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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

6174 Resolucién de 13 de mayo de 2015, de la Direccion General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad del Grupo Irco, SL.

Visto el texto del Plan de igualdad en la empresa Grupo Irco, SL, que fue suscrito con
fecha 28 de octubre de 2013, de una parte por los designados por la direccion del grupo,
en su representacion y de otra por los delegados de personal, en representacion de los
trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado plan de igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 13 de mayo de 2015.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA GRUPO IRCO, S.L.

El presente documento ha sido creado tomando como referencia las directrices
establecidas por el Instituto de la Mujer, a través del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales segun el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, donde se establece que las empresas estan obligadas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion
laboral.

Instituto de la Mujer.

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

NIPO: 207-08-056-X.

Coordinacién: Servicio de Coordinacién Empresarial Area de Programas Europeos
Subdireccion General de Programas.
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1. Introduccién
1.1 Marco legal en el que se encuadran los planes.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unidén Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres
y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del Grupo IRCO tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representaciéon legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas
de 250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de
un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en que se determine
en la legislacién laboral.
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La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la
Empresa.

1.2 Definiciones.
Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil (art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas
y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas (art. 5 Ley 3/2007).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacidén en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable (art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
Ley (art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo (art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art.
7.1 Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo (art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo (art. 7.4. Ley 3/2007).
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Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo
en ninguno de los elementos o condiciones de aquella (art. 28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo ola maternidad (art. 8 Ley 3/2007).

Indemnizacién frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizaciéon de conductas
discriminatorias (art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de Ia
Constitucidn, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacién (art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncioén equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (art. 44.1
Ley 3/2007).

1.3 Agentes implicados en la elaboracién del plan de igualdad.

Los agentes implicados de nuestra organizacion tienen que participar en la elaboracion
del Plan de Igualdad, por este motivo, es conveniente definir su participaciéon y su forma de
organizarse.
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Los agentes implicados son:

« Alta direccion: aportaran voluntad e impulso en la aprobacion de los objetivos del
Plan de igualdad.

» Equipos técnicos de RRHH: integraran el Plan en los procesos habituales de la
empresa y velaran para que las acciones sean lo mas concretas posibles con la finalidad
de favorecer su viabilidad y visibilidad en sus resultados.

» Representacion legal de trabajadores y trabajadoras (RLT): aportaran propuestas,
asesoramiento, formacion, sensibilizacién, participacion e identificaran necesidades e
intereses. Trabajo en red, animacion a la formacion y al fomento de las buenas practicas.

* Comité Permanente de Igualdad (Comisién de Igualdad): como drgano paritario,
formado por representantes de la empresa y representantes de los trabajadores vy
trabajadoras, crearan un espacio de colaboracién, dialogo y comunicacion fluida para
elaborar el diagnostico y negociar el Plan de Igualdad.

» Plantilla: Propuestas, participacion... Es el colectivo destinatario. No es un grupo
homogéneo por lo que interesa analizar su situacién de la manera mas personalizada
posible. Es conveniente conocer la cultura general de la empresa, sus valores y la
influencia que la igualdad de oportunidades en la organizacion.

» Personas expertas (personal interno/asesores internos o externos): tienen un papel
formador, asesor y de apoyo.

* Comunicacion: la imagen adquiere un valor destacado. El tratamiento de la
comunicacioén y de la imagen que la empresa proyecta, tanto interna como externa,
contribuiran al avance y buen funcionamiento del programa. Informar y comunicar las
acciones y los cambios a favor de la igualdad entre mujeres y hombres.

» Organismos de igualdad: facilitaran propuestas y daran impulsos, asesoramiento,
apoyo, acompanamiento, formacién, difusion, sensibilizacién y seguimiento.

El 11 de enero de 2011 se reune la empresa y la RLT y deciden elaborar el Plan de
Igualdad. Para ello acuerdan la metodologia a seguir y que han de elaborar un diagndstico
de situacion, para lo que sacaran datos separados de la empresa IRCO S.L. y Cuidadores
IRCO, porque la Direccion General de la Mujer y por la Igualdad de la Generalitat Valenciana
(Direccio General de la Dona i per la Igualtat) donde esta la sede principal de la empresa, les
dice que han de elaborar un plan por cada una de las dos empresas. Desde entonces la
empresa comienza a sacar datos y la RLT designa a Marcos Vela para elaborar el
diagndstico. Y la RLT comienza a elaborar una encuesta a la plantilla.

