicita y n° Toda la
custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo | de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia
establecido en el régimen de visitas, siempre que las condiciones del servicio lo | medida del Plan
permitan y existan vacantes.

16. Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio | N° de veces que se solicita y n° Toda la
regulador tengan establecidos unos determinados periodos de tenencia de los | de veces que se aplica la . vigencia
hijos que coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para adaptar sus | medida DIRECCION del Plan
vacaciones a dichos periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones
verano, navidad, semana santa, puentes).

17. La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas completas de 20 dias | N° de veces que se solicita y n° Toda la
laborables. de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia

medida del Plan

18. Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos | Niamero personas Toda la
relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, | promocionadas y que se | DIRECCION vigencia

del Plan
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reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su carrera | acogen a medidas de
profesional ni sus posibilidades de promocién ni retribucion. conciliacion.

19. Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se valoraran aquellos | Programa realizado y Toda la
puestos que pueden o no ser teletrabajables, pudiéndose aplicar el teletrabajo | presentado. Puestos valorados, vigencia
para dias u horas en los términos que se establezcan en el programa. resultado de la valoracion con del Plan

los requisitos exigidos, numero .
de pgrsonas quge lo solicita, DIRECCION
namero de aceptados y niumero

de rechazadas. Planificacién

para las personas que no

cumplan los requisitos.

20. Valorar la posibilidad de realizar una distribucion irregular o no diaria de la | Nomero de veces que se Toda la
jornada reducida, con especial atencion para familias monoparentales o | solicita y veces que se aplica. . vigencia
divorciados/as en régimen de custodia compartida, pudiendo incluso acumularla | Nimero de solicitudes DIRECCION del Plan
en dias completos, contando con el mutuo acuerdo con el responsable del | rechazadas y motivacion.
departamento.

21. Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo ejercerse mientras dure la | N° de veces que se solicita y n® Toda la
hospitalizacién o reposo domiciliario del hecho causante. de veces que se aplica la | DIRECCION vigencia

medida del Plan

22. Testar anualmente las medidas de conciliacién implantadas con el fin de valorar | informe Toda la
su satisfaccion y valorar nuevas medidas aldn no incluidas. DIRECCION vigencia

del Plan

23. Posibilitar la unién del permiso de nacimiento para hombres y mujeres a las | N° de solicitudes y n° de veces Toda la
vacaciones tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso de que haya | que se aplica DIRECCION vigencia
finalizado el afio natural. del Plan
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1. Realizar campafias informativas y de sensibilizacion (jornadas, folletos...) | A través de la nomina Anual
especificamente dirigidas a las personas trabajadoras sobre las medidas de | bimestralmente. RRHH
conciliacion existentes.

2. Difusion del permiso corresponsable de lactancia, en aplicaciéon del R.D.L. | N° de solicitudes y n° de veces RRHH Anual
6/2019 gue se aplica

3. Licencia retribuida a la pareja para acompafar a las clases de preparacion al | N° de solicitudes y n°® de veces Toda la
parto y examenes prenatales. gue se aplica RRHH vigencia

del Plan
8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1. Revision periédica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion de mujeres | Distribucion de la plantilla Anual
y hombres en los distintos puestos tomando como referencia los datos de | por puestos desagregada RRHH
diagndstico. por sexo

2. Realizacion de un andlisis de las politicas de personal y de las practicas de | Informe Anual
promocidn vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten RRHH
la plena igualdad entre mujeres y hombres

3. Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados, acudiendo a | Informe y n° de Toda la
centros, entidades u organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes | candidaturas de mujeres, vigencia
de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres en puestos y | por actividad RRHH del Plan
departamentos donde estén infrarrepresentadas (CV de mujeres para que los
tengamos en cuenta para futuras vacantes).
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4.

Incrementar durante la vigencia del plan al menos un 2% la incorporacién de
mujeres en puestos y areas en los que esta infrarrepresentada

Comparativa anual

DIRECCION

Durante la
vigencia
del Plan

9. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZO

1-

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria salarial al menos una vez
durante la vigencia del plan. Englobardn toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion debera estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de
modo diferenciado cada percepcion desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi como los criterios para su percepcion.

Estudio retributivo anual
Auditoria salarial.

Poner en relacion con la
valoracién de puestos de igual
valor.

RRHH

Anual

En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga
medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual
valor.

Documento de medidas
correctoras a negociar con la
comision de seguimiento

RRHH

Anual

Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus,
atendiendo a su proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga
discriminaciones para casos como las reducciones de jornada

Aplicacion de la medida

RRHH

Anual

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura
salarial de la empresa, publicando los criterios de los complementos salariales
variables

Andlisis de los

salariales.

