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1 INTRODUCCION

1.1 Contexto normativo

El objetivo del presente documento es cumplir con la legislacién vigente en materia de
Planes de Igualdad, conforme a lo definido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que, con la publicaciéon del Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
incorporé cambios muy significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en materia de planes de igualdad.

El Plan de Igualdad de grupo Incarlopsa (en adelante Incarlopsa) aplica a Industrias
Carnicas Loriente Piqueras S.A.U. (Incarlopsa), asi como a sus filiales en Espafa
Secaderos de Almaguer, S.A.U (SECALSA) y Félix de Mdrtiga, S.L., y ha sido elaborado al
amparo de, entre otras, las siguientes normas:

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

* Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

» 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

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

En este documento se contemplan las medidas para fomentar la igualdad de oportunidades
y para la eliminacién de las desigualdades detectadas durante las fases de diagnéstico,
elaboracién y negociacion del Plan de Igualdad de Incarlopsa. El presente Plan de Igualdad
se ha estructurado en cuatro partes:

1. Garantia del compromiso de la direccion, que se reafirma en 2022 al mas aIto'

Diagnéstico de situacion, negociado y acordado con la Representacién Legal
de las Personas Trabajadoras (RLPT), dentro del marco de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad.

Programa de accion, negociado y acordado con la RLPT. Incluye medidas
concretas en base a los objetivos a alcanzar segUn las areas de actuacion, asi
como los correspondientes indicadores de medicion y evaluacion.

Sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos ?qdos con

e

el fin de dar cumplimiento todo lo acordado con la RLPT, dentro d F’rogratpa
de Accidn. /«y
AniO~

nivel ejecutivo y es suscrita por el Consejero Delegado de Incarlopsa. \*\/’
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1.2 Alcance y presencia

El presente Plan de Igualdad aplica a Industrias Carnicas Loriente Piqueras S.A.U.
(Incarlopsa), asi como a sus filiales en Espafia Secaderos de Almaguer, S.A.U (100%
Incarlopsa) y Félix de Murtiga, S.L. (100% Incarlopsa), por ser estas sociedades bajo las
que se desarrolla la actividad principal del grupo Incarlopsa.

Cualquier mencién a Incarlopsa o grupo Incarlopsa recogida en el presente documento
incluye a las tres compafiias:

DENOMINACION: INDUSTRIAS CARNICAS LORIENTE PIQUERAS S.A.U
CIF: A-16009870

DOMICILIO SOCIAL: Ctra N40O, Km. 95 4, Tarancon (Cuenca)
TELEFONO: 969320908

CENTROS: 1
Matadero porcino (Sede Central)
Planta de Corte y Envasado (Elaben)
Fabrica de Elaborados —Tarancon (Cuenca)
Empaquetado

Senda de los Paslores

-

Fabrica de Embutido Iberico}— Guijuelo (Salamanca)

DENOMINACION: SECADEROS DE ALMAGUER S. AU
CIF: A-45258514

DOMICILIO SOCIAL: Ctra N301, Km. 98,5, Corral de Almaguer (Toledo)
TELEFONO: 925190395

CENTROS:

Secadero de jamones }-Corral de Almaguer (Toledo)

| Secadero de jamones ]—-Oh’as del Rey (Toledo)

DENOMINACION: FELIX DE MURTIGA S.L.U.
CiIF: B-21596424

DOMICILIO SOCIAL: C/ Marqués de Aracena, 98, El Repilado, Jabugo (Huelva)
TELEFONO: 959122687

CENTROS: a
Secadero y Fabrica de Embutido }-EI Repilado (Huelva) N\

Secadero de jamones ]*Jabugo (Huelva) ’l
r .- |
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La sede de Incarlopsa estd en Tarancon (Cuenca), localidad en la que cuenta con
importantes instalaciones productivas, si bien Incarlopsa tiene en total 10 plantas
industriales distribuidas en Castilla-La Mancha, Castilla-Leén y Andalucia, incluyendo uno
de los secaderos de jamones mas grandes e innovadores del mundo en Corral de Aimaguer
(Toledo). Ademas, gestiona y opera diversas plantas como un matadero de porcino en
Mercavalencia (Valencia), otro en Cumbres Mayores (Huelva) y otro en Mozarbez
(Salamanca), entre otros.
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1.3 Informacion general sobre Incarlopsa

Incarlopsa es una empresa familiar de capital 100% espafiol con mas de 40 afios de historia
contribuyendo a una alimentacion equilibrada y saludable. Como referente en el sector
carnico en Espafia, Incarlopsa impulsa un modelo de negocio responsable y sostenible que
cohesiona el alcance econdmico, social y ambiental para crear valor y multiplicar el impacto
positivo de su actividad.

\ —- Dentro de la industria carnica, Incarlopsa se centra en el procesado industrial y en la
comercializacién de productos porcinos frescos (de capa blanca e ibéricos), jamén y paleta

\'1,\\;3;‘; curada de capa blanca e ibérica, embutidos ibéricos, salchichas cocidas y otros productos \ Ig'
W elaborados o preparados carnicos. A través de diversas marcas comerciales la compariia V

¥ se adapta y da respuesta a las necesidades de los consumidores con productos de calidad \

’ y valor nutricional. \

Ademas, el grupo entiende que la inversion empresarial debe ser un potente motor para

enerar valor en la sociedad y por eso impulsa el desarrollo sostenible de su _negocio
liderando los estandares de un sector esencial de la economia espafola que, ademas de
generar empleo, contribuye a fijar poblacién en los nieleos rurales en los que esté
la compania. . ] 1 _ '
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1.4 Compromiso de Incarlopsa con la Igualdad

Desde su creacién en 1978, Incarlopsa impulsa un liderazgo ético y responsable que
promueve la busqueda de la excelencia y la creacion de valor de forma sostenible. La
compafiia entiende que la expansion de sus valores y su “capital familiar’ ha de ser
compatible con el beneficio empresarial a largo plazo y, para ello, ha establecido un
gobierno corporativo sélido con vocacion de estabilidad, en el que el respeto a la dignidad
de las personas y a los derechos humanos que les son inherentes constituye uno de los
pilares basicos.

Por ello, el Cédigo de Conducta de Incarlopsa recoge, expresamente, el respeto y la
igualdad de trato como valores esenciales para la organizaciéon, rechazando
inequivocamente cualquier forma de discriminacion, agresion o vulneracién de derechos
de cualquier persona trabajadora, cliente, proveedor o tercero relacionado con él,
incluyendo cualquier forma de trabajo forzado, esclavitud, trabajo infantil y cualesquiera
otros que pudieran ser contrarios a los derechos de las personas.

En este contexto, Incarlopsa esta totalmente comprometida con el establecimiento y
desarrollo de las politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
un principio estratégico de la cultura corporativa y de recursos humanos.

En el marco de este compromiso con la igualdad de oportunidades, Incarlopsa puso en
marcha en 2009 su vigente Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
que fue desarrollado con la colaboracién y negociacion del Comité de Empresa y aprobado
por el Consejo de Administracion de la compafiia.

En 2022, Incarlopsa ha reafirmado este compromiso con la implantacién y seguimiento del M //(
presente Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres en la empresa, siguiendo las A
directrices que marca la legislacién en la materia y por tanto con sujecion absoluta a la <
integraciéon del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como se recoge en /
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,

y en su normativa complementaria.

NS Desde finales de 2009 Incarlopsa también cuenta con una Comisiéon de seguimiento del
/", ¢ Plan de Igualdad, que es el 6rgano permanente de vigilancia que vela por el cumplimiento
\4\“' el plan. Integrada por 6 miembros (3 miembros de la empresa, 3 miembros del comité de
“empresa), se reune con una periodicidad, al menos, trimestral y tantas veces sea necesario
cuando se requiera expresamente por motivos de urgencia. En 2022 se han ratificadq sus ¢

competencias, funciones y atribuciones. : ' / 1\&;
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2 GARANTIA DEL COMPROMISO

Incarlopsa declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como con el impulso y
fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos
humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley

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

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del
tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta, entendiendo por esta “la situacién en que una disposicién,
criterio 0 préctica aparentemente neutra, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

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

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

7 ) r/’
fZYK&/’ ;/

Fdo. D. Clemente Loriente Calonge
Consejero Delegado de Grupo Incarlopsa, SAU -~ Mayo 2022
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3 DIAGNOSTICO DE SITUACION

3.1 Metodologia y aproximacion al analisis

El diagnéstico del Plan de Igualdad Incarlopsa, entendido como el estudio detallado de Ia
situacion de mujeres y hombres en la organizacion, se realiz6 en el marco de la Comision
Negociadora, desde su constitucién el 1 de octubre de 2020, hasta su aprobacion, con el
fin de proceder a la elaboracion del Plan de Igualdad de Incarlopsa.

En esta fase se ha realizado un analisis de la situacion de la empresa que ha permitido
detectar aquellos aspectos 0 ambitos en los que pudieran estar produciéndose situaciones
de desigualdad o discriminacion y sobre los que se debera actuar mediante la definicién e
implantacién de un Programa de Accién, que incluira medidas objetivas, concretas y
evaluables.

Para ello, se ha procedido a compilar la informacién que, compartida dentro del marco de
la Comision Negociadora, ha permitido formular las propuestas de mejora que se han
incluido en el Programa de Accion.

El diagndstico se ha llevado a cabo de acuerdo con los criterios de:

- Instrumentalidad: se ha realizado con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacion y orientado a la toma de decisiones.

- Flexibilidad: el contenido, extension y forma en que se ha realizado responde a las
necesidades concretas de la empresa, identificadas en la negociacion.

- Dinamismo: se ha adaptado atendiendo a las necesidades y caracteristicas de cada
colectivo dentro de la compaiiia.

Su elaboracion se ha llevado a cabo con perspectiva de género, tanto en lo relativo a la
recogida de la informacién, como en el analisis de los resultados, entendida ésta como el
estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso a
los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre
mujeres y hombres, debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

¥,

¢ 3.2 Herramientas de gestion del equipo humano en Incarlopsa

Al El equipo humano de Incarlopsa es clave en su crecimiento como compafiia responsable,
W sostenible y comprometida con la sociedad. La compariia fomenta la igualdad, valora la _ b
diversidad y promueve el talento y el desarrollo profesional de su equipo humano velando T

b

por la prevenCIon Ia seguridad y la salud de sus personas. Los comprom|sos de Inoarl opsa

A\ Y
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e Principales politicas:

Politica retributiva

- Conforme a niveles salariales de mercado, busca los principios de equidad externa
e interna e igualdad de género.

- Segtn el principio de igualdad de oportunidades, los salarios que se ofrecen para
nuevas incorporaciones son iguales, independientemente del género, raza, religion,
edad, identidad sexual u orientacién sexual.

- Valoracién de puestos de trabajo, ligada a retribucion.

Politica de contrataciéon

- Adecuacion a la legalidad vigente y a las nuevas necesidades de la organizacion
para dar respuesta a la expansion y crecimiento de Incarlopsa.

Politica y Plan de Igualdad de Oportunidades

- Enla que se incluye y se establecen especificamente los mecanismos necesarios
para evitar cualquier situacion de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

Politica de Prevencion de Riesgos Laborales

- Establecida para el grupo y basada en un compromiso firme con la seguridad y \;
salud en el trabajo. /
. Garantiza la dotacién de recursos humanos, medios materiales y técnicos y la

organizacion del trabajo requeridos conforme al Plan de Prevenciéon que se P
actualiza anualmente.

3.3 Analisis de situacion

« Caracteristicas generales y radiografia de la plantilia

Q7 » PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

W\
N/
\\)/ - A 31 de diciembre de 2020, ia plantilla de Incarlopsa estaba integrada por 2.440
\ / ' personas que, frente a las 2.404 de 2019, supone un incremento del 1,5% y
\ pone de manifiesto el pleno compromiso de la compaiiia con el empleo. %

.- En 2020, el 66,8% de la plantilla esta integrada por hombres y el 33,2% son
[\ . ’\ mujeres, 1o que supone un aumento en términos porcentuales en relacion al 26% = P
AN que representaban en 2019 y muestra el compromiso de la compafiia de ‘;\ [ N\
/ avanzar progresivamente hacia la paridad. Lo [ A

- Los principales indicadores también muestran los resultados de accion positiva VAN
respecto a los procesos de seleccion, contratacion y promociones de modo hue, ['

a igualdad de competencias, habilidades e idoneidad de las candidaturas,'se = .

favorezca la incorporacion de personas del sexo con menor representac;ié'i'-\' n~

las areas y grupos profesionales que cprresponda. [ | X
== o ) TTJ:&JE_J.—L—”_‘ 3 t\_‘ (jr"
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- La brecha salarial sin ajustar de Incarlopsa en 2020 ha sido del 6,2%, situandose
en niveles similares a los de 2019 (6,0%) y 2018 (6,3%). Comparada con la
brecha salarial de Espafia, que se sitia en un 44,2% sin ajustar, la brecha
reportada por Incarlopsa en 2020 se situa por debajo de la media de brecha
salarial por cerrar en Espafa de acuerdo con el Informe global de la brecha de
género 2020 del Foro Econémico Mundial (WEF, por sus siglas en inglés)*

- Indicadores principales:

66,8% 332% 2,440 1% 11805%

HOMBRES MUJERES PERSONAS ANUAL EN 5 ANOS

73,9% 59,5% 24 ,2% 87,5%

MENORES DE N* MEDIO DE CONTRAT.
INDEFINIDOS ANOS 30 AROS A TEMPO COMPLETO

TRABAJAMOS PARA AVANZAR EN LA IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES

+31,7% 13,3% 29,7% 49,3% 6,2%

AUMENTO DE MUJERES DE DIRECTIVOS
EN PLANTILLA SON MUJERES INTERMEDIOS SON MUJERES SIN AJUSTAR
SON MUJERES

= CLASIFICACION PROFESIONAL

- Plantilla media anual

2020 08 2018
) Hombres 1565 1566 142
\J\J
an /M m 707 502
V,
Tow 2.248 227 1758 l
(A/
\., & \'if
W\ " - Plantila a cierre del ejercicio 2020 ar
by 2020 0 2018 /
W \
A Mombres 1630 1789 1.244 7/
4 Mujeres #0 615 624 a
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- Distribucion de la plantilla por género y edad
2020 2013 2018
Mujeres  Hombres Total Mujeres  Hombres Total Mujeres  Hombres Tetal
<30 18 408 5 152 441 593 126 36 a2
31-50 538 914 1452 395 98 1377 435 668 1.423
>50 89 308 397 68 366 434 63 240 303
Total #o 1.830 2.440 615 1.789 2404 624 1.244 1.868
% 30.2% 66,8% 25,6% 744% 3.4% 66,6%
- Distribucién de la plantilla por género y categoria profesional
2020 2019
Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
Directivos g 1 15 2 3 5
Mando intermedio 30 n 101 (1 % 12
Tecnicos y adminkstratnos 144 148 32 118 361 an
Operarios 634 129 2012 458 1.330 1.788 /4
Total 810 1630 2.440 615 179 2404 (5<_}
02% 66.8% 25,6% 744% \//
/) - Distribuciéon media de la plantilla por género y tipo de jornada
2020 xXh
Jomach compieta  Tiempo pardal Total Jomads completa  Tiempo parcial Total
Mujeres 520 m n 617 %0 107
Hombres 1448 67 1515 1.491 ™ 1566
"‘\ NG Towl 1.968 280 2248 2.408 165 273
3 ‘.‘._'? X /f-l:' ]
\Y, % % 07.5% 125% 100,0% 2.7% 7.9 100,08\ \ S 2N
2 ‘ *Cakulaoo sobre n° mecie e comatss X /
4 P ) /
7
& 5%, )
L
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- Distribucién media de la plantilla por categoria profesional y tipo de contrato

2020 pyt]
Indefinide** Evertust Total Indefinido Eventual Total
Directivos i - 5 i - 5
Mando intermedio 9 2 93 105 15 120
Tecnicos y adminstratives 208 74 82 246 17 419
Operarios 1m 586 1.858 1412 607 1M
Total 1.586 662 2248 1478 795 2213
% 70.6% 29,4% 65.0% 350%

* Calzulade sobre n° mecio de contrate
** B % ge personas trabaacoms £on contrate incefinice sabre la pantifs total a clerre ol ajercicic as el 733%

- Distribucion media de la plantilla por categoria profesional y tipo de jornada

0N nY

Jomads completa  Tiempo parciel Total Jomads complets  Tiempo parcial Tokal

Deective 1 : 5 % . 5 \ #{%

Mands e medio z i 9 w0 s 120 ( 22X
Ty sdnnatios v M m 1 % " 4 \\ /
Opetafios 1824 34 115 1550 o 119

Total ) 0 2248 2108 185 un

"o3CHaC0 satve 1 meco e coveratos
= PROMOCION PROFESIONAL - V

Todas las personas que forman parte del Grupo Incarlopsa son un activo esencial para la
compaiiia. Por eso, se sigue avanzando en diversidad, formacién y promocién del talento, / )
. igualdad de oportunidades y paridad, promoviendo entornos seguros y saludables en los ( /
W que puedan seguir desarrollando todo su potencial a nivel profesional y personal, [ /

""%:3!;"' contribuyendo asi a fijar poblacién en los nucleos rurales en los que se ubican nuestras </
9:d instalaciones. Existen politicas para la promocion de talento: desarrollo de planes de
I carrera y sucesion y Plan de Promociones MOD (mano de obra directa). : ﬁ’
La compafiia ha impulsado multitud de iniciativas, incluyendo un proyecto de desarrollo de 4

planes de carrera y sucesion que, inicialmente, alcanza a siete niveles de la compafiia; asi

como una nueva convocatoria del Plan de Promociones MOD (mano de obra directa),

especialmente dirigido a operarios de produccion: ayudantes, oficiales de 12 y 22 cat Qpria.