Una vez hecho un borrador de diagndstico, se presenta y la comision de igualdad se
constituye formalmente el dia 2 de mayo de 2012, acordando su reglamento de
funcionamiento. Esta formada de forma paritaria por empresa y RLT, siendo 8 personas de
cada una de las partes, que son las siguientes:

Por la empresa:

Don Francisco Enguidanos Roig, Jefe RRHH.

Dofa Amparo Blasco Martinez, Gerente.

Don Blai Ribera Barelles, Administrativo.

Don Santiago de Latorre Payan, Jefe General.

Dona Cristina Clemente Moya, Responsable Administracion.
Dofa Sandra Vallejo Rodriguez, Administrativa.

Dofa Pilar Olivar de la Torre, Comercial D. Comercial.

Dofia Rosa M.2 Ricarte Estelles, Directora Comercial.

Por CCOO:

Dofia Cristina Almendros Mateo, Monitora RPLT.
Dofia Josefina Valera Garcia, Cocinera RPLT.
Don Marcos Vela Ferrer, Cocinero RPLT.

Dofia Idoia Fernandez Belmar, Cocinera RPLT.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2015-6174



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 3 de junio de 2015 Sec. lll. Pag. 47249
Por UGT:
DofAa Laura Campos Arcas, Camarera RPLT.
DonAa Barbara Maicok Cano, Monitora RPLT.
Dofa Ana Cantos Molina, Monitora RPLT.
DorAa Concepcion Valles Cortes, Monitora RPLT.
Dada la naturaleza y actividad de la empresa en la que la mayoria de la plantilla y por
ende la RLT, depende del calendario escolar, la Comisién de Igualdad decide el 22 de
noviembre de 2012 nombrar un grupo de trabajo que siga completando el diagndstico y
preparando la propuesta del Plan de Igualdad. Dicho grupo esta formado por:
Cristina Almendros Mateo
Josefina Valera Garcia
Marcos Vela Ferrer
Una vez elaborado el Plan de Igualdad, se acuerda que las personas que se haran
responsables de la evaluacion y seguimiento del Plan seran:
La empresa designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion
del Plan a:
Nombre: Francisco Enguidanos Roig.
Cargo: Jefe de RRHH.
Departamento: RRHH.
La RPLT designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion del
Plan a:
Nombre: Marcos Vela Ferrer.
Cargo: Presidente en funciones Comité de Empresa (Cocinero).
Departamento: RRHH.
El 1 de octubre de 2013 se han fusionado ambas empresas, debido a las exigencias
por parte de la Administracion de fusionar los dos servicios dentro de los comedores
escolares, fusionando el monitoraje con el servicio de restauracion. Por lo que habra un
unico plan de igualdad que engloba la que ahora es una unica empresa.
1.4 Presentacion del grupo.
IRCO es una empresa de restauracion colectiva integrada por mas de 2500
profesionales que diariamente atienden a mas de 40.000 comensales, en los mas de 300
centros en los que esta presente. Nuestra vocacion de servicio orientada a la satisfaccion
de los clientes, y nuestra pasion por la calidad que inspira todas nuestras actividades, y se
manifiesta a través del principio de mejora continua, nos ha permitido posicionarnos como
lideres en alimentacién escolar en el ambito de la Comunidad Valenciana.
Nuestra experiencia de mas de 30 afos en el sector de la restauracion colectiva junto
a la entrega y dedicacion de nuestro equipo humano nos ha permitido afianzar nuestro
liderazgo asi como diversificar nuestras lineas de negocio para atender las nuevas
necesidades de nuestros clientes. Asi es como ademas de crecer en la oferta de servicios
de restauracion para las mas diversas colectividades, y en la organizaciéon de eventos, 2
hemos desarrollado con éxito los servicios de monitoraje escolar a través de Cuidadores g
IRCO, nuestra divisién de educadores de comedor. - =
Todo ello siendo fieles a nuestros origenes y pensando en el futuro, con la ayuda de = é
nuestros empleados, comprometidos con nuestros clientes, y teniendo siempre presentes © g
nuestros principios y compromisos. § s
Asimismo, consideramos la responsabilidad y la transparencia como exigencia uoh 2
primordial de nuestra actividad. o 3
5
o>
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Responsabilidad: IRCO asume la responsabilidad como uno de los principios basicos
de nuestra actividad. Sabemos para quien trabajamos y la importancia de nuestra labor.
Entendemos nuestra responsabilidad. La responsabilidad alcanza a todos nuestros
profesionales y esta orientada a garantizar el mejor servicio para nuestros clientes. Asi
mismo somos responsables con nuestros empleados procurando que desarrollen su labor
en las mejores condiciones y contribuyendo en lo posible a su satisfaccion personal.