conceptos

RRHH

Anual
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10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1. Implantacion /Revisién del procedimiento de actuacion y prevencion del acoso | Revision del protocolo Toda la
sexual y/o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, y testeo RRHH vigencia
de su funcionamiento, asi como establecer las correcciones necesarias si se del Plan
detectasen deficiencias en su funcionamiento
2. Formacion especifica a todas las personas que integran la Comisiéon de | Nomero de cursos/horas vy 20
Investigacion para asumir las funciones asociadas a la misma. nimero de  participantes. RRHH semestre
Contenido 2024
3. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencion del | Contenido y nimero de veces Toda la
acoso sexual y por razon de sexo, orientacién sexual e identidad de género. que se ha incluido PRL vigencia
del Plan
4. Formar a los delegados y delegadas de prevencion en materia de acoso sexual | N° de formacionesy n° de horas 20
y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género. RRHH semestre
2024
5. Realizar cursos de formacion a mandos y personal que gestione equipos, y ala | N° de cursos, n° de personas y 20
comision de seguimiento (titulares y suplentes) sobre prevencion del acoso | contenidos RRHH semestre
sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género. 2024
6. Presentacién a la Comisién de Seguimiento de un informe anual sobre los | Elaboracion del informe. N° de Anual
procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, orientacion sexual e | procesos y conclusiones. RRHH

identidad de género, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro
de trabajo, con las conclusiones de los procesos.
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11.VIOLENCIA DE GENERO

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

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO

1. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los | Muestra de comunicaciones Anual
derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las RRHH
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad.

2. La acreditacion de la situacién de victima de violencia de género se podra dar | N° de veces que se aplica Toda la
por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, vigencia
atestado de las fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado, informe médico o del Plan
psicolégico elaborado por un/a profesional colegiado/a, informe de los servicios RRHH
publicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de
atencion integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre
otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018

3. La empresa reconocerd el derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la | N° de veces que se solicita y n°® Toda la
trabajadora victima de violencia de género en funcion del horario que dicha | de veces que se aplica RRHH vigencia
trabajadora proponga sin merma en las retribuciones que viniere percibiendo, del Plan
siempre que sea posible con la actividad de la empresa.

4. La empresa reducird la jornada de trabajo diaria de la trabajadora victima de | N° de veces que se solicita y n°® Toda la
violencia de género que lo solicite, con disminucion proporcional del salario, por | de veces que se aplica RRHH vigencia
el tiempo indispensable para que la victima de violencia de género atienda a sus del Plan
necesidades personales.

5. La trabajadora victima de violencia de género que lo solicite tendra derecho | N° de veces que se solicita y n°® Toda la
preferente a ser trasladada a otro centro de trabajo de la misma o diferente | de veces que se aplica RRHH vigencia
localidad, en el que la empresa tenga puesto vacante, sin mermas en las del Plan
retribuciones que vinieran percibiendo.

6. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspension | N° de veces que se solicita y n° Toda la
del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como | de veces que se aplica vigencia
consecuencia de ser victima de violencia de género, con reserva del puesto de RRHH del Plan

trabajo durante todo el periodo de suspension que puede ir de los 3 meses hasta
18 meses.
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7. La trabajadora victima de violencia de género tiene reconocido el derecho a | N° de veces que se solicita y n° Toda la
extinguir su contrato de trabajo cuando se vea obligada a abandonar | de veces que se aplica vigencia
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de RRHH del Plan
violencia de género, conllevando dicha extincion, si se relne los requisitos de
cotizacion, el derecho al percibo de prestacion de desempleo.

8. La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar excedencia por 6 | N° de veces que se solicita y n° Toda la
meses ampliables a 18 meses con reserva de puesto de trabajo. de veces que se aplica RRHH vigencia

del Plan

9. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las | Aplicacién de la medida Toda la
motivadas por la situacion fisica o psicolégica, derivada de violencia de género, RRHH vigencia
con independencia de la necesaria comunicacion que de las citadas incidencias del Plan
ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.

10. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios | Aplicacion de la medida Toda la
asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y otros similares, seran RRHH vigencia
consideradas como permisos retribuidos. del Plan

11. Posibilidad de acogerse al teletrabajo para la trabajadora victima de violencia de | N° de veces que se solicita y n° Toda la
género que lo solicite para aquellos puestos en los que pueda aplicarse | de veces que se aplica RRHH vigencia
teletrabajo del Plan

12. La empresa utilizard sus recursos para favorecer la recolocacién de la | N° de veces que se solicita y n° Toda la
trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a extinguir su | de veces que se aplica RRHH vigencia
contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacién en alguno de sus del Plan
centros de trabajo.

13. Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer victima de violencia de | N° de veces que se solicita y n° Toda la
género, con reserva del puesto hasta 12 meses. Terminado el periodo la | de veces que se aplica RRHH vigencia
trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo. del Plan

14. A la trabajadora victima de violencia de género que pase a situacion de | N° de veces que se solicita y n° Toda la
Incapacidad Temporal se le complementara el 100% de sus retribuciones por la | de veces que se aplica RRHH vigencia
empresa mientras que se mantengan en dicha situacion de incapacidad. del Plan
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15. La empresa concedera una ayuda econémica (en concepto de donacién) de 350

N° de veces que se solicita y n°

Toda la

euros en el caso de traslado de la mujer victima de violencia de género a otro | de veces que se aplica RRHH vigencia
centro de la empresa para cubrir los gastos en concepto de mudanza o alquiler del Plan

del primer mes, con un limite de 1050€/afo.
16. Establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para la | Colaboraciones establecidas y Toda la
contratacion de victimas de violencia de género. n° de mujeres victimas RRHH vigencia
contratadas del Plan

12. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como

externo
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de | Formaciones realizadas RRHH 1°
la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y trimestre
utilizacion del lenguaje e imagenes no sexistas. de 2025
2. Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion externa e interna Publicacion de la guiay nimero | RRHH 1°
de personas a las que se semestre
entrega de 2026
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de laigualdad de oportunidades en la
empresay realizar una campafia de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la | Creacion de la seccion y | RRHH 1°
seccion de "lgualdad de oportunidades" en la pagina web y los medios técnicos | contenidos de la misma trimestre
de los que dispone la empresa, facilitando su acceso a toda la plantilla. de 2025
2. Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica | Creaciébn del espacio y | RRHH 1°
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa contenidos trimestre
de 2025
3. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafia de su | Niamero de veces RRHH Toda la
compromiso con la igualdad de oportunidades. vigencia
del Plan
4. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacidn especifica sobre el | Aplicacién de la medida RRHH Toda la
Plan de Igualdad, protocolo de prevencién del acoso sexual y por razon de sexo vigencia
del Plan
5. Realizar una campafna especifica de difusién interna y externa del Plan de | Disefio y difusion de la | RRHH 1°
Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo campafa semestre
de 2024
6. Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona responsable de | N° de personas informadas RRHH 1°
igualdad y de sus funciones, facilitando una direccion de correo electrénico y un semestre
teléfono a disposicion del personal de la empresa para aquellas dudas, de 2024
sugerencias 0 quejas relacionadas con el plan de igualdad
7. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de | Espacio en la memoria RRHH Anual
su estado de ejecucién y de sus resultados.
8. Utilizar en las campafas publicitarias los logotipos y reconocimientos que | Aplicacion de la medida RRHH Toda la
acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad. vigencia
del Plan
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantillay Ilevar a cabo acciones de colaboracion en campafias contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1. Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la Violencia | Campafia y contenido RRHH 8 de
de Género 25 nov. Dia internacional de la mujer trabajadora 8 Marzo marzo y
25 de
noviembre
de cada
afio
2. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su momento, | Colaboraciones RRHH Toda la
en las distintas campafias. vigencia
del Plan
OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
3. Difundir a través de los canales habituales de comunicacion de la empresa los | N° de personas informadas TIC 1°
derechos y medidas de conciliaciéon recogidos en la norma y comunicar los i semestre
disponibles en la empresa que mejoran la legislacion. DIRECCION de 2024
4. Realizar una campafa el dia nacional de la conciliacién y corresponsabilidad | Campafia y contenido RRHH 23 de
familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso de la empresa con esta marzo
materia y la igualdad, para promover esta cultura entre todo el personal. de cada
afo
3.Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacion y corresponsabilidad | Acciones y contenido RRHH Toda la
vigencia
del Plan
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10. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Para poder tener una vision mas general del cambio que se va produciendo en la compafiia
con las actuaciones que se estan llevando a cabo, se ha establecido generar una nueva
evaluacion del informe diagndstico y revision del plan de igualdad de la compafia con una
periodicidad de cuatro afios, en el que se volveran a analizar los pardmetros expuestos en el
diagnostico con el fin de analizar los progresos en materia de igualdad, asi como auditoria
salarial. El periodo de vigencia es por tanto desde la fecha de aprobacién del presente informe

hasta pasados cuatro afios desde la firma del mismo.

No obstante, si se detecta cualquier cambio significativo en la organizacion o se considera
pertinente la modificacion de compromiso, politica o cambio de los de la comisidon negociadora
se realizard una nueva edicién del presente plan de igualdad, indicando el nUmero de revisiéon

y su consecuente aprobacion mediante acta.

Pasamos a incluir un cronograma de las medidas a llevar a cabo en estos cuatro afios de

vigencia del Plan:
AREA DE ACTUACION 0: RESPONSABLE DE IGUALDAD

2024 2025 2026

AREA DE ACTUACION 1: SELECCION Y CONTRATACION
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AREA DE ACTUACION 2: CLASIFICACION PROFESIONAL
2024

2023
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AREA DE ACTUACION 3: FORMACION

2024

2025

N

[y

o
=
[y

54



CTUACION 5: CONDICIONES DE TRABAJO
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AREA DE ACTUACION 8: INFRARREPRESENTACION FEMENINA




AREA DE ACTUACION 9: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

AREA DE ACTUACION 10: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
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AREA DE ACTUACION 12: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

12.3.1

12.3.2 .

12.4.1

12.4.2
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11. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y

los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizara dentro del
seno de la Comisién de Seguimiento de Igualdad del | Plan de Igualdad de SERINGLOBAL
SERVICIOS.

Se realizaran seguimientos intermedios del plan de igualdad cada afio, realizdndose una

evaluacion final cuando termine la vigencia del Plan.

La Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunira de forma ordinaria anualmente, y

de forma extraordinaria siempre que se considere necesario.

En las reuniones de seguimiento se deberan recoger las acciones que se han realizado y
programar la ejecucién de las acciones previstas en el siguiente periodo. Se analizaran
también cuantas propuestas de mejora, sugerencias o quejas hayan podido ser recibidas en
la Comision de Seguimiento por parte de la plantilla o de cualquier otra persona interesada

(clientes, proveedores, etc.).

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las

siguientes herramientas:
1. Fichade seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.