Dicho plan facilita fa promocion interna y lajmovilidad dentro de la compafiia. \
[ R. )

. _.Ik;
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* FORMACION

La formacién proporciona a la plantilla conocimientos clave para el desarrollo de sus
competencias, independientemente del area en el que desarrollan su actividad laboral. Las
politicas de formacion del grupo se plantean en base a un analisis de necesidades previo
en funcion de 4 colectivos clave de la organizacion: directivos; mandos intermedios;
técnicos y administrativos; y operarios.

Con caracter anual, Incarlopsa desarrolla un plan especifico de formaciéon para cada
ejercicio en el que se especifica y se precisan las acciones formativas concretas en funcién
del puesto y teniendo en cuenta el mapa de puestos criticos y el plan de sucesion. Su
implementacién se desarrolla en dos periodos al afio de forma evolutiva y se realizan
estudios cuantitativos del indice de eficiencia pedagégica para contrastar la eficiencia del
plan.

En 2020 se realizaron un total de 36.031 horas de formacién, con un aumento del 77,7%
en los dos tltimos afos hasta las 16 horas de formacion por persona al afio (+36,4%), lo
que pone de manifiesto el compromiso de Incarlopsa con la formacion de su equipo
humano como elemento clave de su crecimiento sostenible.

El 100% de las mujeres de grupo Incarlopsa recibi6 algun tipo de formacion en 2020. El
ntimero de horas de formacion dirigidas a mujeres fue de 15,9 horas por persona, similares
a las 16,1 horas por persona que recibieron los hombres.

Desglose de las acciones formativas realizadas en 2021:

®11.998  © 8.698  ©15.335
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- Distribucion de horas de formacién por género y categoria profesional

2020 003

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres Total
Diectives y mandos inermedios 1.853 8.145 11.99% 3.242 7.836 11.078
Técnicos y administrativos 4,407 4291 8.698 1399 3.20% 6.604
Operarios 377 11.958 15,335 4141 11.821 15.962
Total 1637 24.394 36.03 10.782 22,062 13,644
% nM §7,7% 100,0% 32,0% 68,0% 100,0%
Plantitla media ' 73 1.515 2248 707 1.566 22N
Ratio 15,88 16,10 16,03 1525 14,60 14,80

* RETRIBUCIONES

Una politica retributiva justa y equitativa, ajustada a los niveles salariales de mercado con
independencia del sexo, raza o religién, es parte del compromiso de Incarlopsa con su
equipo humano.

La remuneracion de la plantilla se ajusta al Convenio Colectivo Estatal de Industrias
Carnicas y se establece en base a las distintas areas de trabajo. Se compone de una
combinacion adecuada de la retribucion fija, retribucion variable cuando procede y
beneficios sociales abonados a lo largo del tiempo. Desde 2020 la compafiia ha puesto a
disposicion de toda su plantilla un seguro médico privado sin coste para las personas
empleadas en Incarlopsa.

/) Desde el punto de vista salarial, el tipo de género no incide a la hora de tomar decisiones
/ \ '/ en cuanto al salario a determinar.

La brecha salarial bruta o sin ajustar se calcula como la diferencia porcentual entre el
salario bruto de hombres y mujeres por cada hora trabajada. De acuerdo con el Informe
global de la brecha de género 2020 del Foro Econoémico Mundial (WEF, por sus siglas en
inglés), la paridad de género a nivel mundial se sitda en el 68,6% por lo que, si bien mejora
de forma progresiva, todavia se estima que en promedio (ponderado por la poblacién) falta
un 31,4% de brecha por cerrar.

'(_ La brecha salarial sin ajustar de Incarlopsa en 2020 ha sido del 6,2%, situandose en niveles  / . 71

WL similares a los de 2019 (6,0%) y 2018 (6,3%). Comparada con la brecha salarial de Espafia, |/ , '

V. que se sitla en un 44,2% sin ajustar, la brecha reportada por Incarlopsa en 2020 se situa f )

por debajo de la media de brecha salarial por cerrar en Espafia de acuerdo con el Informe k/\ :
”~ global de la brecha de género 2020 del WEF' y pone de manifiesto el trabajo que realiza

la companiia para seguir avanzando y garantizar que las politicas de retribucion ai rem
smo

que hombres y mujeres tienen las mismas condiciongs cuando desempenfian el mi V
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- Remuneracién media por categoria

o v B g
I\t‘[!’lhllx_‘ll’,' I meaia (euros)

Incarlopsa

2020
Categoria Profesional Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Directivos y Congejeros 207.395 209.989 204.257 239.709
Mandos intermedios 50.080 00.660 40.852 34.992
Técnicos v Administrativos 28.566 25.719 23.238 20.190
Operarios 20.071 23.508 25.016 21.542

- Remuneracion media por edades

2020

H om } res

Retribucion n

Mujeres

edia (euros)

Hombres

Mujeres

<= 30 anos 23.344 23.345 22.452 21.253
31-20 afios 28.174 25.339 20.959 22.465
>50 aflos 36.117 28.316 30.571 24.161

M4s detalle sobre el equipo humano de Incarlopsa disponible su Informe de Sostenibilidad en
www.incarlopsa.es

49
_ \l\‘ / « CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE
AN \f / MUJERES Y HOMBRES DE CONFORMIDAD CON LO ESTABLECIDO EN EL
<‘j REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA
f\j’ ENTRE MUJERES Y HOMBRES /! /7)
Q '. ".,_ El salario viene determinado por el puesto de trabajo, por lo que el género no tiene v
A\ o A impacto en el salario que desarrollan los profesionales. Este viene determinado por el ’\k_l /7
\! \‘\““ Convenio Colectivo Estatal de Industrias Carnicas, que establece las bandas salariales e
\ _;gi:‘ en funcién del puesto.
/../ ) /-"/{:—.‘_r-__ \ ‘
» INFRARREPRESENTACION FEMENINA s ‘--’k (\ 1
/ARR\Y

Un andlisis detallado de las empresas que conforman el grupo Incarlopsa, muestra que
Incarlopsa, con 753 mujeres sobre una plantilla total de 2.011 personas en 2020, ha
avanzado notablemente hasta el 37,5% de representacioén femenina y se encuentra cerca
de alcanzar el equilibrio. El presente Plan de Igualdad y las diversas acciones mclw?.}aa en
Programa de Acclérf contribuiran ajsu |mpulso definitivo. Por sq'parte con un total e{a 62
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mujeres sobre un colectivo de 411 personas empleadas, SECALSA es la empresa del
grupo con mayor infrarrepresentacion femenina (12,6%) mientras que Félix de Murtiga
cuenta con 5 mujeres (27,8%) en una plantilla de 18 personas.

* EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

En este sentido, destaca la puesta en marcha del acuerdo para la promocion del teletrabajo
entre el personal de Administracién y Servicios Generales.

La opcién del teletrabajo se suma a otras iniciativas ya existentes, entre las que figura la
flexibilidad horaria de entrada y salida, de turnos, etc.

También es importante destacar que existe la posibilidad de adaptacién de horarios cuando
las circunstancias lo permiten, tanto a nivel productivo como organizativo.

» PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La compaiiia dispone de un Protocolo para la Prevencion y Actuacion en los Casos de
Acoso y a través del Canal de denuncias cualquier miembro de su plantilla puede denunciar
cualquier comportamiento o conducta en este sentido. En 2020 no se ha presentado
ninguna denuncia o incidencia de discriminaciéon sobre una base de 2.440 personas
empleadas.

Ademas, desde 2021, Incarlopsa cuenta con un Protocolo de Ayuda y Proteccion Integral
contra la Violencia de Género, suscrito por la compafiia y la RLPT, para dar una respuesta
unanime y contribuir, también desde el ambito empresarial, a facilitar el derecho a la
proteccién y a la asistencia social integral de la mujer victima de la violencia de género.

v Se adjuntan ambos protocolos como Anexo 1 al final del presente Plan de Igualdad.

N
\\ZL/ 3.4 Principales conclusiones del Diagnostico de situacion
Tras el andlisis realizado, se lleg6 a las siguientes conclusiones:

: 'L En el analisis global, el dato ofrece una presencia todavia desequilibrada respecto a la

‘?\ ‘ presencia de ambos sexos a nivel de grupo segun la Disposicién Adicional Primera de /
\ \ 2 = la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres: "A f/‘ \
55 los efectos de esta Ley, se entendera por composicién equilibrada la presencia de mujeres [ g HJ
y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no { | }/
superen el sesenta por ciento, ni sean menos del cuarenta por ciento". o~

La compafiia, consciente de que histéricamente la naturaleza del proceso productivo ha
provocado una menor atraccién del colectivo femenino, se encuentra desarrollando |
acciones para mejorar la integracién de la mujer en la organizacién para seguir avanzando | '
en la paridad. /

El rango de edad con mas peso de la plantilla es de 31 a 50 afios, que agrupa a cer

59,5% del equipo h mano de los cua s un 37% son muje n 63% son hombre 4
__ W e é -m‘n
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obstante, aislando Unicamente a Incarlopsa, que cuenta con 500 mujeres (42,5%) sobre un

total de 1.175 personas empleadas, se alcanza practicamente el equilibrio en esta franja
de edad.

En segundo lugar, se encuentra el de menores de 30 afios, que agrupa un 24,2% de la
plantilla, de los cuales un 31% son mujeres y un 69% son hombres. Finalmente, el colectivo

de mayores de 50 afios representa el 16,3% de la plantilla, siendo el 22,4% mujeres y el
77,6% hombres.

Destaca como en los dos Ultimos afios el nimero de mujeres ha incrementado
progresivamente en todas las franjas de edad y, especiaimente, como en 2020 aumenta el
nimero de mujeres al tiempo que disminuye el numero de hombres, lo que pone de
manifiesto las acciones que se estan llevando a cabo para aumentar la representacién
femenina en el grupo.

E! promedio de edad en la empresa es de 40,2 afios; 39,5 afios en el caso de las mujeres
y 40,5 arios en el caso de los hombres.

La mayor parte de la plantilla del grupo Incarlopsa (83,3%) esta integrada por operarios de
los que el 31,2% son mujeres. Si bien se trata de una categoria muy masculinizada, ) ///
especialmente en SECALSA (91,2% hombres), el nimero de mujeres en estas posiciones ‘- %
ha aumentado un 38,4% de 2019 a 2020 gracias a la evoluciéon experimentada en (2>
Incarlopsa. Por su parte, la segunda categoria mas representativa es la de técnicos y é
administrativos (12%). En estas posiciones es donde se encuentra el mayor porcentaje de
mujeres (49,3%), tras los esfuerzos realizados que han permitido la incorporacion en esta
categoria de un 22% mas de mujeres en 2020. Mandos intermedios, con un 29,7% de
mujeres y directivos, con un 154% de mujeres son las categorias con menor
representacioén femenina.

/] El analisis de la auditoria retributiva muestra la estabilizacion de la brecha salarial en los
ditimos afios, si bien las diferencias constatadas ponen de manifiesto la necesidad de
seguir trabajando en este aspecto. La brecha salarial sin ajustar de Incarlopsa en 2020 ha
sido del 6,2%, situandose en niveles similares a los de 2019 (6,0%) y 2018 (6,3%). La
brecha salarial de Espafia sin ajustar se situé en un 44,2%".

rd
o
RS

En materia de formacioén y desarrollo profesional, en 2018, el grupo se comprometio a
. 7 . incrementar en un 65% el nimero de acciones formativas a realizar en 2019 y 2020
\» ' tomando como referencia las horas de formacién del ejercicio 2018. De 2018 a 2020 el
% numero de horas de formacién de Incarlopsa ha incrementado un 77,7%. - f

: El 32,3% de las horas de formacién fueron realizadas por mujeres en 2020, dato alineado /

con el 33,2% de representacion femenina existente en la organizacién. En este sentido, las ]
mujeres recibieron 15,9 horas de formacién por persona, similares a las 16,1 horas por A 4
persona recibidas por los hombres.

La compania oferta cursos presenciales y online que facultan a su equipo humano tanﬁeq
el desempefio de sus funciones como en el des rrollo de su carrera profesional.
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El 42,6% el total de horas de formacion ha sido realizada por operarios y operarias. Desde
2020 esta en marcha un proyecto de desarrollo de planes de carrera y sucesién que
alcanza a todos los profesionales de la compafiia; y un Plan de Promociones MOD (mano
de obra directa), especialmente dirigido a operarios: ayudantes, oficiales de 12 y 22
categoria. Este plan establece 2 convocatorias al afio que permiten al candidato a cambiar
de categoria, conociendo de antemano los criterios exigidos para el ascenso.

Con caracter general, la compafriia desarrolla sus acciones formativas en torno a 4 ejes
principales:

1. Formacién en operativa y capacitacion para mantener los maximos estandares
de calidad, seguridad y excelencia.

2. Formacion en competencias transversales: desarrollo de competencias de
liderazgo, gestion del estrés, etc.

3. Formacidn en sostenibilidad: mejora la capacitacion de la plantilla en aspectos
vinculados a la sostenibilidad, facilitando formacion especifica en materia
ambiental, social y de igualdad, entre otros.

4. Formacién en cumplimiento y prevencion de seguridad y salud laboral:
primeros auxilios, formacién para evitar y mitigar riesgos especificos, etc.

En relacién al desarrollo de planes de carrera y sucesién, en 2020 se puso en marcha un
proyecto que permitira a la compafiia evaluar todo el potencial humano gracias a un
proceso estructurado en 3 fases que, a su finalizacion, facilitara el establecimiento de
planes de carrera personalizados, una vez desarrolladas las etapas de evaluacion del
potencial y elaboracién de una matriz de talento. Las acciones contenidas en el presente ,
Plan de Igualdad, alineadas con el mencionado proyecto, serviran para complementar y A //
) agilizar los objetivos que se persiguen. ‘ /

Por otro lado, y en relacién con la discriminacion y acoso, Incarlopsa estd comprometida
con un nivel de tolerancia cero respecto a cualquier tipo de discriminacion y acoso y en
2020 no se ha presentado ninguna denuncia o incidencia de discriminacion sobre una base _
de 2.440 personas empleadas, lo que constata los esfuerzos de la compafiia para |
mantener un entorno laboral libre de discriminacién. No obstante, la compafia cree

A A f »  firmemente en que se ha de seguir trabajando desde todos los ambitos para la erradicacion

| AW total de este problema social que afecta especialmente a las mujeres.

/ La comparnia se suma a los esfuerzos de otros muchos colectivos para contribuir a erradicar
la discriminacion de la mujer como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

Estas conclusiones han sido consideradas en su totalidad en el desarrollo del presente

documento, considerando adicionalmente las caracteristicas y estrategia de\
organizacion, el sector y la estlon de los recursos humanos.
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4 EL PLAN DE IGUALDAD

4.1 Determinacion de las partes que lo conciertan

El Plan de Igualdad de Incarlopsa es producto de un Diagnéstico de la situacion
actual, conforme a lo definido en el articulo 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, negociado y
acordado con la RLPT, y recoge las contribuciones del trabajo propositivo y
analitico de las partes que forman parte de la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad, constituida el dia 1 de octubre de 2020.

La composicidn de dicha comisidn se realizé de acuerdo a lo establecido en el acta
de constitucion de la misma.