2. Fichade Evaluacion del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:
e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente

planteados.
e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.
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El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el | Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de
modificar total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas

anteriormente no detectadas.

Este seguimiento se llevara a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:

1. Ficha de seguimiento de medidas del | Plan de Igualdad, el modelo que se detalla

a continuacion:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD
Medida
Responsable
Fecha de implementacidén
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores sefialados en la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion [] Pendiente [ ] En ejecucion [] Finalizada

[plefTe=TEE N leli\TeN s lo] =1 [F[=8 Falta de recursos humanos

la medida no se ha iniciado
0 no se ha completado Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Falta de participacion
Falta de coordinacion

Falta de conocimiento para la implementacién
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Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y barreras en la
implementacion de la
medida

Soluciones adoptadas (si
es el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion (0[] las
desigualdades

Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacion
acreditativa de la ejecucion
de la medida

2. Elaboracién de un informe anual del resultado del seguimiento.

La evaluacién, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del | Plan de Igualdad a lo largo de
su periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
¢ Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de

acuerdo con el compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha hecho.
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La evaluacion final del | Plan de Igualdad se realizara al finalizar su vigencia de 4 afos,
mediante el calculo de la evolucion de los indicadores y grado de ejecucién de las medidas
del Plan a través de la Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad que servira de base para
emitir un Informe de Evaluacién del | Plan de Igualdad en el que se detallaran las principales
conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacion sobre los
resultados, los procesos y el impacto en y para la empresa y la plantilla que la compone.
Debera ser aprobado por la Comision de Seguimiento y pasara a formar parte del Plan de
Igualdad. Este informe debe recoger, no sélo los resultados de las evaluaciones, sino que
debe sentar las bases para la posterior elaboracion del II PLAN DE IGUALDAD.

Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razon social.
Fecha del informe.
Periodo de andlisis.

Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacién de resultados para cada area de actuacion

o e

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de
Igualdad

Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de
Igualdad

Nivel de obtencién de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagnostico
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Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la
igualdad

¢ Informacion sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de

Seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,

consecucion de objetivos.

e Conclusiones obtenidas de la explotacién de datos e informacion de los cuestionarios

cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccion y la plantilla.

e Valoracién general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas
destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los

gue no se han realizado, en su caso, las medidas previstas).

3. Informacién sobre el proceso de implantacion

Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacién de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

e Adecuacion de los recursos asignados.
¢ Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

e Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

¢.Se han producido cambios en la cultura de la empresa?
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¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

¢.Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

¢,Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

¢,Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢ Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa?

e Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como

en la gestién y clima de la organizacion.

5. Conclusiones vy propuestas

¢ Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de

igualdad.

e Definir propuestas de mejora o correcciobn de desviaciones detectadas tanto de
aplicacion inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de

igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad

estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora

que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

c) Prioridades de accién y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de

indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en materia

de igualdad.
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12. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad se constituye segun lo dispuesto en el RD
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
quedando compuesta por las mismas personas que componen la Comisién Negociadora del

Plan.

Se recoge acta de la constitucion de la Comisidon de Seguimiento en la cual se detallan las

personas que la componen, asi como sus funciones y régimen de funcionamiento.

13. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan de igualdad deberd revisarse siempre y cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo

y Seguridad Social.

c¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la

empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el

diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

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

requisitos legales o reglamentarios.
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La Comision de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacion como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comisidn de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en
relacion con la consecucion de sus objetivos. En estos casos el procedimiento sera el

siguiente:

1. Cualquier persona de la Comision de Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
en nombre propio o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra enviar
una convocatoria de reunion extraordinaria a la Comisién de Seguimiento que tendra
gue ser convocada en el plazo maximo de 15 dias. La fecha, hora y medio de reunion
tendrad que ser la que, en ese plazo, contenga el mayor acuerdo posible entre los

miembros de la Comision.

2. En la reunién de la Comision, se trasladaré la modificacion propuesta que debera

ser aceptada por unanimidad de la Comision.

3. Tras la aceptacién de la modificacion se asignara los procesos, medios y plazos

adecuados para su incorporacién al Plan de Igualdad.

4. En la siguiente reunién ordinaria de la Comision de seguimiento se revisara su nivel

de ejecucion.

5. La modificacién incorporada debera ser comunicada a la plantilla a través del medio

de comunicacioén interno mas adecuado.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c¢),
d) y e) debera promoverse la constitucién de una nueva Comision Negociadora de Igualdad
en base a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la
representacion de la plantilla en el momento de la constitucién, quedando en ese momento
disuelta y sin efecto la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Esta modificaciéon supondra la

actualizacion integra del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad.
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14. PLAN DE MEJORA

Una vez obtenidos los datos de la fase de seguimiento y evaluacion, se estara en disposicion
de comparar los resultados obtenidos con los resultados esperados y ver si hay desviaciones

importantes, dificultades, si se proponen correcciones etc.

Para ello se elaborara un informe denominado Plan de Mejora el cual integrara la decision
estratégica de la empresa con respecto a la Igualdad de Oportunidades basada en los
resultados obtenidos del seguimiento y de la evaluacién del Plan de igualdad. Esta decisién
incorpora los cambios necesarios para reforzar los puntos fuertes y corregir las areas de

mejora de la empresa en esta materia.