La Comisién Negociadora se rige por el Reglamento de Funcionamiento Interno de
la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

Las personas que firman el presente Plan de Igualdad de Incarlopsa son las
siguientes:

e Por parte de la empresa:

Cristina Castellote
Pablo Cegarra
Patricia Dominguez
Riansares Gallego
Alicia Herrera
Miguel Jiménez
Ricardo Lépez

M? Teresa Pérez
Raquel Sanchez

e Por parte de la RLPT:

Maria Dolores Barruelo
Francisca Escudero

ena Garcia
Jesus Sanchez
Carlos Herraez
Belén Plaza
Ana | Rodriguez
Mariano Ruiz
M2 Jesus Garcia
Dioni Mufioz
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4.2 Ambito personal, territorial y temporal

o Ambito personal

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a todas las personas con cualquier tipo de
vinculacién laboral con el grupo Incarlopsa, incluidas sus filiales, independientemente del
centro de trabajo al que esté asignada, asi como las personas trabajadoras puestas a
disposicién a través de las empresas de trabajo temporal en la entidad.

« Ambito territorial

El ambito territorial de aplicacion del presente Plan de Igualdad son todas las provincias en
las que grupo Incarlopsa tiene, actualmente, instalaciones productivas y que, por lo tanto,
constituyen un centro de trabajo.

También aquellas provincias en las que la sociedad mercantil abra un nuevo centro de
trabajo, durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad.

o Ambito temporal
La vigencia del Plan de Igualdad de Incarlopsa sera de 4 afios, desde la firma del Plan de
Igualdad, fecha de entrada en vigor.

No obstante, las partes se obligan a comenzar a negociar un nuevo plan de igualdad con,
minimo, seis meses de antelacion antes de la finalizacion del presente plan. En cualquier
caso, la Comisiéon Negociadora podra ampliar el precitado plazo de seis meses con el
animo y la voluntad de seguir negociando y alcanzar un acuerdo, con el Unico limite de que
dicha prorroga no supere los seis meses.

-~
i

4.3 Programa de accion del Plan de Igualdad de Incarlopsa \{j&

Tomando como principal referencia los resultados obtenidos en el diagnéstico de situacion, U/ 3
se han establecido 54 medidas concretas que conforman el programa de accion del Plan .
de Igualdad de Incarlopsa. /

Dichas medidas se articulan en torno a las siguientes areas:

Seleccién y contratacion T L?\ ﬁ'j,,,r’)
Infrarrepresentaciéon femenina \L,{
Formacion N (Y '
Promocién profesional

Clasificacién profesional

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Salud laboral

Comunicacion y sensibilizacion
9. Proteccion y ayuda para las mujeres victimas de violencia de género
10. Retribucion

11. Mejora de las condiciones de trabajo

© N ORLON=

En base a estas areas, se presenta un programa de accién elaborado por la Comisi
Negociadora a partir de las conclusiones del diagnéstico y de lps aspectos de ;gio i
detectados en materia de igualdad de género. e *

™ . . < 1%{4{ (—. . dgina
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El programa de accién tiene una doble finalidad: por un lado, definir las acciones que
contribuyan a reducir las posibles desigualdades detectadas y, por otro, especificar
acciones que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen
integrado el principio de igualdad de género.

La siguiente tabla recoge las 54 acciones conforme a los objetivos que se han definido y
los respectivos indicadores de seguimiento:

PLAN DE IGUALDAD INCARLOPSA

N2 de 3 A ; Plazo
: Area Objetivo Accion or ) _
Accion cumplimiento

Selecciény Incremento del % de nimero de Que las ETT adquieran el mismo % de mujeres frente al
Contratacion mujeres compromiso, al realizar la seleccién | afio anterior

del personal que posteriormente se
incorporara en cualquiera de
nuestros centros de trabajo. 31.12.2022
Informar a las ETT con las que
trabajamos acerca del compromiso
de la empresa con la Igualdad de

1 Oportunidades
Seleccidn y Asegurar la igualdad de oportunidades | Actualizacién de las Fichas de N¢ de fichas nuevas
Contratacién en la preseleccion curricular Solicitud Fisicas de la Empresa presentadas a la 31.12.2022
2 Comision
Seleccidny Facilitar el acceso en igualdad de Asegurar el lenguaje inclusivo en Ofertas de empleo
Contratacién oportunidades a todas las ofertas de todas las ofertas de empleo publicadas presentadas a 31.12.2022
3 empleo publicadas publicadas la Comisién
Selecciény Que el personal que realiza la seleccién | Formar al Equipo de Seleccidn de la | N2 personas formadas
Contratacion de personal tenga la formacion empresa en Materia de Igualdad de
necesaria facilitando el acceso a Oportunidades
cualquier oferta en igualdad de 31.12.2022

oportunidades, favoreciendo al sexo
subrepresentado ante dos candidaturas

4 que estén en igualdad de condiciones
Seleccion y Asegurar la igualdad de oportunidades | Informar a las ETT con las que N2 de correos enviados a
Contratacion en la preseleccion curricular trabajamos acerca del compromiso | cada ETT
31.12.2022
de la empresa con la Igualdad de
5 Oportunidades
Seleccién y Asegurar la igualdad de oportunidades | Asegurar el lenguaje inclusivo en N¢ de ofertas con
Contratacion en la preseleccion curricular todas las ofertas de empleo lenguaje inclusivo 31.12.2022
6 publicadas publicadas
. & Selecciény Asegurar la igualdad de oportunidades | Formar al Equipo de Seleccion dela | N2 de personas de
! Contratacion en la preseleccién curricular empresa en Materia de lgualdad de | Seleccion formadas en
. 30.06.2022
Oportunidades lgualdad de
7 Oportunidades pre
Seleccidn y Asegurar la igualdad de oportunidades | Publicacién de las ofertas de empleo | N¢ de candidaturas por %//
Contratacién en la preseleccion curricular garantizando la igualdad de género por ofertas de }‘ v,
oportunidades para la presentacién | empleo MO! 31.12.2022 é,-/
de candidaturas a cualquiera de los P
8 puestos ofertados. ( ]
Infrarrepresentacion | Que los Mandos Intermedios tengan en | Sensibilizar a los Mandos N2 de peticiones de et
Femenina cuenta el sexo subrepresentado a la Intermedios de la Empresa en personal del sexo \yr/
" . - 31.12.2022
hora de solicitar personal a incorporar. | Materia de lgualdad de subrepresentado
9 Oportunidades I
L '. Infrarrepresentacion | Potenciar el incremento de la presencia | Garantizar la participacion de las N2 mujeres en / 7
AN N Y Femenina de mujeres en los puestos donde existe | mujeres en cada uno de los programas de desarrollo {/
\\\,- 45& infrarrepresentacion femenina y programas de desarrollo profesional / y ]
;"g especialmente en los puestos de mayor | en aquellos puestos en los que las ' 31.12.2022 ( _’/
/»,” responsabilidad para conseguir una mujeres estén infrarrepresentadas : '_ .

presencia equilibrada entre mujeresy
hombres en las posiciones en las que
estg infrarrepresentada
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infrarrepresentacion | Potenciar el incremento de la presencia | Informacién a la plantilla de todas N2 de vacantes que
Femenina de mujeres en los puestos donde existe | las vacantes existentes que vengan | vengan por promocién
infrarrepresentacion femenina y por promocion interna. interna
especialmente en los puestos de mayor
responsabilidad para conseguir una e1 7220
presencia equilibrada entre mujeres y
hombres en las posiciones en las que
11 estd infrarrepresentada.
Formacion Poder sacar estadisticas actualizadas Tener un cuadro de mando Ne de envios de Cuadro
segregadas por género para corregir actualizado mensualmente en el que | de Mando a fa Comision 31.12.2022
desviaciones se recojan todos los datos de de lgualdad e
12 formacion segregados por género.
Formacién Que toda la plantilla de Incarlopsa Ofrecer a través de plataforma de N2 de participantes
tenga a su disposicion formacion en formacién interna MOODLE formados por MOODLE
materia de igualdad. formacion especifica sobre igualdad | en igualdad 31.12.2022
en abierto para toda la plantilla de
13 Incarlopsa.
Formacion Poner a disposicién de la plantilla Incluir formacion relacionada con Acciones Formativas
formacion en materia de igualdad. materia de igualdad en OPEN impartidas en OPEN 31.12.2022
14 PLATFORM externa de formacién. PLATFORM (igualdad)
Formacién Las personas que se reincorporen a la Las personas que estén mas de 12 N2 de personas
empresa tras una baja de larga meses fuera recibiran la formacion reincorporadas formadas DURANTE TODA
duracién (9 meses) o excedencia se les | onboarding en el onboarding
o A LA VIGENCIA DEL
garantizard una formacioén adecuada a
las necesidades existentes en ese PLAN
15 momento en su puesto.
Formacion Formacion en igualdad de entre Formacidn especifica en N¢ de personas
mujeres y hombres, sesgos Sensibilizacion sobre Prevencién e formadas en
inconscientes de géneroy Intervencion frente al Acoso Laboral | Sensibilizacién...
corresponsabilidad a mandos
intermedios, responsables de recursos
humanos, miembros de la RLT y a todas
las personas que estén implicadas de 31.12.2022
una manera directa en la seleccién,
contratacién, formacién, promocion,
retribucion y comunicacion e
informacion de trabajadores y
16 trabajadoras.
Promocién Que todos los procesos relacionados Asegurar la objetividad en todos los | Programas/Herramientas
Profesional con desarrollo profesional obedezcan procesos y herramientas utilizadas para desarrollo
siempre a criterios objetivos. relacionadas con evaluacién del de personas
potencial, desempeifio, diccionario 31.12.2022
de competencias, indicadores de
valoracién de puestos, planes de
17 carrera, etc.
Promocion Que todo el proceso de “Promociones | Que el “Procedimiento de Listado participantes en
Profesional MOD” solo responda a causas objetivas | promociones MOD” no contenga el procedimiento de
y no discriminatorias. ningln campo que pueda suponer Promociones MOD
una discriminacién, asegurando la
objetividad en todo el proceso. En SR
igualdad de condiciones tendra )
prioridad el sexo menos N7/
18 representado. / Y
Clasificacion Tener un modelo de DPT que solo Que el modelo de “Descripcién de Modelo de DPT creado 4/"
Profesional responda a causas objetivas y no puestos de Trabajo” {desde ahora /
discriminatorias. DPT) no contenga ningin campo
que pueda suponer una ‘:,l 31.12.2022
. discriminacion, salvo aquellas que \ o
%% respondan a causas objetivas \\')
\}r" (requisitos formativos, experiencia, )
v19 etc.) b
Prevencion del Prevenir el acoso sexual y por razén de | Acuerdo y firma del protocolo de Ne de comunicdciones a CON LA FIRMA
acoso sexual y por sexo, orientacion sexual e identidad de | prevencién del acoso sexual y por la plantilla del Protocolo DEL PLAN DE
razén de sexo género y asegurar que toda la plantilla | razén de sexo de Prevencién de Acgso A\ .
20 conoce como proceder. . .| 7 Y IGUAQLBAD\ =
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Prevencidn del
acoso sexual y por

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

Implantacién del protocolo de
prevencién acoso sexual y por razén

Yncarlogs_

CaRdud Wy Netaraieoa

Protocolo de prevencién
de acoso implantado

razon de sexo

las personas que trabajan en la
Fundacién.

facilitara el protocolo a toda
empresa con la que se contrate o

razdn de sexo género y asegurar que toda la plantilla | de sexoy testeo de su DURANTE TODA
conoce como proceder. funcionamiento, asi como LA VIGENCIA DEL
establecer las correcciones PLAN
necesarias si se detectasen
21 deficiencias en su funcionamiento
Prevencion del Prevenir el acoso sexual y por razén de | Aprobar los contenidos de la Contenidos de la
acoso sexual y por sexo, orientacion sexual e identidad de | formacién a impartir en materia de | formacién presentados a
razon de sexo género y asegurar que toda la plantilla | prevencion acoso sexual y/o por la Comisién DURANTE TODA
conoce como proceder. razén de sexo, orientacion sexual e LA VIGENCIA DEL
identidad de género por parte de la PLAN
Comision de Seguimiento y
22 Evaluacién del plan.
Prevencion del Prevenir el acoso sexual y por razén de | Impartir formacién especifica a N2 de horas impartidas a
acoso sexual y por sexo, orientacion sexual e identidad de | todas las personas que integran la la Comision de PRIMER ANO DE
razén de sexo género y asegurar que toda la plantilla Comisi6n de Investigacion para Investigacion
conoce como proceder. asumir las funciones asociadas a la VIGENCIA
23 misma.
Prevencion del Prevenir el acoso sexual y por razén de | Impartir formaciones especificas N2 de participantes DICIEMBRE 2022
acoso sexual y por sexo, orientacion sexual e identidad de | sobre la Prevencion y la forma de formados p
e . . Y CON CARACTER
razén de sexo género y asegurar que toda la plantilla | actuar en caso de acoso sexual y/o
24 conoce como proceder. por razén de sexo a toda la plantilla. ANUAL
Prevencion del Prevenir el acoso sexual y por razén de | Impartir formacion de prevencion Ne de participantes
acoso sexual y por sexo, orientacion sexual e identidad de | acoso sexual y por razon de sexo a formados
razon de sexo género y asegurar que toda la plantilla [ todas las personas con personal a
conoce como proceder. cargo y RLT. Se realizard una TODA LA
formacién con un mayor nimero de VIGENCIA DEL
horas y un contenido mas amplia PLAN
que la impartida al resto de la
25 plantilla.
Prevencién del Prevenir el acoso sexual y por razén de | Decalogo de buenas practicas Decdlogo de buenas ANTES DEL
acoso sexual y por sexo, orientacién sexual e identidad de | realizadas para la prevencién del practicas publicado SEGUNDO ARO
razon de sexo género y asegurar que toda la plantilla | acoso sexual y por razén de sexo,
conoce como proceder orientacion e identidad sexuales. DE VIGENCIA DEL
26 PLAN
Prevencion del Garantizar la comunicaciény la Envio de circular o comunicado a Ne de envios del
acoso sexual y por accesibilidad del protocolo para todas | todo el personal. Desde el mail de la | protocolo
razén de sexo las pers.qnas que trabajan en la Comisic’{r} de Seguimiento y TRES MESES
1 Fundacidn. Evaluacion del.pllan de igualdad, DESDE LA FIRMA
4 donde se publicite tanto el
' protocolo de prevencidn del acoso DEL PLAN
sexual y por razén de sexo como el
| \ 27 canal de denuncia habilitado.
_," Prevencion del Garantizar la comunicaciény la Publicacién del Protocolo y del Enlace del protocoloy
acoso sexual y por accesibilidad del protocolo para todas | modelo de denuncia en \a Intranet modelo de denuncia
razén de sexo las personas que trabajan en la y/o tablones. Realizar la publicacién TRES MESES
Fundacién. del prot.oco|o y del modelo de DESDE LA FIRMA
denuncia en los canales de
comunicacién de la empresa, en un DEL PLAN
lugar preferente, de facil acceso y
7y 28 permanente.
'L Prevencion del Garantizar la comunicacién y la Inclusién del protocolo y del modelo | N2 de entregas de
g\ acoso sexual y por | accesibilidad del protocalo para todas | de denuncia en plan de acogida documentacion DURANTE TODA
razon de sexo las personas que trabajan en la digital para las nuevas realizadas LA VIGENCIA DEL
Fundacion. incorporaciones, haciendo PLAN
29 constancia de su entrega. " ‘,r{',-
Prevencion del Garantizar 1a comunicaciény la Distribucién del protocolo de acoso | N2 de entregas de ”
acoso sexual y por | accesibilidad del protocolo para todas | sexual y/o por razon de sexo a las documentacién TRES MESES é
razon de sexo las personas que trabajan en la personas a la RLT, a los responsables realizadas ) DESDE LA FIRM
Fundacion. de cada centro y responsables de I DEL PLAN
30 Salud Laboral ) /
Prevencidn del Garantizar la comunicaciony la En el marco de la coordinacion de Nimero §e entregas a \
acoso sexual y por | accesibilidad del protocolo para todas actividades (art. 24 LPRL), se empresas  entidades DURANTE TODA

subcontrate cualquier prestacién de




servicio y a los/as trabajadores/as
auténomos/as.

%
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Prevencién del
acoso sexual y por
razon de sexo

Garantizar la comunicacion y la
accesibilidad del protocolo para todas
las personas que trabajan en la
Fundacién.

Envio de un manifiesto conjunto de
la Direccién y la parte social sobre
TOLERANCIA CERO contra el acoso.

Fecha de envio del
Manifiesto

DICIEMBRE 2022
Y CON CARACTER
ANUAL

33

Prevencién del
acoso sexual y por
razon de sexo

Seguimiento de datos.

Seguimiento de los procesos
denunciados, conclusién en la
resolucién de los casos e
informacién sobre las medidas
cautelares y medidas aplicadas a la
finalizacion de los procesos.

N2 de denuncias,
resoluciones y medidas

DICIEMBRE 2022
Y CON CARACTER
ANUAL

34

Prevencion del
acoso sexual y por
razén de sexo

Seguimiento de datos.

Informar a la plantilla del indicador
de prevencidn del acoso sexual o
por razén de sexo, junto con alguna
campaiia de sensibilizacion, con
imagenes que eliminen una visién
no esterectipada de las mujeres y
los hombres.

N2 de denunciar y
resoluciones por acoso
sexual

DICIEMBRE 2022
Y CON CARACTER
ANUAL

35

Prevencién del
acoso sexual y por
razén de sexo

Seguimiento de datos.

Recibir informacién sobre las
preguntas realizadas en las
encuestas de clima laboral o riesgos
psicosociales sobre acoso sexual y
por razén de sexo.

Informe de preguntasy
respuestas sobre acoso
(encuestas de climay
r.psico.)

DURANTE TODA
LA VIGENCIA DEL
PLAN

36

Salud Laboral

Que todo el proceso de “Riesgo de
embarazo” solo responda a las causas
objetivas recomendadas por la SEGO
(Sociedad Espafiola de Ginecologia y
Obstetricia).

Que el “Riesgo de embarazo” no
pueda suponer una discriminacion
independientemente del puesto que
ocupe la trabajadora.

N2 de tramitaciones
realizadas en materia de
riesgo de Embarazo

INDEFINIDO

37

Salud Laboral

Que todo el proceso de citacién a
“Reconocimientos ginecolégicos” solo
responda a las causas objetivas de
edad.

Que los “Reconocimientos
ginecologicos” se ofrezcan con la
periodicidad adecuada a su edad y
que ello no suponga discriminacidn
independientemente del puesto que
ocupe la trabajadora.

N2 de tramitaciones
realizadas con Quirén
Salud

INDEFINIDO

38

Salud Laboral

Integrar la perspectiva de género en el
area de prevencion de riesgos laborales
en la empresa

Aplicar practicas preventivas que
protejan la salud laboral,

de todas las personas trabajadoras y
también contribuir a erradicar las
desigualdades de

género en el ambito laboral. Se
tratatard y revisara en el dmbito de
los Comités de Seguridad y Salud

N@ de incidencias
tratadas en los C. S&S en
materia de género en
PRL

INDEFINIDO

Comunicacion y
Sensibilizacién

Evitar la discriminacion por motivos de
género

Se revisa que todo el contenido
generado por Comunicacién Interna
utiliza un lenguaje inclusivo y no
discriminatorio.

Comunicados Internos
sin contenido
discriminatorios

30.09.2022

Comunicacion y
Sensibilizacién

Evitar la discriminacion por motivos de
género y huir de estereotipos.

Se revisa que en todo el contenido
audiovisual generado o utilizado por
Comunicacion Interna aparecen
hombres y mujeres a partes iguales.
Lo mismo sucede con siluetas o
dibujos que pueda representar a
una persona.

Contenido audiovisual
igualitario en cuestion de
género

30.09.2022

Comunicacién y
Sensibilizacién

Hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres. Evitar discriminar a
un sexo, género social o identidad de
género en particular y sin perpetuar
estereotipos de género.

Se revisa que todo el contenido
generado por Comunicacion Externa
utiliza un lenguaje inclusivo y no
discriminatorio

Comunicados geneados
por Comunicacion
Externa sin lenguaje
discriminatorio

30.09.2022 *4<

Comunicacidn y
Sensibilizacion

Hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres. Evitar discriminar a
un sexo o identidad de género en
T

Se revisara que en todo el contenido
generado o utilizado por en redes
sociales se promueva la igualdad de
género y combatir los prejuicios de
género.

Comunicados en redes
sociales sin lenguaje
discriminatorio

& —
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particular y sin perpetuar estereotipos
de género

43

Proteccidn y ayuda
para las mujeres
victimas de violencia
de género

Posibilidad de modificacion del horario
laboral y/o cambio de turno o centro
de Trabajo; en casos acreditados de
violencia de género (sin necesidad de
orden judicial}

Adaptacion de las condiciones
laborales de las victimas de violencia
de género

Ne de personas acogidas
a medida de cambio de
condiciones laborales
por ser victimas de
violencia de género

31.12.2022

44

Proteccién y ayuda
para las mujeres
victimas de violencia
de género

Ayuda social para asistencia psicoldgica
para victimas de violencia de género

Facilitar ayuda psicologica gratuita a
las personas que hayan acreditado
haber sufrido una situacién de
violencia de género y que asi lo
soliciten.

N¢ de personas acogidas
a ayuda psicoldgica por
ser victimas de violencia
de género

31.12.2022

45

Proteccién y ayuda
para las mujeres
victimas de violencia
de género

Facilitar la reserva del puesto de
trabajo en Excedencias de personas
que tengan hijos, o no, a cargo a
mujeres victimas de violencia de
género y/o acoso sexual y/o por razén
de sexo

Vigilancia por parte del equipo
Gestion Personal para proceder a
dar las plazas conforme a los
objetivos de esta ficha. Liegado el
caso de vacante y en caso de
distintos solicitantes, se le dara
prioridad a victimas de violencia de
género/acoso/sexo, siempre gue no
se incumpla la norma legal al
respecto de las excedencias.

N2 de personas victimas
de violencia de género
reincorporadas tras
excedencia

31.12.2022

46

Retribucién

Garantizar que el Sistema Retributivo
de la Empresa no sea discriminatorio
por razén de Sexo.

Elaboracién de un estudio
retributivo anual.

Informe retributivo por
categorias y sexo

31.12.2022

47

Mejora de las
condiciones de
trabajo

Solicitud de vacaciones de dias sueltos
por enfermedad grave de algun
pariente hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad

El trabajador o trabajadora podrd
solicitar a la Empresa dias de
vacaciones sueltos, en aquellos
casos en los que voluntariamente
comunique a la Empresa la
necesidad de atender a algin
pariente hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad que, a
causa de una enfermedad grave,
requiera de atencion médica,
hospitalaria o tratamiento
especifico, con caracter periddico y
prolongado en el tiempo. Se
acompafiard el correspondiente
justificante que acredite el ingreso
y/o asistencia al centro médico

N@ casos acogidos a esta
accion anualmente

31.12.2022

v

48

Mejora de las
condiciones de
trabajo

Posibilidad de interrumpir los dias de
licencia retribuida de forma voluntaria

El trabajador o trabajadora que
disfrute de una licencia retribuida,
podra interrumpir dicho disfrute de
forma voluntaria, debiendo ser
comunicado con una antelacién
suficiente en aras a la correcta
organizacién del trabajo, sin que ello
suponga la pérdida del derecho a
disfrutar de aquellos dias que aun
pudieran corresponderle, siempre y
cuando estos se encuentres dentro
del periodo establecido para cada
supuesto.

N2 casos acogidos a esta
accién anualmente

.
/

31.12.2022

I A

’

N\ )

Mejora de las
condiciones de

trabajo

Solicitud Excedencia por fallecimiento

Facilitar a las trabajadoras y
trabajadores de la Empresa, una
excedencia de 1 mes con derecho a
la reserva del puesto de trabajo en
caso de fallecimiento de uno de los
progenitores con hijos/hijas
menores de 12 afios, para facilitar la
conciliacion en este tipo de
situaciones

Normativa Excedencia
por fallecimiento dg’ 1

mes publixda

£

(N

31.12.2022

!/
74
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50

Mejora de las
condiciones de
trabajo

Vacaciones parar progenitores
separados o divorciados judicialmente
con hijos menores.

Las y los trabajadores que teniendo
hijos/hijas menores y que por
convenio regulador o sentencia
judicial de separacion o divorcio, se
disponga que solo pueden disfrutar
de la compaiiia de sus hijos en
determinado mes de vacaciones,
tendran derecho a que su disfrute
de vacaciones coincida con dicho
mes.

T}zcarloﬂgz_

Catiddud por Neturaiese

Presentar copia de la
resolucién judicial o
convenio regulador

31.12.2022

51

Mejora de las
condiciones de
trabajo

Adaptacidn de la jornada para quienes
tengan menores dependientes

Adaptar y concretar la jornada, sin
reducirla, para quienes tengan a su
cargo menores, de 12 afios,
dependientes, con una discapacidad
reconocida y debidamente
acreditada. En caso de que los dos
progenitores trabajen en la
compaiiia, la medida no se aplicara
de manera simultanea a ambos.

N2 de solicitudes
recibidas y aprobadas

31.12.2022

52

Mejora de las
condiciones de
trabajo

Permiso no retribuido para técnicas de
reproduccion asistida.

Conceder permisos no retribuidos
para las trabajadoras en tratamiento
para técnicas de reproduccién
asistida. Se debera acreditar
debidamente la asistencia a la
consulta.

N2 de solicitudes
recibidas y aprobadas

31.12.2022

53

Mejora de las
condiciones de
trabajo

Adecuar el horario del trabajador/a que
lo solicite por esta causa, dentro de
aquel turno y franja horaria que le
permita la asistencia a sus estudios,
durante el curso escolar, en la medida
en que resulte posible y se trate de
horarios que organizativamente sean
viables para el puesto que se
desempefia. Todo ello durante el
tiempo estrictamente necesario. Ante
una solicitud de este tipo, la empresa
determinara si es viable o no, sin
obligacidn de concederlo si la empresa
considera que no es viable
organizativamente

Facilitar la adecuacién de Ia jornada
de trabajo, para quienes estén
cursando estudios reglados,
directamente relacionados con el
puesto de trabajo y actividad de la
compaiiia, siempre y cuando lo
permita la organizacién habitual del
departamento o seccion a la que
pertenezca. Se realizard un
seguimiento del aprovechamiento
de los estudios, requiriendo unos
niveles de superacion de mas del
60%.

N2 de informes de
seguimiento académico
recibidos

31.12.2022

%N

las 54 medidas con el objetivo de comprobar el grado de cumplimiento.

4.4

Con los objetivos de fortalecer y difundir el compromiso de Incarlopsa con la igualdad de
oportunidades, potenciando la sensibilizacion e informacién, la compariia promovera la
difusién interna y el conocimiento por parte del personal sobre los contenidos de este Plan
de lgualdad asi como deI marco normativo vigente en materia de igualdad y conciliacic’m

Asimismo, y cumpliendo con los objetivos de prevenir el acoso sexual y de cor(tribuir a
facmtar el derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer vnctm’r ‘de

Informacion y difusion

Para més detalle sobre cada una de las medidas consultar Anexo 2 al final del presente Plan de Igualdad.
La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad haré un seguimiento, con caracter semestral, de cada una d
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del Protocolo para la Prevencion y Actuacién en los Casos de Acoso y del Protocolo de
Ayuda y Proteccion Integral contra la Violencia de Género, ambos aprobados el 9 de
noviembre de 2021: de las medidas acordadas en el Programa de Accién; asi como los
procedimientos especificos existentes para canalizar las reclamaciones a que pudiera
haber lugar, con el fin de sensibilizar a todas las personas de la plantilla, persiguiendo con
ello la consecucion de un ambiente de trabajo libre de connotaciones sexuales.

v Se adjuntan el Protocolo para la Prevencion y Actuacioén en los Casos de Acoso y el Protocolo de Ayuda y
Proteccién Integral contra la Violencia de Género de Incarlopsa como Anexo 1 al final del presente Plan de
Igualdad.

SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
desarrollado por el Real Decreto 901/2020, establece que los Planes de |gualdad fijaran
los objetivos concretos 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.

Por ello, para realizar una evaluacién periodica de las distintas medidas, se realizara una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar
el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones por parte del
responsable de igualdad que sera presentado a la Comision Negociadora para su
conocimiento.

Las partes acuerdan designar como responsable de igualdad a efectos del presente Plan
de Igualdad al Secretario/a de la Comisién de Igualdad, que sera el/la sera la encargada
de velar por el cumplimiento de lo establecido en el presente acuerdo.

A la finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas medidas,
se elaborara un informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de
las medidas, asi como el impacto de éstas en el grupo Incarlopsa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de Incarlopsa
permitira conocer el desarrollo del Plany los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacién durante y después de su desarrolio e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucio Eé"te
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al plan la flex?l}ﬁ;iad
necesaria para su éxito. _ \'-. N\
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Comision de Seguimiento y Reglamento de \ncionamiento
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Incarlopsa

Tal y como queda establecido en el Reglamento de Funcionamiento Interno de la Comision
Negociadora del P.l., una vez realizado el diagnéstico y acordado el plan de igualdad, se
ratificaran las funciones de la Comisién Paritaria de Seguimiento del Plan (en adelante
“Comision de Seguimiento”) que, constituida desde 2009 se actualizar al nuevo marco legal
adaptando todas sus competencias a la normativa vigente y la cual sera la encargada de
velar para que se cumplan los objetivos y se lleven a cabo las nuevas medidas acordadas
en el presente plan, con los plazos y recursos necesarios, las personas responsables, asi
como los indicadores.

Las partes acuerdan que se seguira aplicando el Reglamento de Funcionamiento Interno
de la Comisién negociadora en la Comision de Seguimiento, sin perjuicio de las eventuales
modificaciones o anexos que se puedan acordar entre las partes a lo largo de la vigencia
del plan.

¢ Composicion

Tal y como ya se hizo en 2009, tras la aprobacion del presente plan de igualdad Incarlopsa
crea una Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, que es el 6rgano permanente de
vigilancia que vela por el cumplimiento del Plan de Igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Incarlopsa esta compuesta de forma
paritaria por 9 personas de las organizaciones sindicales, que son escogidos entre la RLPT
como ellos decidan, y 9 de la empresa, especialmente cualificadas en las materias objeto
de regulacion.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la ;
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacién, que podran e/
participar en los debates con voz y sin derecho a voto. /

Asimismo, podran ser invitadas a las reuniones personas que, por su formacion,
experiencia o implicacién en los temas a tratar, enriquezcan los debates, previo e

conocimiento de cada una de las partes. Todos ellos participaran en las sesiones con voz / |
y sin derecho a voto.

(\)» Atribuciones y funciones [ XY / f)

e E \\ (¥ /_,

"' Entre otras, la Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones: [ /)
1. Promover el principio de igualdad y no discriminacion. £

Velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso de alguna

incidencia y dar propuestas para solventar las dificultades que puedan surgir.

Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en \}

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

Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso A}

de seguimiento. \ i

Velar y realizar un seguimiento de posibles discriminaciones tanto direct\as__- m

indirectas en-la empresa para garantizar, el ) AN

3 f

principio de no disgriminacidn.
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Incarlopsa

6. Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de
sus formas.

7. Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la
organizacion no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad
de Incarlopsa.

8. Elaborar un calendario de trabajo y cumplir con el mismo para el seguimiento y la
evaluacion del Plan de Igualdad.

9. Definir una planificacién de reuniones de la Comisién que facilite a las partes la
organizacion y la participacion activa.

10. Participacion en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados con el
Plan.

11. Promover acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad.

12. Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de |a plantilla.

13. Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad que reflejara el
grado de consecucién de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una
de medidas.

14. Cualquier otra funcién que se decidiese en el seno de la comisién que promueva
los valores y la consecucién del fin de la igualdad como garantia legal en la
empresa.

15. Conocer y resolver las discrepancias derivadas de la aplicacion e interpretacion del
Plan de Igualdad.

16. Realizar seguimiento de la clasificacion profesional y registro retributivo.

//
Al objeto de facilitar el trabajo y el acuerdo de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion /\ej/
del Plan de Igualdad de Incarlopsa, las partes se comprometen a elaborar, en la primera
reunion de la Comisién de Seguimiento a efectos del presente Plan, que se celebrara el 15
de septiembre de 2022, los siguientes documentos:

- Anexo de ampliacién del Reglamento de Funcionamiento Interno de la
Comisién de Seguimiento para dar cabida a todas aquellas cuestiones
relacionadas con el seguimiento del presente plan de igualdad.

- Ficha de seguimiento del Plan.

- Ficha de evaluacion del Plan.

e Funcionamiento y reuniones

Esta comisién se reune con una periodicidad, al menos, trimestral y tantas veces sea
necesario cuando se requiera expresamente por motivos de urgencia.

Las reuniones son convocadas por la persona responsable de la implantacidn del plan de
igualdad quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de los
comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. Las
convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico con una
antelacién minima de 5 dias naturales. :
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o Actas

De cada reunion de la Comision de Seguimiento se levantara acta que recogera los temas
tratados y acuerdos alcanzados, los desacuerdos y manifestaciones de parte, y se
anexaran los documentos presentados, ademas se fijara la fecha de la siguiente reunion.

La Comisién determinara una persona responsable de entre sus miembros con la funcion
de convocar, enviar el orden del dia, realizar las actas y enviar los documentos a tratar a
toda la comisién.