Es por tanto que la Comisién de Seguimiento se reunird nuevamente para proponer el plan
de mejora y que éste sea aprobado no sélo por la Direccién General sino por todos los

integrantes de la Comisién.

15. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetdndose integramente a los

6rganos de mediacion.

16. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Se procederéa al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del Plan de
Igualdad. Se debera ademas de otros aspectos formales cumplimentar la Hoja estadistica del
Plan de Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de

mayo, sobre registro y depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).
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17.

GLOSARIO DE TERMINOS

Acciones positivas: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. (LOIEMH, Art.
11).

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. (LOIEMH, Art. 7)

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razéon de
sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo

se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo. (LOIEMH, Art. 7)

Brecha de género: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria
de una variable. Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y hombres y a la

desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto dado.

Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y mujeres

como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacion directa.

Comision Negociadora: Equipo de trabajo constituido en el seno de la empresa,
responsable de impulsar la elaboracién, negociacién, desarrollo y seguimiento del Plan
de Igualdad, que tiene caracter paritario en cuanto a presencia de representantes de

la direccioén y representantes de las trabajadoras y trabajadores.

Conciliacion de lavida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a hacer
compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder

a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

Corresponsabilidad: En relacion con la conciliacién, se habla de corresponsabilidad
de hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el ambito familiar

y Doméstico, también son corresponsables los agentes sociales y econémicos que
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son factor clave en el desarrollo de politicas, programas y medidas dirigidas a
conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y la conciliacion de la vida laboral,

personal y familiar.

Desigualdad de género: Es aquella que influye de tal forma que adscribe a las
mujeres a ocupar posiciones no equitativas respecto a las que ocupan los hombres,
en las mismas situaciones. La lectura desde el género se explica cémo la construccién
social de la identidad de género influye directamente en los roles que adoptan los

hombres y las mujeres.

Diagnostico de situacion: El diagndstico sobre la situacion en la empresa en materia
de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura
organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del

principio de igualdad. La legislacion sobre planes de igualdad establece que:

“Con caracter previo se elaborara un diagnéstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las
siguientes materias:

o Proceso de seleccidon y contratacion

o Clasificacion Profesional

o Formacion

o Promocion profesional

o Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
o Infrarrespresentacion femenina

o Retribuciones

o Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracion del diagnoéstico se realizara en el seno de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, paro lo cual la direccion de la empresa facilitard todos los datos e
informacién necesaria para elaborar el mismo en relacion con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro, regulados en el articulo
28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores. (RD6/2019)

Discriminacidn directa por razén de sexo: Se considera discriminacion directa por

razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
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pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable. (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacioén indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacion indirecta
por razén de sexo la situacion en que una disposicién, criterio o0 practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica, puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, Art. 6.2).

Discriminacién Salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse
por razones distintas al sexo de la persona ocupada.

Division sexual del trabajo: Hace referencia a la asignacion de diferentes trabajos o
tipos de tareas a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la
tradicion. Una divisién desigual del trabajo trae consigo una distribucion desigual de
los réditos derivados del desempefio del trabajo. En este caso, la discriminacién hacia
la mujer aparece en tanto que las mujeres asumen la mayoria de la carga de trabajo y
la mayoria del trabajo no remunerado mientras que los hombres perciben la mayor

parte de los ingresos y recompensas derivados del trabajo.

Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas
de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose
incorporado al mercado laboral, sigue asumiendo en exclusiva o en gran medida la

responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores
y conductas a las personas en funcién de su sexo y que determinan modelos de

conducta.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
biol6gicas- sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el
tiempo y presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de

una misma.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, VY,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil ( LOIOEMH, ART. 3) .
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Igualdad legal: La igualdad juridica, responde a la voluntad de adecuar
legislativamente el principio de no discriminacién por razon de sexo entre hombres y

mujeres, directa o indirecta. Se trata de igualdad formal.

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la
igualdad de una persona en funciébn de su sexo. Supone que las mujeres no

encuentren limitaciones que los hombres no tienen.

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor: Se entiende por igualdad de
remuneracion por razon de sexo la obligacion del empresario de pagar por la
prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o
indirectamente y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial,
sin que pueda producirse alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella. EI RDL 6/2019 establece que se trata de trabajos de igual valor
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en

las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Infrarrepresentacion femenina: Ausencia 0 menor presencia de mujeres en

determinados puestos, actividades y sectores

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y
efectos de una norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus

posibles efectos discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion
sobre el estatus y actividades de las mujeres en relacién a los hombres, es decir,
permite detectar si existe una situacion de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala si
determinada intervencién ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad

entre mujeres y hombres.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y hombres
en el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que constituye una
condicion primordial para la igualdad. Se considera participacion equilibrada aquella
en la que la representacion de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con

respecto al otro sexo.

Perspectiva de género: Analisis de las variables teniendo en consideracion y

prestando atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o
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ambito dado de una politica o intervencién. Explicar cualquier actividad desde una

posicién que haga visible el mundo femenino y su realidad.

Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. (LOIE, Art. 46).
Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que imponen o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. (RD 6/2019).

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcidn obligatoria en registro publico (RD
901/2020 del 13 DE octubre

Segregacién horizontal: En el mercado laboral, situacion en la que a las mujeres se
les fomenta y facilita el acceso a empleos o estudios que se presuponen tipicamente
femeninos -servicios o industrias de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran
obstaculos y dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen
considerando masculinas, ligadas a la produccién, la ciencia y los avances de las

tecnologias.

Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal’ y es aquella que
resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones generalmente
dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan a puestos de
responsabilidad, y donde las mujeres quedan relegadas a puestos de menor
relevancia, o sea, la existencia de una barrera no formal que impide a las mujeres

alcanzar puestos para los que algunas tienen méritos suficientes.

Trabajos de igual valor: Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales p de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Transversalidad: Supone la integracion de la perspectiva de género en una

actuacion, considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas
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de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y
teniendo en cuenta, desde la fase de planificacién, sus efectos en las situaciones

respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evallen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que
se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus
agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de
decision.
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18. PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTA AL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

PROTOCOLO DE PREVENCION
E INTERVENCION FRENTA AL
ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO

A\ Seringlobal

m s~ | Seguridad
hébitat UGT @ ‘ FeSMC

PROTOCOLO D '@‘6 E? L TER,VENCI()N FRENTE
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1. INTRODUCCION

Conscientes, SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L.y la representaciéon de las trabajadoras
y trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la
personay especialmente su dignidad en el ambito laboral,y dentro de la conviccion
de que la culturay valores de SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. estan orientados hacia
el respeto de las personas que integran la organizacién, las partes firmantes
reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos
comportamientosy factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de
acoso sexual y/o por razéon de sexo en este dambito, de conformidad con los
principios inspiradores de la normativa internacional, europea y nacional en
SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. materia de procedimientos de prevencion y
solucidon de conflictos en estos supuestos.

SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. y la representacion de los trabajadores vy
trabajadoras son firmes en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones
de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo. Asimismo, SERINGLOBAL SERVICIOS,
S.L. estd comprometida con su papel de garante de la proteccién de los derechos
fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacién con
la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven
de acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

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

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. implanta un procedimiento de
prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo, con
la intencién de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije cémo
actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que
pueda resultar constitutivo de acoso sexual y/o por razén de sexo.
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Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos
mMinimos establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la
definicidn del acoso sexual y acoso por razdn de sexo e identificacién de
conductas que pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, incluidas
las medidas de formacion y sensibilizacion en materia de acoso sexual y
acoso por razdn de sexo.

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

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso:

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

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

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

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

e Dada la condiciéon del acoso sexual y/o por razén de sexo como riesgo
psicosocial en el &mbito laboral, SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. se compromete a
asignar los medios humanos y materiales necesarios para prevenir y hacer
frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo de conductas.

e SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. velara por el mantenimiento de un entorno
laboral exento de riesgosy se compromete a adoptar las medidas necesarias,
tanto organizativas como de formacion e informacidon, para prevenir la
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aparicion de conductas de acoso sexual y/o por razén de sexo en relacién con
el personal que presta sus servicios en la empresa.

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

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

3. OBJETIVOS

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

Este protocolo velara especialmente por:

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

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

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

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

Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando
Ssu victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de
reparacidn que sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una
situacidon de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
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e Proteger a las personas que han presentado una denuncia de acoso
sexual y/o por razén de sexo, incluidas las personas que se presenten como
testigos, asegurando que, guienes intervengan en un proceso, No seran
objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Considerandose cualquier
accion en este sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que
se estimen oportunas.

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

4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en
SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. en territorio nacional, sin exclusiones, ni distincion por su
naturaleza o vinculacion juridica.

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

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

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

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

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 informacién y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso)

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

5. VIGENCIA Y REVISON

El periodo de vigencia o duracién del protocolo de prevencién e intervencion frente
al acoso sexual y/o por razén de sexo sera el mismo que el periodo de vigencia del
plan de igualdad de SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. Se realizara una evaluacion

intermedia a los dos anos y una evaluacion final.

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

igualdad.

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

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

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

3. En los supuestos de fusidon, absorciéon, transmisién o modificacién del
estatus juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de
manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u
organizacion.

4. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion
por razén de sexo o sexual o determine la falta de adecuacioén del protocolo
a los requisitos legales o reglamentarios.

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

6. REGISTRO

Se procederd al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y

acuerdos colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.
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7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y anonimato

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

e Diligencia y celeridad

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

e Respeto y dighidad a las personas

SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas,
incluyendo a la persona presuntamente acosada y a la supuesta persona
acosadora, y respetando al principio de presuncidn de inocencia de ésta.

e Contradiccién

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

e Restitucion de las victimas

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

e Proteccién de Datos

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

¢ Indemnidad frente a represalias

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

8. CONCEPTO Y DEFINICION

8.1 Acoso sexual

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

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

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

e Tipos de acoso sexual

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

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

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

B) Acoso sexual ambiental

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

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales

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

No verbales

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

Fisicas

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

8.2 Acoso porrazén de sexo

Seguln el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razéon 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.
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La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable
otorgado con su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer
constituira una discriminacion directa por razéon de sexo.