¢ Confidencialidad

Las personas que formen parte de la Comisién, incluidas las personas asesoras, se
comprometen a la confidencialidad de las reuniones de las cuestiones no recogidas en
acta, asi como a tratar con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o
cualquier otra informacién de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

¢ Recursos y medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento del
presente plan, la Empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

La empresa facilitara los recursos materiales y personales que sean necesarios para
garantizar las reuniones de la Comisién de Seguimiento del P.I. y recibir los datos < {////
necesarios para realizar sus funciones en tiempo y forma. -

b4

La empresa se hara cargo de los gastos ocasionados como consecuencia de los
desplazamientos que puedan ocasionarse los cuales, conforme a los limites establecidos
en la Politica de Gastos de la compariia, deberan ser debidamente justificados. Estos
cubriran, estrictamente, los de los miembros nombrados dentro de la Comision de
Seguimiento del presente Plan de Igualdad y los de un asesor, por seccion sindical, siempre
y cuando se hayan desplazado.

La RLPT dispondra de una bolsa de horas exclusiva para la dedicacion del plan d_e Ve (T

\ . o lgualdad. amn 7
\G TR - \/
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) 5.2 Mecanismos de Revision y Modificacion = 4 |)
_/ Para potenciar la adecuacién de las medidas pactadas en el presente plan de igualdad el /_ _
contenido del diagnéstico y del propio plan debera de ser revisado en los siguientes &
" supuestos, de acuerdo con lo establecido el en Real Decreto Ley 901/2020, del 13 de
octubre de 2020: \

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion estipuladas dentro del propio plan de igualdad.
/{é\\ « Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
XY reglamentarios o su insuficiencia como resultado de Ia actuacién de la Inspeccion
L de Trabajo y Seguridad Social.
N En los supuestos de fusién, absorcion, tr
juridico de_la empresa.

ansmision o modificacion del ést tus (.0
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e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, 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 situacién 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.

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacién del diagnostico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

e 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
0, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos
que vayan apreciandose en relaciéon con la consecucion de sus objetivos.

En aquellos casos, en los que las discrepancias no sean posibles de resolver en el marco
de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, los miembros de esta podran acudir
al comité de empresa, y en aquellos casos en los que no pudiera resolverse internamente,
se podra acudir a los 6rganos de soluciéon auténoma de conflictos laborales segun indica
el estatuto de los trabajadores.

6 REFERENCIA NORMATIVA

e LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres.

e REALDECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion. N
e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de \ ¥
igualdad y su registro ,_\.\’ '
e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres & (
e LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoraciéon del ﬁg{ _
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno. I
Y REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio "
A RN de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres. /
_\:\” e LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales. ’
/"J' e REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto

refundido de la Ley Estatuto de los Trabajadores
e REAL DECRETO Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley de Empleo.
REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.
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LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009
LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género.

Convenio Colectivo Estatal de Industrias Carnicas en vigor.

ANEXOS

Anexo 1: Protocolo de Ayuda y Proteccion Integral contra la Violencia de Género de
Incarlopsa y Protocolo para la Prevencion y Actuacion en los Casos de Acoso.

Anexo 2: Fichas de las 54 medidas que constituyen el Programa de Accion

Y, en prueba de conformidad, firman este Plan de Igualdad del grupo Incarlopsa, el 23
de mayo de 2022, todos los miembros de la Comisién Negociadora que han asistido a esta
sesién vy, si los hubiere, los asesores que éstos hubieren incluido, por cada una de las
partes.

Vi
PARTE SOCIAL PARTE EMPRESA
Maria Polores Barruelo (CCOO) ‘
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PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE
GENERO

Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de Ia
discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de
los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de
quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan
estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin
convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dafo o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, asi como las
amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida
privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar
el derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de
violencia de género, la empresa y la representacion legal de los Trabajadores (RLT),
deciden suscribir el siguiente ACUERDO:

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA
DE GENERO

I. ACUERDO PREAMBULO

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado
un paso significativo en el camino de la erradicacion de un problema social de
actualidad como es la discriminacion de la mujer, como objeto de violencia, por el

mero hecho de ser mujer. .~ ~




La aprobacidn de la Ley Orgénica de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia
de Género (L.0. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la
mujer victima de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminacién

de la violencia adquirido por parte de las instituciones plblicas y de las organizaciones
sociales.

Son los poderes plblicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar

, aquellas medidas, en todos los érdenes, para hacer efectivos los derechos de los que

f son titulares las mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de

discriminacidén. En consecuencia, la mencionada Ley Organica especifica las

actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la
proteccion a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social
previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa, en aplicacion
de una politica para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma
que nos ocupa, mas allda de su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un

desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer
trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacién de la L.O. 1/2004, en sus contenidos

laborales, a la realidad de la organizacion de la empresa, intentando una ejecucion

de los derechos regulados en aquella.

INCARLOPSA insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, alfobjeto
de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consec

una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

™
é . II.  AMBITO PERSONAL

\ El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusién al ‘personal
de INCARLOPSA contra cualquier acto de violencia fE[ggJ.

_psi&olégica que, como N
. | |




manifestacion de desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce un hombre
sobre una mujer; incluida las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa,
a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecion definida
en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de
proteccion a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indigue la

existencia de indicios de violencia de género sobre aquella.

III. AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION

@Todas las empresas y centros de trabajo del Grupo Incarlopsa.

alas

IV. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicidn de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras,

7 deberan tenerla acreditada judicialmente o administrativamente, como, por ejemplo:
observatorio de la mujer/violencia de género, informes de actuacion de trabajadores

o trabajadoras sociales o personal médico, segln se recoge en el RD Ley 9/2018.

Ademés de lo anterior, la presente Guia sera de aplicacion a aquellas mujeres que
acrediten haber sido victimas de violencia de género con postetioridad a su

incorporacion en la plantilla de cualquiera de las empresas del Grupo Incarlopsa.

V. APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALES

L.0. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género

1. Reduccién de fa jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo

(Estatuto de los Trabajadores, art. 37.8)
- /\




La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de
trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o

de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos \

concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la \ 2

NS
empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la e ‘:;\T,
empresa vy la trabajadora afectada. N

En su defecto, la concrecion de estos derechos corresponderd a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora serdn resueltas por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis

de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacién en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores,
art. 40.4).

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el

puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer

efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria

equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de \“\\) “ N

trabajo.

/4' ) \5}3
La empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en

dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

\2/ 1/ El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis

meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto que

anteriormente ocupaba la trabajadora.




Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la

continuidad en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacion de
reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de
desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea
obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de
violencia de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se reinan los requisitos de carencia,

o la trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion

%por desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva
Uprestacién. (Ley General de Seguridad Social, art. 267.1.b).2° y 269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de
desempleo

\N) ' El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la trabajadora que se vea
. o\ obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser

b "‘..\\ ) [T . n , g

\}_» \__1 .‘ victima de violencia de género. (Estatuto de los Trabajadore 49.1.m))

/ oy

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas
durante el mismo computardn como periodo de cotizacion efectivo a efectos de

solicitud de prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la

prestacion de desempleo, jubilacion, incapacidad permanente, muerte o
supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer u ofr
enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto 5)




5. Acreditacién de la situacion legal de desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario
sobre la extincién o suspensién temporal de la relacién laboral, junto con la orden de
proteccidn a favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condicién de victima de violencia
de género. (Ley General de la Seguridad Social, art. 267.3.b))

':JJ
La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la CA@
prestacién o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension (Ley General
de Seguridad Social “LGSS", articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que retina los

requisitos exigidos con carécter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la extincion
de la relacion laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser victima de la

violencia de género permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.
6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o
psicoldgicas derivadas de la violencia de género, se consideraran justificadas cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de salud, segin
proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora

a la empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de géner6

. i
No se consideraran como causas objetivas a efectos de extincién del contrato de \ !,‘

l, e i
trabajo por absentismo laboral del articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las { 2 A

- i
faltas de asistencia motivadas por la situacién fisica o psicoldgica derivada de violencia __;‘Zf/_.fn_,’_—f

de género, acreditada por los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segu




Serd nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el

ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en

el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
‘ / asistencia social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b))

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima

de la violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su
: derecho a la movilidad geogréfica o al cambio de centro de trabajo, tendrad una
3 bonificacion del 100% de las cuotas empresariales por contingencias comunes

durante todo el periodo de suspensién del contrato de la trabajadora sustituida o

\
h k‘ ‘-:"b
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durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de
trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

VI. PROPUESTAS DE MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer

trabajadora victima de violencia de género, proponemos las siguientes medidas de

mejoras:.

=

1. Reordenacion del tiempo de trabajo.

' \
" | YLa trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del \%ﬂ




2. Permisos.

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos necesarios para
la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, directamente
ligadas y relacionadas a la situacidn de violencia de género sufrida, incluidas aquellas i i
que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la

proteccidn o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados,

seran retribuidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos
habituales de cada entidad.

S
=

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro

de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo. /@
%
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3. Excedencia por razon de violencia de género.

Ccoocs

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o su
? derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacion de .
excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y

sin que resulte de aplicacion ningln plazo de permanencia en la misma. Tendrd

derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses,
prorrogable por periodos de tres meses, con un méximo de dieciocho (0 24 meses), ,‘//\ i
cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho E

/ de proteccion de la victima lo exigiere. Dicho periodo serd computa

ascensos, antigliedad y derechos pasivos.

5

i
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4. Recolocacion en otra empresa del Grupo (Traslados). - g

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el

puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, tendra derecho N

- al traslado a cualquier otro centro del que la empresa disponga, para hacer efectiva




su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, en alguna de las siguientes
modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, vacante en cualquier otro centro del grupo, por el tiempo necesario y/o
estimado de la vacante ofrecida a la trabajadora, durante el cual la empresa tendra

la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la
trabajadora.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora
tendra derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo, aplicando en dicho

supuesto las condiciones, a todos los niveles, del puesto de origen, durante el periodo

de seis (6) meses, plazo en el que empresa y mujer valoraran si contintia en el nuevo
puesto y por lo tanto se actualizan las condiciones, a todos los efectos, sin caracter
retroactivo, o si se decide volver al puesto de origen. En ningn caso, estos

movimientos tendran caracter de Modificacion Sustancial de las Condiciones de
Trabajo.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y
su agresor y éste no haya sido despedido por la empresa, se consensuara, con fa
mujer, la medida a adoptar en cumplimiento de la referida sentencia, que
1 organizativamente sea mas adecuada para el correcto funcionamiento de los trabajos,

in que en ningln caso pueda verse afectada la mujer por la citada decision.

5. Vacaciones.

R

Si el derecho de proteccién o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen /(\/{

necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran

férmulas de adaptacion de los procesos habituales o convencionales establecidos para

la asignacién de vacaciones, al caso concreto.




VII. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA
TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es
victima de violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a una persona dentro
de la organizacion que se ocupara, con la mayor discrecién y confidencialidad posible,
de prestarle apoyo y colaboracidn y de gestionar las medidas laborales contenidas en
la L.O. y en el presente acuerdo que se adapten a su situacin y que faciliten tanto

su proteccién como su derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacién y

formacion necesarias para el eficaz desempefio de las mismas.

La direccion deberd informar a la RLT del nimero de casos de violencia de género
que se traten en el seno de la empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada
uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

1. Medidas de seguridad para la persona agredida.

uando la victima de violencia de género y el maltratador pertenezcan a la misma
empresa, se adoptaran de inmediato las medidas cautelares para proteger la
integridad de la victima de violencia de género.

Se negociaran medidas de proteccion dirigidas a la persona agredida, tales como

<
teletrabajo, siempre y cuando el puesto que ocupe la trabajadora lo permita %

VIII.  SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO ?,l ~ \ W, ,{




situaciones de violencia de género sigan existiendo en la sociedad espafiola haciendo

necesaria la continuidad de dicha normativa legal, este acuerdo tiene una vocacion
de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el
presente acuerdo estaran en funcién de la orden de proteccion de la trabajadora
victima de violencia de género.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de que

se trate, prolongéndose en funcién de la evolucion de las circunstancias de la
interesada.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION
EN LOS CASOS DE ACOSO

1. PRINCIPIOS

La Constitucidn Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno
de los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho
de toda persona a la no discriminacién, a la igualdad de trato, al libre desarrollo
de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razdn de origen racial o étnico,
religidn o convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual, y frente al acoso
sexual, al acoso por razdn de sexo vy al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
7 de Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas "e/ deber de promover
Y |4 condliciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del
mismo’; garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato
de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, el Grupo Incarlopsa y las organizaciones
\d [ Sindicales se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se respete Ia
dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia.

Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras
contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de fa
empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2, OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situacio
discriminatorias por razon de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de
\ /- acoso sexual y acoso por razén de sexo.

\, No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para
prevenir y actuar contra el acoso cuyo origen esté basada en otros actos
discriminatorios o se pueda dictaminar el presente protocolo les serd de
aplicacion, asumiéndola Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un

S entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que
% \ i pueden afectar a su salud fisica o psiquica.




A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso, por
lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de ..
acoso o susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en
los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una

denuncia o queja interna por acoso, por parte de alguna persona
trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO e

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido
en el Codigo Penal, 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.

.....

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a
una persona con intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
aceptada libremente. Se debe tener claro, que en determinadas circunstancias,
un dnico incidente puede constituir acoso sexual.

P2

‘

Conductas constitutivas de acoso sexual: s

kY

<

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que créan un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion \
directa entre la accién y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

o

« Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos

innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones
fisicas.

o Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, - o
llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual; agresiones verbales deliberadas. /(

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido \/'\ .
sexual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos )

impldicos. Cartas o mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y de //-/'5'/;—?_
contenido sexual. » ; .




CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que
provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima

por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes,
peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segdn el articulo 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007: “Constituye acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,

con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”,

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo y/o
discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de cardcter
discriminatorio, entre otras:

» Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con
el embarazo o con el cuidado del menor.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusién, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo,

asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc.).

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcidn del sexo de

una persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo
o las condiciones de trabajo.

Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

« Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion o

convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacidn sexual o cualquier otra

. ) condicién o circunstancia personal o social.
Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida
privada, etc.

En ningln casos estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion
detallada de todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser

\ consideradas situacion de acoso, en cada caso se debera evaluar el impacto de la
\ conducta,
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4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO
Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potenciaimente constitutivas de
acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

« Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacion en los casos
de acoso y asegurar que el protocolo estéd disponible para toda la plantilla,
entregandolo en el momento de la incorporacién a la Empresa a través del
Plan de Acogida. Del mismo modo, se encontrard de manera visible en las ~° o
paginas web corporativas de la compafiia.

Diagndstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa
en sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacion

legal de los trabajadores y trabajadoras. (en el caso de que no se hubiera
llevado a cabo).

Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales o de clima laboral -

- se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo.

7 L s . .
i/:{ \\_ « Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo,
I_‘i \93) inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto,
[ \ dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su -
proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

Se facilitara informacidn y formacidn a la plantilla sobre los principios y valores
que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

« Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
- las actitudes. Entre otras medidas, se eliminard cualquier imagen, cartel,

publicidad, etc. que contenga una visién sexista y estereotipada de mujeres
y hombres.

o\ o Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccidn de la Empresa se dirigird inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las -
consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la _
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una dptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.




5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser

respetado por el personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o
centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendrd una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en
funcidn de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar
acciones, después de la negociacion y acuerdo correspondiente con la parte social.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR
ACOSO

6.1 Aspectos que acompaiiaran al procedimiento:

 Proteccién de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

* Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad
y salud.

: » Garantla de preservacion de la identidad de la persona denunciante y
f denunciada.

o Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas. \%
A

» No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en

'J_..--—
el caso, salvo que sea necesario para la investigacién. i

o Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

» Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

» Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter

disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten
-acreditadas.

» Las personas implicadas podra estar acompafiadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora.

» El acoso sexual o por razén de sexo tendrd el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

* Enlos casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operard la inversion

de la carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe
probar la ausencia de discriminacion en las me
proporcionalidad
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6.2 Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacidn de la denuncia, directamente por la

persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion,
ante el Organo correspondiente y habilitado al efecto.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante i
cualquier miembro de la Comision de Igualdad, o mediante el correo electrénico )
habilitado en la Empresa para recibir este tipo de denuncias
(canaldedenuncias@incarlopsa.es). En caso de que la situacion sea comunicada a
través del correo electrénico, el Organo de Cumplimiento derivard el caso a la
Comision Instructora para que proceda conforme al presente Protocolo.

Se garantizara la confidencialidad mediante la firma de los correspondientes
documentos.
6.2.1 Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccion del procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo
méximo de dos dias desde la presentacién de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un
{ formulario):

» Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma.

» Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
« Identificacidn de la presunta victima y puesto que ocupa.

» Una descripcién cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se
tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto,
hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

» Identificacidn de posibles testigos.

» Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra <
informacidn que se estime pertinente.

» Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

-~

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y
firma de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la
misma y nUmero de expediente.

C

| 9 6.2.2 Comisién instructora

1 A

\ Oy

La instruccion de este procedimiento serd responsabilidad de la comision
instructora, que estara formada: por parte de la empresa la Direccién de Recursos
. J| Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representacion )

}% sindical, la persona responsable de igualdad-designada.por la comisién de igualdad - 3
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de entre las personas de la comisién de igualdad para los casos de acoso sexual o
por razon de sexo.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento.

No podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de
las partes.

Tampoco podrdn ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el
caracter de persona denunciada o denunciante.

La Comisién instructora iniciara el procedimiento, de oficio cuando cualquiera de
las personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia
de una conducta constitutiva de acoso o a instancia de parte, prestara apoyo y
ayuda a las personas presuntamente acosadas, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion

considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

Entre ellas recabar informacidon cuantitativa y cualitativa de los indicadores del
servicio de prevencion.

6.2.3 Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma &gil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e

intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema.

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las
personas instructoras se encargardn de entrevistarse, por separado, con la

4} persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria~7”

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara
su dictamen a la Direccién de RRHH, a las partes afectadas y a la comisién de
igualdad, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias.

En el supuesto de que la situacién no se pueda solucionar manifestando a la

persona denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la
gravedad de los hechos asf lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

6.2.4 Procedimiento formal:

/ Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra

practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que
se estime necesario, con el fin de conseguir la interrupcidn de fa situacién de acoso.
En todo caso, operara la inversion de la carga de la prueba.

Durante la tramitacidn del expediente, tan pronto como haya indicios de la
existencia de acoso, la Comisién Instructora podra proponer a la Direccion de la




empresa, la medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de
sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se deberd efectuar de
caracter inmediato.

La instruccién concluird con un informe, que seré elevado a la Direccién de RRHH,
la Comision de Igualdad v a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podré

extenderse a mas de 20 dias naturales.
Efaboracion del informe.

El informe debe incluir la siguiente informacién:

* Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos
planteados por cada una de las partes implicadas.

 Descripcidn de los principales hechos del caso.
» Resumen de las diligencias practicadas.

» Valoracion final con las aportaciones particulares que pudieran haber y
pruebas de medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

s Firma de los miembros del comité instructor.

6.2.5 Acciones a adoptar del procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se daré traslado del informe final acordado
a la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que
correspondan, decision que se tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

Si la sancién impuesta 770 determina el despido de la persona agresora, se tomaran
las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo
entorno laboral, teniendo la persona agredida la opcidén de permanecer en su
puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podrén suponer ni
una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

cCLoe

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia de/ acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado
por el trabajo, la comision de investigacion trasladara esta conclusion a su informe
para que la direccién de la empresa actlle en consecuencia.




7. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL
PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO.

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccion podréd proponer las
siguientes medidas:

» Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada. En este caso, por parte de

la empresa informara a la persona acosada de las coberturas que el seguro
ofrece en estos términos.

« Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento
del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a
acosado/a.

e La empresa tomarad las medidas pertinentes para evitar, dentro de sus

capacidades y del entorno laboral, la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Se facilitarda formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la
~victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado. Para
ello, la empresa convocara a todas aquellas personas que, por diferentes
motivos, hayan permanecido en situacidn de baja, por cualesquiera

circunstancias, durante un periodo superior a 9 meses, y se les impartira el
programa de onboarding.

- Reiteracion de los estédndares éticos y morales de la empresa.

» Independientemente de las evaluaciones de riesgos psicosociales realizados
por la compafifa, se procederd a realizar una evaluacion de riesgos

psicosociales adicional, dentro de la seccion a la que pertenezcan las partes
implicadas.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

\%
Se creard una comision de atencién al acoso paritaria, que deberd efectuar el \:
seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un
informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccion de la
empresa, y del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado

informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del
protocolo y adaptarlo si se considera necesario.

’’’’’’




Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efect(ien

una denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se

lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion
de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacién realizada se pusiera en evidencia
que la persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena
fe o con animo de dafiar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para

los supuestos de transgresién de la buena fe contractual en el Estatuto de los -

Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden
que en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accidn para

exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su
caso correspondan. ‘

L



FORMU LARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA
DE

Acoso Sexual
Acoso por razén de sexo U
Acoso discriminatorio [

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos:

DNI:

Puesto de trabajo:
Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nomb're, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante
(Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos,
personas implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedid, etc.)

Breve descripcion de otra informacion que se aporte: // \

derivado del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de
, solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que
realicen durante el mismo asi como su posterior resolucién.

U
El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion \)

En ,a___de de 20__.

ecibi (Nombre y DNI)

N° de expediente:
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Que las ETT adquieran el mismo compromiso, al realizar la seleccion del personal que posteriormente se
incorporara en cualquiera de nuestros centros de trabajo.

Informar a las ETT con las que trabajamos acerca del compromiso de la empresa con la Igualdad de
Oportunidades

PLAZOS:

IMPLANTACION SEGUIMIENTO ][ EVALUACION ]

FECHA ENERO 2022 31.12.2022 1 SEMESTRALMENTE )

J
y

4 \__,44__) Ne—
e ¥~

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacién a la Comision de Igualdad de los correos electronicos enviados con la nota inforativa a cada
una de las ETT con las que trabajamos.

vl R

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Candidatos/as presentados/as alguna de las posiciones./o(.hnjdas

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Recursos Humanos- Equipo Seleccion

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA: Tk 4

f
r 14 M . l\ _- ~ -~
Envio de correos electrénicos a las personas de contacto habituales de cada una de. IT _~»




FICHA DE ACCION N2: 2

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS: Asegurar la igualdad de oportunidades en la preseleccién curricular

ACCION: Actualizacion de las Fichas de Solicitud Fisicas de la Empresa

PLAZOS:
IMPLANTACION ]L SEGUIMIENTO ]! EVALUACION J
FECHA ENERO 2022 t ; 31.12.2022 | SEMESTRALMENTE
} :\
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion a la comision de igualdad de la nueva ficha de solicitud

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Candidaturas presentadas para incorporarse a la Organizacién

e - _- .." 7 . § . \. ' fr"
\B \m/ﬁz (A L~ \“ .ngb C
[t ]

3. PERSONAL RESPONSABLE: P

Recursos Humanos- Equipo Seleccién < — %

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

Revisar el lenguaje inclusivo de la Ficha actual e 1ncorporar una resefia de 1gu\1! ad




FICHA DE ACCION Ne: 3

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS: Facilitar el acceso en igualdad de oportunidades a todas las ofertas de empleo publicadas

ACCION: Asegurar el lenguaje inclusivo en todas las ofertas de empleo publicadas

PLAZOS:

IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO }[ EVALUACION

FECHA ENERO 2022 31.12.2022 1 SEMESTRALMENTE

S =

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion semestralmente a la Comisién de Igualdad las ofertas de empleo publicadas

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Candidaturas presentadas para incorporarse a la Organizacién

vi L L( \,ﬂ_ 1
3. PERSONAL RESPONSABLE: I8 '
Recursos Humanos- Equipo Seleccion S
— C/;— :'—"'__\:;____

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:
w [




FICHA DE ACCION N2: 4

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS:

Que el personal que realiza la seleccion de personal tenga la formacion necesaria facilitando el acceso a
cualquier oferta en igualdad de oportunidades, favoreciendo al sexo subrepresentado ante dos candidaturas
que estén en igualdad de condiciones

ACCION: Formar al Equipo de Seleccion de la empresa en Materia de Igualdad de Oportunidades

PLAZOS: ,
[ IMPLANTACION H SEGUIMIENTO H EVALUACION ]
)
FECHA ENERO2022 31.12.2022 SEMESTRALMENTE
|
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion a la Comision de Igualdad de registro de realizacion de la formacion del personal perteneciente
al equipo

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

.,--'.'\' 4 . .-/I -
/ 'y /,{/L fif{fL('_:h}

Equipo Seleccion

-




FICHA DE ACCION Ne2: 5

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS: Asegurar la igualdad de oportunidades en la preseleccion curricular

ACCION: Informar a las ETT con las que trabajamos acerca del compromiso de la empresa con la
Igualdad de Oportunidades

PLAZOS:

{ IMPLANTACION ][ SEGUIMIENTO J[ EVALUACION ]

P Et

SEMESTRALMENTE

FECHA JULIO 2021 31.12.2022 1

!
) |
&

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion a la Comision de Igualdad de los correos electronicos enviados con la nota informativa a
cada una de las ETT con las que trabajamos

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Candidatos/as presentados/as alguna de las p_o_siaio?s ofertadas

[l] ?71-/ { '{ { L A ,}/;

3. PERSONAL RESPONSABLE: o d

Recursos Humanos- Equipo Seleccion e
Ly

Sl

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:




FICHA DE ACCION Ne: 6

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS: Asegurar la igualdad de oportunidades en la preseleccion curricular

ACCION: Asegurar el lenguaje inclusivo en todas las ofertas de empleo publicadas

PLAZOS:

[ IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO ] [ EVALUACION

- \ ¢ N
FECHA JULIO 2021 i 31.12.2022 J SEMESTRALMENTE

| S

N,

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion semestralmente a la Comision de Igualdad las ofertas de empleo publicadas

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Candidaturas presentadas para incorporarse a la Organizacion f

>

— \

Recursos Humanos- Equipo Seleccion

e W V4
/ 1 . i . {’ / -~ t.’. Y /
3. PERSONAL RESPONSABLE: B A | "\ %L\( \
— \-}

)




FICHA DE ACCION N¢: 7

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS: Asegurar la igualdad de oportunidades en la preseleccioén curricular

ACCION: Formar al Equipo de Seleccién de la empresa en Materia de Igualdad de Oportunidades

PLAZOS: _
L IMPLANTACION “ L SEGUIMIENTO ]L EVALUACION
( v w -
FECHA i ENERO 2022 30.06.2022 | SEMESTRALMENTE
’ .
L |
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion a la Comision de Igualdad de registro de realizacion de la formacién del personal
perteneciente al equipo

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACQION:

)

Equipo de Seleccion

os diferentes m

e




FICHA DE ACCION Ne: 8

AREA: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS: Asegurar la igualdad de oportunidades en la preseleccion curricular

ACCION: Publicacién de las ofertas de empleo garantizando la igualdad de oportunidades para la
presentacion de candidaturas a cualquiera de los puestos ofertados.

PLAZOS:

L EVALUACION ]

)
\; N

L IMPLANTACION J{ SEGUIMIENTO

FECHA ENERO 2022 31.12.2022 SEMESTRALMENTE

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion de nimero de candidaturas recibidas diferenciadas por sexos en las ofertas de empleo MOI
publicadas en el portal talento de la empresa

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

e, I'.

Personal participante en los procesos de seleccion - \
. = ,.‘» (rJ I‘“—d"hf‘)"u
Syl ||
—— LA - M

3. PERSONAL RESPONSABLE: P

Recursos Humanos- Equipo Seleccién ;{‘F*

o —

I - ( >
4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA N\NIARCHA: (~—'

Ofertas empleo publicadas en el portal talento




FICHA DE ACCION N2: 9

AREA: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS:

Que los Mandos Intermedios tengan en cuenta el sexo subrepresentado a la hora de solicitar personal a
incorporar.

ACCION: Sensibilizar a los Mandos Intermedios de la Empresa en Materia de Igualdad de Oportunidades

PLAZOS: .
IMPLANTACION ] t SEGUIMIENTO ] L EVALUACION
( 31.12.2022 : I
FECHA ENERO 2022 L 42 LSEMESTRALMENTE |

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion a la Comisién de Igualdad de registro de realizacién del plan de sensibilizacion de los Mandos
Intermedios

. : g
Mandos Intermedios S ) Vi o or
. \3//}({{ (M7=
I = = __C___,___l:_"_‘*--.
3. PERSONAL RESPONSABLE: 2 s

Recursos Humanos-Equipo Seleccion y Equipo Formacién

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN
1"“"___)




FICHA DE ACCION N¢: 10

AREA: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS: Potenciar el incremento de la presencia de mujeres en los puestos donde existe
infrarrepresentacion femenina y especialmente en los puestos de mayor responsabilidad para conseguir una
presencia equilibrada entre mujeres y hombres en las posiciones en las que est4 infrarrepresentada.

ACCION: Garantizar la participacion de las mujeres en cada uno de los programas de desarrollo
profesional en aquellos puestos en los que las mujeres estén infrarrepresentadas

PLAZOS:
IMPLANTACION ’ [ SEGUIMIENTO ] [ EVALUACION J
{ ) ( )
FECHA i ENERO 2022 } 31.12.2022 || SEMESTRALMENTE
| | | |
\ ol Y,
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Informe de participantes en los planes de desarrollo profesional

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: )
— \ N

Toda la compaiiia 0 LN M

e () T \ K (
Y qpted® (N

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo Desarrollo




FICHA DE ACCION Ne: 11

AREA: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS: Potenciar el incremento de la presencia de mujeres en los puestos donde existe
infrarrepresentacion femenina y especialmente en los puestos de mayor responsabilidad para conseguir una
presencia equilibrada entre mujeres y hombres en las posiciones en las que esta infrarrepresentada.

ACCION: Informacion a la plantilla de todas las vacantes existentes que vengan por promocion interna.

PLAZOS: )
L IMPLANTACION ] [ SEGUIMIENTO ]{ EVALUACION J
) ( l.. ‘\\
FECHA Enero 2022 | l 31.12.2022 SEMESTRALMENTE |
|
| |

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Informe con la informacion de las vacantes existentes que vengan por promocion interna

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Toda la plantilla 2

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo de RRHH




FICHA DE ACCION Ne: 12

AREA: FORMACION

OBJETIVOS: Poder sacar estadisticas actualizadas segregadas por género para corregir desviaciones.
ACCION:

Tener un cuadro de mando actualizado mensualmente en el que se recojan todos los datos de formacién
segregados por género.

PLAZOS: ,
L IMPLANTACION ] [ SEGUIMIENTO ]L EVALUACION ]
( ( )
FECHA | JULIO 2021 ] 31.12.2022 | SEMESTRALMENTE
|
L J{
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Envio trimestral de cuadro de mando a Comisién de Igualdad

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

o “-.

Toda la plantilla

h.s A (,fl &2
3. PERSONAL RESPONSABLE: =
Equipo de desarrollo —— =




FICHA DE ACCION N¢: 13

AREA: FORMACION

OBJETIVOS: Que toda la plantilla de Incarlopsa tenga a su disposicién formacién en materia de
igualdad.

ACCION:

Ofrecer a través de plataforma de formacién interna MOODLE formacién especifica sobre igualdad en
abierto para toda la plantilla de Incarlopsa.

PLAZOS:
L IMPLANTACION J [ SEGUIMIENTO ] [ EVALUACION ]
= ™ _‘\1 7 2
FECHA ENERO 2021 31.12.2022 ‘ SEMESTRALMENTE |
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Reporte trimestral de datos de personal formado a través de la plataforma.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:
Toda la plantilla. J J t’/l ~ \
L P AL C— \
= 4".-,--_{?{(’{__ ~"} ™~ I ‘
\ I\C

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo desarrollo y comunicacion interna

—
-
L

rd

///.

Plataforma MOODLE

a




FICHA DE ACCION N2: 14

AREA: FORMACION

OBJETIVOS: Poner a disposicion de la plantilla formacion en materia de igualdad.
ACCION:
Incluir formacién relacionada con materia de igualdad en OPEN PLATFORM externa de formacion.

PLAZOS:

IMPLANTACION J[ SEGUIMIENTO J[ EVALUACION J

\
DICIEMBRE 2021 31.12.2022 SEMESTRALMENTE l

FECHA

INDICADORES
1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Reporte trimestral de datos de formacion recibida en materia de igualdad.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: /& %
Toda la plantilla. ‘ 7
/
)

7

IV,

D a ) ik
Y .II?‘-;U”J
I} 9 Vicde— WA
- -),.r— S . e . o

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo desarrollo y comunicacion interna.

{
L

A

-_
— ]




FICHA DE ACCION N2: 15

AREA: FORMACION

OBJETIVOS: Las personas que se reincorporen a la empresa tras una baja de larga duracién (9 meses) o
excedencia se les garantizara una formacion adecuada a las necesidades existentes en ese momento en su
puesto.