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

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

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

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

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

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

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

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

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

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

e Informacion y Sensibilizacion

SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. realizara una campanha explicativa y de
sensibilizacion sobre este protocolo, difundiendo el mismo a toda la plantilla y a
todas las empresas contratadas/subcontratadas y personal auténomo que
presente servicios para la empresa. Ademas, estara colgado en la web de la
empresa.
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e Formacion

SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. se compromete a ofrecer la formacidén necesaria en
prevencion y resolucion de conflictos en materia de acoso a todas las personas que
formen parte de la comision, y a facilitar formacion especifica en materia de
prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo a toda la plantilla.

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

10.1. COMJSION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO

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

Dicha Comisidn Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de
SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. y dos por parte de |la representacion de las personas
trabajadoras, quedando constituida por las siguientes personas:

e Por parte de SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L.:

- Jesus Rodriguez Guerras, Administrador
- Lorena Delgado Luengo, RRHH

e Por parte de la representacion social:

- RLPT
- CCOO del habitat
- FESMC-UGT

Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de
elaborar el Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la
tramitacion administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las
citaciones y levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o
acuerdos y custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, se
nombra a Lorena Delgado Luengo, RRHH.
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Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como
persona técnica encargada del asesoramiento a la Comision Instructora. Sera
necesario tener experiencia en temas de acoso sexual.

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

10.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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

e Fase I. Denuncia

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

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

La denuncia debera contener:

¢ |dentidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta de acoso
sexual y/o por razén de sexo, y de la persona denunciada.

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

e Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

e |dentificacion de posibles testigos.

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

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

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

e Fase IlI: Investigacion

Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la Comision
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracién. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 48-72 horas
a la recepcién de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la
presunta victima, tras la declaracion de la persona denunciante, en un plazo
maximo de 48-72 horas se citara a la presunta victima para tomarle también
declaracién y conocer su version de los hechos de primera mano y, por tanto,
ratifigue los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante
y la victima, se notificard el inicio del procedimiento de investigacion a la persona
denunciada y sera citada para su audiencia.

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

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

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

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

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

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

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

e Fase Ill: Resolucion

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

El informe incluird la siguiente informacioén:

e Antecedentes del caso

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

e Diligencias de investigacion practicadas

e Conclusionesy propuesta de acciones

La Comisidon Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas
preventivas, correctoras y disciplinarias a la Direccion. En el seno de la Comision
Instructora de acoso sexual y/o por razén de sexo las decisiones se tomaran de
forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
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11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A
LA VICTIMA

La Direccidon, una vez recibidas las conclusiones de Comisidn 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 Comision Instructora, quienes
deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

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

SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de protecciéon de la seguridad y salud
de la victima, entre otras, las siguientes:

e Actualizaciéon de la evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcidon de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.

e Adopcidn de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

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

e Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencion, deteccidon e intervenciéon frente al acoso sexual y/o acoso por
razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la
empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi
como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal. Si se procediera a formular
denuncia por cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la
Comiisién Instructora.
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ANEXO 1

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

I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

. Datos de la persona denunciada

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

Nombre de la empresa:

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

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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19. CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

CONSTITUCION Y REGLAMENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD EN
SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L.

Reunidas, siendo las 10:00 h del 9 de agosto de 2023, a través de reunién de Google Meet, las

personas abajo indicadas,
De una parte, como representacion empresarial:

= Lorena Delgado Luengo, Responsable de RRHH
= Jesus Rodriguez Guerras, Gerencia

= Maria Dolores del Pino, Coordinadora

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

= Sara Garcia Garcia, RLPT de FESMC-UGT

Y de otra parte, para la representaciéon de los centros de trabajo sin RLPT:

= Maria Luisa Cubero Rincdn, Responsable para la Igualdad en el sector de Seguridad Privada
y Servicios Auxiliares de FESMC-UGT

= Raquel Hijosa Carracedo, Adjunta a la secretaria de mujeres CCOO del Habitat

Exponen

Que con fecha 9 de agosto de 2023, la representacion de la empresa SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L.
y la representacién de las personas trabajadoras, por medio de las personas designadas, los/as
delegados/as de personal, en representacién de los centros de trabajo con representacion legal de

las personas trabajadoras y de UGT y CCOO, como sindicatos mds representativos y sindicatos
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representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la
Comisién Negociadora del convenio colectivo de aplicacion, en representacion de los centros de
trabajo sin representacion legal de las personas trabajadoras, acuerdan la creacion de la Comisién

de Seguimiento y Evaluacién del del | Plan de Igualdad de la empresa SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L.

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece que
los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro informa que en el plan de igualdad debera incluirse una comisién u érgano
concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicidn y atribuciones que se decidan en
aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las
personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendra una composicién equilibrada entre
mujeres y hombres. El punto 6 del articulo anterior concreta que el seguimiento y evaluacion de las
medidas previstas en el plan de igualdad deberd realizarse de forma periddica conforme se estipule
en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule la composicidn
y funciones de la comisién encargada del seguimiento del plan de igualdad. No obstante, se
realizard al menos una evaluacidn intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la

comisién de seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitird conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacién durante y

después de su desarrollo e implementacion.

El seguimiento tiene como objetivos:

. Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

. Verificar la ejecucién de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

. Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.

. Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.
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La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada segun lo establecido en
el propio plan de igualdad, y facilitard informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades
surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando

al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Acuerdan

Articulo 1.- Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del | Plan de Igualdad de SERINGLOBAL SERVICIOS, S.L. se constituye
al amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacién del acuerdo firmado el 9 de
agosto de 2023, con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de
los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demds funciones y atribuciones que

el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn se constituye como comisidn Unica y estard encargada de
vigilar la ejecucidn, velar por la aplicacién, cumplimiento de los contenidos y objetivos del plan, y
de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacién, durante el

desarrollo e implementacidn del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendra la composicién que haya sido pactada en el Plan
de Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacién de la empresay por la

representacion de las personas trabajadoras, con la designacién de las siguientes personas:

De una parte, como representacién empresarial:

= Lorena Delgado Luengo, Responsable de RRHH
= Jesus Rodriguez Guerras, Gerencia

= Maria Dolores del Pino, Coordinadora
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De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

= Sara Garcia Garcia, RLPT de FESMC-UGT

Y de otra parte, para la representacién de los centros de trabajo sin RLPT:

= Maria Luisa Cubero Rincdn, Responsable para la Igualdad en el sector de Seguridad Privada
y Servicios Auxiliares de FESMC-UGT

= Raquel Hijosa Carracedo, Adjunta a la secretaria de mujeres CCOO del Habitat

A las reuniones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn podrdn acudir ademas las personas

asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad podran
ser sustituidas en caso de ausencia, dimisién, incapacidad temporal o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de
formar parte de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién y que representen a la empresa serdn
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por (la representacion

legal de las personas trabajadoras).

Articulo 3.-Funciones de la Comisién de Seguimiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacién velard para que se cumplan los objetivos del Plan, se
lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacién. Las funciones y atribuciones de la

Comisién de Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

- Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas

necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.
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- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de

Igualdad.

- Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto de
anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comisidn instructora en el plazo maximo de 2 meses

desde la firma del plan de igualdad.

- Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacién no

vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

- Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de

seguimiento.

- Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de

igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

- Elaborar un informe anual de evaluacién parcial, donde se refleje la revision de los
indicadores y la evolucién de los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de

implementacion.

- Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el
caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar

las dificultades que puedan surgir.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacién del Plan, asi como
definir una planificacién de reuniones de la propia comisién que facilite a las partes la organizacién

y la participacién activa.

- Cualquier otra funcidn que se decidiese en el seno de la comisién que promueva los valores

y la consecucidn del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

- Elaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacién

Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién.
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La Comisidn acuerda reunirse:

- De manera ordinaria, una vez al afio habiendo sido fijada como fecha para celebrarla

primera reunién de la Comisidn de Seguimiento el dia 23 de septiembre de 2024 a las 10:00h.

- De manera extraordinaria, a peticién de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias

laborables desde la solicitud.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electrénico por la empresa con, al
menos, 7 dias de antelacion a la celebracién de la reunién con indicacién de los asuntos. Se
acompafard siempre de la documentacién necesaria para desarrollar el trabajo y presentar, en su

caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracidn de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una de las

personas de cada una de las partes de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién.
Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacidon del plan de igualdad se dispondra de las herramientas

pactadas en el Plan de Igualdad:

- Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
- Fichas de Evaluacidn del Plan de Igualdad.

- Informe de seguimiento anual.

- Informe de evaluacién intermedio y final.

Actas:

En cada reunidn se levantard un acta, en la que se hara constar:
- El resumen de las materias tratadas.

- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante

en otras reuniones.

100



El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a la

parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcidn de acuerdos:

Las decisiones de la comisidn se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran de
buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la mayoria
de cada una de las partes para la adopcidn de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso,
dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacién de las personas

trabajadoras que componen la Comisidn.

Articulo 5: Confidencialidad

Las personas que integran la Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn, asi como, en su caso, las
personas expertas o asesoras que la asistan, deberdn observar en todo momento el deber de sigilo
con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con cardcter

reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comisién de Seguimiento
y Evaluacién podra ser utilizado fuera del estricto dambito de aquella ni para fines distintos de los

que motivaron su entrega.

Articulo 6: Recursos:

Las horas de preparacién y de reunidn de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién de Igualdad, en
el caso de los/as delegados/as, serdn consideradas tiempo efectivo de trabajo, no computandose a

efectos de horas sindicales.
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Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comisidon de Seguimiento y
Evaluacién (desplazamiento, manutencidn, alojamiento... ) para las reuniones de ésta seran a cargo

de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién de Igualdad, la
empresa proporcionard a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social,

que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn, formacién en materia de igualdad.

Articulo 7: Modificacién del reglamento

El presente reglamento serd adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién y mediante el acuerdo de la mayoria de

las personas que componen la comision.

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, serd

adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn.

Articulo 8: Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la vigencia del

Plan de Igualdad, o hasta la disolucién de la comisidn de seguimiento.

Articulo 9: Solucién Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccidn injustificada del avance de la negociacién o suspensién de esta, cualquiera

de las partes podrd acudir a los érganos de mediacidn y arbitraje designados para ello.

Las partes acuerdan su adhesidn total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucidn
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos de mediacidn,
y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA),
0 en su caso el organismo autondmico similar que tenga la competencia (indicar el organismo que

corresponda).
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