ACCION:

Las personas que estén mas de 9 meses fuera recibiran la formacién on boarding

PLAZOS: . ,
LIMPLANTACIO'N ]L SEGUIMIENTO M EVALUACION ]
( 7 / =
FECHA J JULIO 2021 1 INDEFINIDO i! SEMESTRALMENTE |
A
/L

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Informe de participantes en la formacién on boarding

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Personal que lleve mas de 9 meses fuera de la compaiiia

o~

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo RRHH <




FICHA DE ACCION N2: 16

AREA: FORMACION

F——

OBJETIVOS: Formacién en igualdad de entre mujeres y hombres, sesgos inconscientes de género y
corresponsabilidad a mandos intermedios, responsables de recursos humanos, miembros de la RLT y a
todas las personas que estén implicadas de una manera directa en la seleccion, contratacion, formacién,
promocidn, retribucién y comunicacion e informacién de trabajadores y trabajadoras.

ACCION:

Formacion especifica en Sensibilizacién sobre Prevencién e Intervencion frente al Acoso Laboral

PLAZOS: ,
L IMPLANTACION j L SEGUIMIENTO } [ EVALUACION J
i 3
FECHA DICIEMBRE 2021 W I 31.12.2022 SEMESTRALMENTE
|
)L L
INDICADORES
1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
Presentar informe de participantes
2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:
RRHH, RLT y Mandos Intermedios
5 | ) A
[) /*{/f (AN 2> ‘
i V4 e £ P

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo Desarrollo




FICHA DE ACCION Ne2: 17

AREA: PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS:
Que todos los procesos relacionados con desarrollo profesional obedezcan siempre a criterios objetivos.
ACCION:

Asegurar la objetividad en todos los procesos y herramientas relacionadas con evaluacién del potencial,
desempeiio, diccionario de competencias, indicadores de valoracién de puestos, planes de carrera, etc.

PLAZOS:
IMPLANTACION J L SEGUIMIENTO ] L EVALUACION }
- ' S
FECHA JULIO 2021 { 31.12.2022 SEMESTRALMENTE
|
>4 z"’

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Se pondran a disposicion de la Comisién de Igualdad todas aquellas herramientas o programas utilizados
para su revision.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

E— i &
Participantes en procesos de desarrollo. I [ N #
\ . f T A !
N Aletue> /l)

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo Recursos Humanos.




FICHA DE ACCION N2: 18

AREA: PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS:

Que todo el proceso de “Promociones MOD” solo responda a causas objetivas y no discriminatorias.
ACCION:

Que el “Procedimiento de promociones MOD” no contenga ningiin campo que pueda suponer una

discriminacion, asegurando la objetividad en todo el proceso. En igualdad de condiciones tendra prioridad
el sexo menos representado.

PLAZOS:

EVALUACION

—

{ IMPLANTACION JL SEGUIMIENTO

' h
L FECHA JULIO 2021 ; 31.12.2022 ] SEMESTRALMENTE
1
|

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Reporte semestral de datos de personal que ha participado en la convocatoria.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Plantilla de mano de obra directa P

7~ \p)
D yedos

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Equipo de Desarrollo




FICHA DE ACCION N2: 19

AREA: CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS:

Tener un modelo de DPT que solo responda a causas objetivas y no discriminatorias.

ACCION:
Que el modelo de “Descripcion de puestos de Trabajo” (desde ahora DPT) no contenga ningun campo que
pueda suponer una discriminacion, salvo aquellas que respondan a causas objetivas (requisitos formativos,

experiencia, etc.)

PLAZOS:

[ IMPLANTACION H SEGUIMIENTO ][ EVALUACION J

N ~
|
SEMESTRALMENTE

t FECHA { JULIO 2021 31.12.2022

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion del modelo a la Comision de Igualdad.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Toda la plantilla.

Equipo Réicu‘-' os Humanos

\ } //C'_ <




FICHA DE ACCION N2: 20

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Acuerdo y firma del protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

PLAZOS: |

L IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO j L EVALUACION
oN ) 7 )
NEGOCIACION CONLAFIRMADEL | | |
FECHA | ,
} PLAN IGUALDAD PLAN DE IGUALDAD | = EMESTRALMENTE
. / \ J

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

[Comunicar, anualmente, a toda la plantilla la existencia del Protocolo de Prevencién del Acoso]

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa _— \\:; ‘ 7
; e % (
0 ez, \*/gﬁ*‘

N
3. PERSONAL RESPONSABLE: VA o




FICHA DE ACCION Ne: 21

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacioén sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Implantacion del protocolo de prevencion acoso sexual y por razén de sexo y testeo de su
funcionamiento, asi como establecer las correcciones necesarias si se detectasen deficiencias en su
funcionamiento.

PLAZOS:
[ IMPLANTACION ] [ SEGUIMIENTO ] L EVALUACION }
, &
FIRMA PLAN DE DURANTE TODA LA '
FECHA SEM LMENTE
IGUALDAD L VIGENCIA DEL PLAN ESTRA
2

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Implantacion y niimero de revisiones.

2. PERSONAL A OUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Todo el personal del Grupo Incarlopsa

3. PERSONAL RESPONSABLE: .




| FICHA DE ACCION Ne: 22

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Aprobar los contenidos de la formacién a impartir en materia de prevencion acoso sexual y/o

por razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género por parte de la Comision de Seguimiento y
Evaluacién del plan.

PLAZOS: { |
L IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO ] ‘ EVALUACION ]
a LANDE | DURANTE TODA LA ( -
FIRMA PLAN DE } | )

FECHA |

IGUALDAD | VIGENCIADELPLAN | SEMESTRALMENTE
L —— e J 1
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Manuales. Contenido y disefio de la formacién.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

)
Py g S
“{;Mﬂ'tu--*’;

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa

-

3. PERSONAL RESPONSABLE:
| - ——

PRL (Equipo Psicosociologia) )}\ \H‘-. o

1 " .-.

Conocimiento sobre el protocﬁlo de acoso sexual correcta aplic
K\, { ;f//:- E f ?; %{ “} e R /
-




[ FICHA DE ACCION N2: 23

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO {

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Impartir formacion especifica a todas las personas que integran la Comision de Investigacion
para asumir las funciones asociadas a la misma.

PLAZOS:
IMPLANTACION J [ SEGUIMIENTO J[ EVALUACION J
i ; )
FECHA | FIRMA PLAN DE PRIMER ANO DE | SEMESTRALMENTE
IGUALDAD VIGENCIA |
. — \ J
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Niimero de cursos/horas y niimero participante. Contenido.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRI(}_[DA% ACCION:

i i UL 02

A toda la plantilla del Grupo Incarldpsa

3. PERSONAL RESPONSABLE: ) "

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA: “

Plataforma abierta de formgcion y web Nmiﬁ;)c\

o\



FICHA DE ACCION N2: 24

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

 [E—

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Impartir formaciones especificas sobre la Prevencion y la forma de actuar en caso de acoso
sexual y/o por razon de sexo a toda la plantilla.

PLAZOS: . .
L IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO ] L EVALUACION J
|r ¢
FECHA *ENERO 2022 |  *DICIEMBRE 2022 SEMESTRALMENTE
*CARACTER ANUAL
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Numero de cursos/horas y nimero participante. Contenido.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

*5 J/;fjmcv

A toda la plantilla del Grupo lncarlopsa

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Plataforma abierta de formacidp y web Masparati

~

F A

\C\(j’




FICHA DE ACCION Ne: 25

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Impartir formacién de prevencion acoso sexual y por razén de sexo a todas las personas con
personal a cargo y RLT. Se realizara una formacion con un mayor nimero de horas y un contenido mas
amplia que la impartida al resto de la plantilla.

PLAZOS: ,
f IMPLANTACION } [ SEGUIMIENTO ] [ EVALUACION J
\ < ,_ ’
TODA LA VIGENCIA | |
FECHA FIRMA PLAN DE 0 W SEMESTRALMENTE
IGUALDAD DEL PLAN -
I'\-._ 7 d \o
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Numero de cursos/horas y namero participante. Contenido.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Responsables y miembros RLT { A
R\We? A2

3. PERSONAL RESPONSABLE:




FICHA DE ACCION N©: 26

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género y
asegurar que toda la plantilla conoce como proceder.

ACCION: Decalogo de buenas practicas realizadas para la prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, orientacion e identidad sexuales.

PLAZOS: _
L IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO } : EVALUACION 7
L L
: : -
FIRMA PLAN DE ANTES DEL SEGUNDO ANO |
FECHA
IGUALDAD ‘ DE VIGENCIA DEL PLAN e L E NI 1
. W )
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Publicacion del decalogo. Contenido.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: ( ) M
1 /‘\ \_1 \ L

A toda la plantilla del Grupo Incarlop saa) 0
", 3 / S & i I,I L 78 {
) /,’.i/{{.t (A C>> y_ 2

3. PERSONAL RESPONSABLE:

o

PRL (Equipo Psicosocidlogia)- — _,/;-E:__b

./-

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

Reuni6n para la elaboraciép/modificacion del manual buenas practicas.

<




FICHA DE ACCION Ne: 27

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Garantizar la comunicacion y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que
trabajan en la Fundacion.

ACCION: Envio de circular o comunicado a todo el personal. Desde el mail de la Comisién de Seguimiento
y Evaluacién del plan de Igualdad, donde se publicite tanto el protocolo de prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo como el canal de denuncia habilitado.

PLAZOS:

L IMPLANTACION ] { SEGUIMIENTO ) [ EVALUACION J

< ) -

FIRMA PLAN DE TRES MESES DESDE | |

FECHA . EST
IGUALDAD | | LAFIRMADELPLAN | SRR A }
| v) L )
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Fecha envio y niimero de personas que lo han recibido.

2. PERSONAL A OUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa i) J}é ({ {Jl 4,//,.

3. PERSONAL RESPONSABLE; «—————— %\~

PRL (Equipo Psicosociologia) y Co‘mj.lnicacién Interna.

\_"| ;
WA

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:




FICHA DE ACCION N2: 28

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Garantizar la comunicacion y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que
trabajan en la Fundacion.

ACCION: Publicacién del Protocolo y del modelo de denuncia en la Intranet y/o tablones. Realizar la
publicacién del protocolo y del modelo de denuncia en los canales de comunicacion de la empresa, en un
lugar preferente, de facil acceso y permanente.

PLAZOS: .
L IMPLANTACION ] [ SEGUIMIENTO ] | EVALUACION J

LN
; : . 3
FIRMA PLAN DE TRES MESES DESDE \ ;
FECHA .
L IGUALDAD LA FIRMA DEL PLAN SRS TS ;
A |

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Enlace donde est4 alojado en internet tanto el protocolo como el modelo de denuncia.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa D M I / f;/

A,
3. PERSONAL RESPONSABLE: ———— _ _\
e B Y

PRL (Equipo psicosociologia) y~\C municacion Interna.




FICHA DE ACCION N¢2: 29

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Garantizar la comunicacién y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que
trabajan en la Fundacion.

ACCION: Inclusién del protocolo y del modelo de denuncia en plan de acogida digital para las nuevas
incorporaciones, haciendo constancia de su entrega.

PLAZOS:
. IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO ] L EVALUACION J
\
N ¥
FECHA FIRMA PLAN DE DURANTE TODA LA SEMESTRALMENTE )
IGUALDAD VIGENCIA DEL PLAN

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Numero de entregas de documentacién realizadas.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa o= v fp

h 'ﬂu LL( ﬂ/\h\jwp

3. PERSONAL RESPONSABLE:

PRL (Equipo Psicosoc)ﬁqbgia)

| Al e —
-~ "~
- s

4. MEDIOS Y RE(

Modificacion de video del plan de acogida y ampliar cuestionarios de aprovechamiento incluyendo
pregunta sobre el protdgcolo.




FICHA DE ACCION N2: 30

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Garantizar la comunicacién y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que
trabajan en la Fundacién.

ACCION: Distribucién del protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo a las personas a la RLT, a los
responsables de cada centro y responsables de Salud Laboral.

PLAZOS: |
L IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO J ! EVALUACION ]
= N ¢ R
FECHA FIRMAPLANDE | | TRES MESES DESDE | | S TRALMENTE
' IGUALDAD ‘ LA FIRMA DEL PLAN SEM T |
A . \-_

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Numero de entregas de documentacion realizadas.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

RLT, Responsables de cada centro y Responsables dq Salud Laboral

N\ 'i‘:'tf(.r--: \ v
f/"j‘/( —— T

3. PERSONAL RESPONSABLE:




FICHA DE ACCION Ne: 31

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Garantizar la comunicacién y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que
trabajan en la Fundacion.

ACCION: En el marco de la coordinacién de actividades (art. 24 LPRL), se facilitara el protocolo a toda

empresa con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacion de servicio y a los/as trabajadores/as
autonomos/as.

PLAZOS: :

L IMPLANTACION ] { SEGUIMIENTO ]\ EVALUACION }

\
/ ™
RANTE TODA LA 1
FECHA FIRMA PLAN DE DU TOD SEMESTRALMENTE |

IGUALDAD VIGENCIA DEL PLAN
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Numero de entregas a empresas o entidades.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Empresas contratadas o subcontratadas. -

5 &

/

3. PERSONAL RESPONSABLE: = 1 y

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

Disposicion de Protocolo de Prevencion de Acoso sexual.

Correo electrénico y plataforma CAE




FICHA DE ACCION N2: 32

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Garantizar la comunicacion y la accesibilidad del protocolo para todas las personas que
trabajan en la Fundacion.

ACCION: Envio de un manifiesto conjunto de la Direccion y la parte social sobore TOLERANCIA CERO
contra el acoso.

PLAZOS: ,
{ IMPLANTACION J [ SEGUIMIENTO }[ EVALUACION ]
FECHA *ENERO 2022 *DICIEMBRE 2022 1 SEMESTRALMENTE ‘\g
|
*CARACTER ANUAL

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Manifiesto y fecha de envio de este.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Di ., vl A hl o ?. L
ireccién {}yﬁ é { U j /r/ ), .~ “LIL Lk ’

3. PERSONAL RESPONSABLE:

PRL (Equipo psicosociologia) y Comuﬁ,icac’ién Interna
2l )]




FICHA DE ACCION N¢: 33

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Seguimiento de datos.

ACCION: Seguimiento de los procesos denunciados, conclusién en la resolucién de los casos y
informacién sobre las medidas cautelares y medidas aplicadas a la SEGUIMIENTO de los procesos.

PLAZOS: _
[ IMPLANTACIGN‘J L SEGUIMIENTO M EVALUACION ]
—_—
L FECHA *ENERO 2022 *DICIEMBRE 2022 SEMESTRALMENTE !
*CARACTER ANUAL

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Numero de denuncias presentadas, nimero de resoluciones como acoso sexual y por razén de sexo, y
medidas aplicadas. Medidas Cautelares aplicadas durante los procesos.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa ™ "\ l.
“ /"II_A. 4 7 S A .\_.(bk_r
Q% 1/ 1.-1'/{(-',,".-1 \ o
WiV Log\¥
3. PERSONAL RESPONSABLE: e
[
|
PRL (Equipo Psicosoci \]Qg a) -
il e

Canal de denuncias, reupiones periodicas.




FICHA DE ACCION N2: 34

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Seguimiento de datos.

ACCION: Informar a la plantilla del indicador de prevencién del acoso sexual o por razoén de sexo, junto
con alguna campafia de sensibilizacion, con imagenes que eliminen una visién no estereotipada de las
mujeres y los hombres.

PLAZOS:
L IMPLANTACION ] L SEGUIMIENTO ]L EVALUACION
) ,, )
FECHA *ENERO 2022 J *DICIEMBRE 2022 ' SEMESTRALMENTE
. L
*CARACTER ANUAL
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Nimero de denuncias presentadas, nimero de resoluciones de acosos sexual o por razén de sexo.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa
- 1 " j //1"_.:_
=17

PRL Equipo Psicosociologia y Comunica¢ién Interna.
T T — . |

3. PERSONAL RESPONSABLE:

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

Plataforma abierta de fdrmaciépsweb Masparati y mensajes corporativos.

m—




FICHA DE ACCION Ne: 35

AREA: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO: Seguimiento de datos.

ACCION: Recibir informacion sobre las preguntas realizadas en las encuestas de clima laboral o riesgos
psicosociales sobre acoso sexual y por razén de sexo.

PLAZOS: .
{ IMPLANTACION ] SEGUIMIENTO J EVALUACION
FIRMA PLAN DE DURANTE TODA LA
FECHA i TE
IGUALDAD VIGENCIA DEL PLAN ! SRS
y .
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Informe de las preguntas y respuestas sobre acoso realizadas en las encuestas de clima laboral y/o Riesgos
psicosociales. Medidas aplicadas.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla del Grupo Incarlopsa




FICHA DE ACCION N©: 36

AREA: SALUD LABORAL

OBJETIVOS:

Que todo el proceso de “Riesgo de embarazo™ solo responda a las causas objetivas recomendadas por la
SEGO (Sociedad Espafiola de Ginecologia y Obstetricia).

ACCION:

Que el “Riesgo de embarazo” no pueda suponer una discriminacién independientemente del puesto que
ocupe la trabajadora.

PLAZOS:
IMPLANTACION ][ SEGUIMIENTO ][ EVALUACION l
' h
FECHA ENERO 2021 INDEFINIDO SEMESTRALMENTE

.

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Tramitacién individualizada con el 4rea de Gestion y la mutua de accidentes de trabajo.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Plantilla de mano de obra directa e indirecta.— 0\ ‘
3 A './‘ . CT’C'.- ) \\ .\ _,\’,L.\_.& y)
Nput>
R - . }

3. PERSONAL RESPONSABLE: &




FICHA DE ACCION N¢; 37

AREA: SALUD LABORAL

OBJETIVOS:

Que todo el proceso de citacién a “Reconocimientos ginecoldgicos™ solo responda a las causas objetivas
de edad.

ACCION:

Que los “Reconocimientos ginecoldgicos™ se ofrezcan con la periodicidad adecuada a su edad y que ello
no suponga discriminacién independientemente del puesto que ocupe la trabajadora.

PLAZOS:
| IMPLANTACION } [ SEGUIMIENTO ]L EVALUACION ]
{
- =~ \ L
FECHA ENERO 2021 | INDEFINIDO SEMESTRALMENTE
) L
INDICADORES
1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
Tramitacion individualizada con Quirén Salud. 1
.J-}/.;'/ZZ(;LLLC"-Q Nl '
A - ;

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

-~ /
Plantilla de mano de obra directa e indirecta. %




FICHA DE ACCION Ne: 38

AREA: SALUD LABORAL

OBJETIVOS:

Integrar la perspectiva de género en el 4rea de prevencién de riesgos laborales en la empresa
ACCION:

Aplicar pricticas preventivas que protejan la salud laboral,

de todas las personas trabajadoras y también contribuir a erradicar las desigualdades de

género en el ambito laboral. Se tratatara y revisara en el ambito de los Comités de Seguridad y Salud

PLAZOS: _
[ IMPLANTACION ]L SEGUIMIENTO H EVALUACION |
FECHA ENERO 2021 INDEFINIDO SEMESTRALMENTE
|
= + — ?\‘_ s h_
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Son los equipos médicos quién enfocara la perspectiva de género.

Comités de Seguridad y Salud. P )
B Mo,
po

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Responsables y Equipo Prevencion

< o

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Responsables Médicos v de Pre "

L

ARA SU PUESTA EN MARGHA:

4. MEDIOSY RE&]RSOS P




FICHA DE ACCION N2: 39

AREA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVOS:
Evitar la discriminacion por motivos de género

ACCION:

Se revisa que todo el contenido generado por Comunicacion Interna utiliza un lenguaje inclusivo y no
discriminatorio.

PLAZOS:

[ IMPLANTACION [ SEGUIMIENTO ]L EVALUACION W
J

, . J I \
WJ | .

FECHA JULIO 2021 30.09.2022 ' SEMESTRALMENTE

) 24 )

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Supervisién del contenido ya generado y del generado en el futuro.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla. 4!: (J /'_"'__j.-. i q\
]3 fUUe=

3. PERSONAL RESPONSABLE:




FICHA DE ACCION Ne: 40

AREA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVOS:
Evitar la discriminacién por motivos de género y huir de estereotipos.
ACCION:

Se revisa que en todo el contenido audiovisual generado o utilizado por Comunicacién Interna aparecen

hombres y mujeres a partes iguales. Lo mismo sucede con siluetas o dibujos que pueda representar a una
persona.

PLAZOS: f
LIMPLANTACI(’)N ][ SEGUIMIENTO ]L EVALUACION ]
3 ,
FECHA JULIO 2021 30.09.2022 ' SEMESTRALMENTE |
g ' A\
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Supervision del contenido audiovisual ya generado y del generado en el futuro.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:
A toda la plantilla. - T
’5 -',/ML“’LL{? =

3. PERSONAL RESPONSABLE:




FICHA DE ACCION Ne: 41

AREA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVOS:

Hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Evitar
discriminar a un sexo, género social o identidad de género en particular y sin perpetuar estereotipos de
género.

ACCION:

Se revisa que todo el contenido generado por Comunicacién Externa utiliza un lenguaje inclusivo y no
discriminatorio.

PLAZOS:

L IMPLANTACION ] [ SEGUIMIENTO ][ EVALUACION

) \
%

FECHA JULIO 2021 1 30.09.2022 SEMESTRALMENTE

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Supervision del contenido generado.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: f“)

A todos los publicos externos. _ h y
"\\ A o h \

3. PERSONAL RESPONSABLE: gt \

Area de Comunicacién Externa.

Desde el IMPLANTACION se ha promot
comunicaciones externas de Incarlopsa. Partiendo de esta premisa, se continuara utilizando en cualquier
comunicacion que se realice, fomentando la incorporacién de términos genéricos. Por ejemplet la juventud,




FICHA DE ACCION Ne: 42

AREA: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVOS:

Hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Evitar
discriminar a un sexo o identidad de género en particular y sin perpetuar estereotipos de género.

ACCION:

Se revisara que en todo el contenido generado o utilizado por en redes sociales se promueva la igualdad de
género y combatir los prejuicios de género.

PLAZOS:

{ IMPLANTACION JL SEGUIMIENTO h EVALUACION ]

FECHA JULIO 2021 30.09.2022 ‘ SEMESTRALMENTE

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Supervisién del contenido para redes (creatividades, videos y copys) ya generado y del generacﬁo en el
futuro.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

. :
A todos los publicos externos. ! J )?{ { {'_ TP ) k# )

B
3. PERSONAL RESPONSABLE: BYY

Area de Comunicaciéon Externa

MARCHA:

\ >

4, MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA FN

Redes sociales: Instagram, Facebook y Linkedin

Desde que se reactivo la actividad en los diferentes perfiles en redes sociales de Incarlopsa se ha apostad%)
por la utilizacién de un lenguaje inclusivo, evitando la discriminacién y haciendo visibles a ambos sexos. \_- .

En linea con la linea seguida hasta ahora, se seguira promoviendo la utilizacion de un lenguaje no sexista
. __—--Nb
en redes sociales. — s =




FICHA DE ACCION Ne: 43

AREA: PROTECCION Y AYUDA PARA LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS: Posibilidad de modificacién del horario laboral y/o cambio de turno o centro de Trabajo;
en casos acreditados de violencia de género (sin necesidad de orden judicial)

ACCION: Adaptacion de las condiciones laborales de las victimas de violencia de género

PLAZOS: ,
[ IMPLANTACION ]L SEGUIMIENTO H EVALUACION ]
L v
| ;
FECHA SEPTIEMBRE 2021 | | 31.12.2022 SEMESTRALMENTE
i

L L )

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Se facilitard anualmente a la Comisi6n de Igualdad para su seguimiento el namero de personas que se han
acogido a dicha medida (garantizando en todo momento el anonimato de estas).

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Personal de la plantilla que haya sufrido una situacién de violencia de género

3. PERSONAL RESPONSABLE:

[




FICHA DE ACCION N@: 44

AREA: PROTECCION Y AYUDA PARA LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS: Ayuda social para asistencia psicoldgica para victimas de violencia de género

ACCION: Facilitar ayuda psicolégica gratuita a las personas que hayan acreditado haber sufrido una
situacidn de violencia de género y que asi lo soliciten.

PLAZOS: | ,
[ IMPLANTACION J L SEGUIMIENTO ] EVALUACION
' ( h
L FECHA SEPTIEMBRE 2021 | 31.12.2022 | SEMESTRALMENTE
|
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Se facilitard anualmente a la Comisién de Igualdad para su seguimiento, un listado con el nimero de
personas que se han acogido a dicha medida (garantizando en todo momento el anonimato de éstas)

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

Mediante campaiia infformativa para toda la plantilla.

3 -
eALACA S Lo e

P (-_\_\_k "




FICHA DE ACCION N¢: 45

AREA: PROTECCION Y AYUDA PARA LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS: Facilitar la reserva del puesto de trabajo en Excedencias de personas que tengan hijos, o no,
a cargo a mujeres victimas de violencia de género y/o acoso sexual y/o por razén de sexo

ACCION: Vigilancia por parte del equipo Gestion Personal para proceder a dar las plazas conforme a los
objetivos de esta ficha. Llegado el caso de vacante y en caso de distintos solicitantes, se le dara prioridad a

victimas de violencia de género/acoso/sexo, siempre que no se incumpla la norma legal al respecto de las
excedencias.

PLAZOS:

[ IMPLANTACION J [ SEGUIMIENTO ] EVALUACION ]
( S \f/
t FECHA SEPTIEMBRE 2021 | L 31.12.2022 [ SEMESTRALMENTE

!

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Se facilitara anualmente a la Comision de Igualdad para su seguimiento, un listado con el nimero de
personas que se han acogido a dicha medida (garantizando en todo momento el anonimato de estas)

2. PERSONAL A OUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Personal de la plantilla que haya sufrido una situacién de acoso sexual y/o razén de sexo y/o mujeres

victimas de violencia de género u | ¢ ,/)\
= (&

3. PERSONAL RESPONSABLE: ——
=T E

Recursos Humanos

4. MEDIOS Y RECfIRSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA.:

Mediante campafia in ativa para toda la plantilla.

AtV e




FICHA DE ACCION N9: 46

AREA: RETRIBUCION

OBJETIVOS: Garantizar que el Sistema Retributivo de la Empresa no sea discriminatorio por razén de
Sexo.

ACCION:

Elaboracién de un estudio retributivo anual.

PLAZOS:
IMPLANTACION I SEGUIMIENTO ] L EVALUACION
. w <l
FECHA ENERO 2022 31.12.2022 I _. SEMESTRALMENTE
) J
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Se facilitard anualmente un informe retributivo por categorias y sexo

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION: j M L

Todo el personal de la Empresa.

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

Mediante elaboracion d& informes sobre los criterios aplicados.




FICHA DE ACCION Ne: 47

AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Solicitud de vacaciones de dias sueltos por enfermedad grave de alglin pariente hasta
segundo grado de consanguinidad o afinidad.

ACCION: El trabajador o trabajadora podra solicitar a la Empresa dias de vacaciones sueltos, en aquellos
casos en los que voluntariamente comunique a la Empresa la necesidad de atender a algtn pariente hasta
segundo grado de consanguinidad o afinidad que, a causa de una enfermedad grave, requiera de atencién
médica, hospitalaria o tratamiento especifico, con carécter periédico y prolongado en el tiempo. Se
acompailard el correspondiente justificante que acredite el ingreso y/o asistencia al centro médico.

PLAZOS: | : 1
| IMPLANTACION \ L SEGUIMIENTO J | EVALUACION J
\‘_ Wl
FECHA L JULIO 2021 31.12.2022 I 8 s

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
e VOV DL ORI UIMIRNIO Y KVALUACION:

Se facilitard los documentos correspondientes.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla de la Empresa en esta situacion. &
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3. PERSONAL RESPONSABLE:




FICHA DE ACCION N2: 48

AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Posibilidad de interrumpir los dias de licencia retribuida de forma voluntaria

ACCION: El trabajador o trabajadora que disfrute de una licencia retribuida, podra interrumpir dicho
disfrute de forma voluntaria, debiendo ser comunicado con una antelacion suficiente en aras a la correcta
organizacion del trabajo, sin que ello suponga la pérdida del derecho a disfrutar de aquellos dias que aun
pudieran corresponderle, siempre y cuando estos se encuentres dentro del periodo establecido para cada
supuesto.

PLAZOS: .
IMPLANTACION H SEGUIMIENTO ]L EVALUACION J

FECHA i JULIO 2021 31.12.2022 1 SEMESTRALMENTE
L |

gk

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Comunicacion al departamento de RR.HH.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A toda la plantilla de la Empresa.




[

FICHA DE ACCION Ne: 49

AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Solicitud Excedencia por fallecimiento.

ACCION: Facilitar a las trabajadoras y trabajadores de la Empresa, una excedencia de 1 mes con derecho
a la reserva del puesto de trabajo en caso de fallecimiento de uno de los progenitores con hijos/hijas
menores de 12 afios, para facilitar la conciliacién en este tipo de situaciones

PLAZOS:
L IMPLANTACION ]L SEGUIMIENTO ] EVALUACION ]
- _\I\I J
!
{ FECHA JULIO 2021 | 31.12.2022 | SEMESTRALMENTE
. ( )|

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Presentacion de los informes correspondientes.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

0 /}ﬂ L6

A todo el personal con contrato indefinido

3. PERSONAL RESPONSABLE:




\ FICHA DE ACCION N2: 50

\\AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Vacaciones parar progenitores separados o divorciados Jjudicialmente con hijos menores.

ACCION: Las y los trabajadores que teniendo hijos/hijas menores y que por convenio regulador o
sentencia judicial de separacion o divorcio, se disponga que solo pueden disfrutar de la compafiia de sus
hijos en determinado mes de vacaciones, tendran derecho a que su disfrute de vacaciones coincida con
dicho mes.

PLAZOS: _
IMPLANTACION J [ SEGUIMIENTO ]‘ EVALUACION
FECHA JULIO 2021 31.12.2022 ‘ SEMESTRALMENTE
J .'; \
- , —

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

Acreditar con copia de resolucién judicial o convenio regulador, donde se establece el régi de
vacaciones.
"‘. fal
"«{\ q I_M[/
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A todo el personal de la plantilla s == -__/ﬁ- ~
(oo

3. PERSONAL RESPONSABLE:

N

Recursos Humanos -Equipo ?cst%‘én =y

Med i_gme Solicitud y presentacion de la Resolucién Judicial_

L\




FICHA DE ACCION N2: 51

AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Adaptacién de la jornada para quienes tengan menores dependientes.

ACCION: Adaptar y concretar la jornada, sin reducirla, para quienes tengan a su cargo menores, de 12
afios, dependientes, con una discapacidad reconocida y debidamente acreditada.

En caso de que los dos progenitores trabajen en la compaiiia, la medida no se aplicara de manera simultanea
a ambos.

PLAZOS: _
LIMPLANTACION ] SEGUIMIENTO ]L EVALUACION ]
< 7
FECHA JULIO 2021 | 31.12.2022 ] ‘ SEMESTRALMENTE
, |
_ _
INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Mediante Solicitud por escrito.

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

~ )
Y /}i{/{“ Ve

A todo el personal de la plantilla.

3. PERSONAL RESPONSABLE:




FICHA DE ACCION N2: 52

AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Permiso no retribuido para técnicas de reproduccion asistida.

ACCION: Conceder permisos NO RETRIBUIDOS para las trabajadoras en tratamiento para técnicas de
reproduccion asistida.
Se debera acreditar debidamente la asistencia a la consulta.

PLAZOS: ‘
IMPLANTACION ] { SEGUIMIENTO ]l EVALUACION ]
! hY h
FECHA JULIO 2021 ‘ 31.12.2022 il SEMESTRALMENTE |
- )
INDICADORES
1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
\.
Solicitud y acreditacién correspondiente. ' AR t

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

e

A todas las trabajadoras de la Empresa. /}
N Abuil 02
- ‘l) “‘“Jﬂt_i lj/

3. PERSONAL RESPONSABLE:

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

Solicitud por escrito y\acreditacion correspondiente.




FICHA DE ACCION Ne: 53

AREA: MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS: Adecuar el horario del trabajador/a que lo solicite por esta causa, dentro de aquel turno y
franja horaria que le permita la asistencia a sus estudios, durante el curso escolar, en la medida en que
resulte posible y se trate de horarios que organizativamente sean viables para el puesto que se desempefia.
Todo ello durante el tiempo estrictamente necesario. Ante una solicitud de este tipo, la empresa determinara
si es viable o no, sin obligacion de concederlo si la empresa considera que no es viable organizativamente.

ACCION: Facilitar la adecuacién de la Jornada de trabajo, para quienes estén cursando estudios reglados,
directamente relacionados con el puesto de trabajo y actividad de la compaiifa, siempre y cuando lo permita
la organizacién habitual del departamento o seccidn a la que pertenezca

Se realizara un seguimiento del aprovechamiento de los estudios, requiriendo unos niveles de superacion
de mas del 60%.

PLAZOS:
L IMPLANTACION 7 L SEGUIMIENTO jL EVALUACION J
N ( Y \
FECHA { [ENERO 2022] ‘ | 31.12.2022 ? [ SEMESTRALMENTE
\ k ' U =

INDICADORES

1. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Solicitud y seguimiento académico

2. PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDA LA ACCION:

A todos los trabajadores de la Empresa.

3. PERSONAL RESPONSABLE:

Recursos Humanos -Equipo Gestién y Fg}
o~ 1

4. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA:

itacion correspofidiente. %
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