Transparencia: Este principio también inspira nuestra actividad. Transparencia ante
todo. Para que nuestros empleados conozcan sus derechos, entiendan por lo que cobran,
y vean el reconocida su labor por parte de la empresa. Para que nuestros clientes
conozcan claramente nuestros servicios y sepan por lo que pagan. Y para que los
comensales sepan lo que comen y las familias como contribuimos al crecimiento de sus
hijos/as. Sin engafios con la claridad que nos gusta a las PERSONAS. Porque entendemos
este principio no como una obligacién impuesta por nuestros clientes, si no como una
exigencia que se impone la propia empresa y que inspira todas nuestras acciones.

2. Ambitos de aplicacién

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafol para Grupo IRCO
(hasta el 30 de septiembre de 2013 formada por IRCO S.L. y Cuidadores IRCO S.L.) y, por
consiguiente, engloba a la totalidad del plantilla, incluido el personal de alta direccién. Se
anexa relacion de los centros a los que afecta en el momento de la firma.

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo pueda
abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial
descrito en el parrafo anterior.

No obstante, el 1 de octubre de 2013 se han fusionado ambas empresas. Por lo que
habra un unico plan de igualdad que engloba la que ahora es una Unica empresa.

3. Vigencia

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o
acuerde otro.

En todo caso, tres meses antes de que finalice el plan las partes se reuniran para
constituir la Comision Negociadora del siguiente plan de igualdad.

4. Plan de igualdad
4.1 Compromiso de la empresa con la igualdad.

La direccion del Grupo IRCO, declara su compromiso en 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 en el impuso 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 formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta «La
situacion en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo».
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Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara 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 situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de trabajadores
y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacién 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 evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad.

Firmado por la direccion al maximo nivel.

D. Santiago de la Torre Payan.

Consejero Delegado.

En Puzol a 31 de octubre de 2012 (Anexo V).

4.2 Declaracion de Principios Igualdad de Oportunidades y no Discriminacion.

«La igualdad de oportunidades y la no discriminacion entre mujeres y hombres, es un
principio rector de la actividad empresarial de Grupo IRCO.»

EL Grupo IRCO vy la totalidad de las trabajadoras/es que prestan servicios en la
Empresa, deben actuar con sometimiento al principio de igualdad y no discriminacién entre
hombres y mujeres.

En particular, y de conformidad con uno de los valores fundamentales de la empresa,
no puede prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico,
género, sexo, orientacion sexual, religién o convicciones, opinién, discapacidad, edad o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

La discriminacién incluira:

a) El acoso y el acoso sexual, asi como cualquier trato menos favorable basado en
el rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sometimiento al mismo.

b) La orden de discriminar a personas por razon de sexo.

c) El trato menos favorable con relacién al embarazo o el permiso por maternidad,
asuncion de obligaciones familiares y estado civil o paternidad.

4.3 Caracteristicas generales del plan.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

» Esté4 disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

* Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar
la perspectiva de género en la gestidon de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

» Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

» Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de
SEexo.

» Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.
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» Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

4.4 Estructura.
El Plan de Igualdad del Grupo IRCO se estructura en los siguientes apartados:

I. Diagnéstico de la situacidon de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa
aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacion
y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliaciéon de la vida personal, familiar
y laboral, salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Il.  Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las
personas o0 grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

lll.  Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de realizacion, sus
resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que garanticen
que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de
igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad
y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

» La adopcion de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

* La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus
procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacién (Plan de Igualdad) se
estructura en:

» Objetivos generales.

» Objetivos especificos.

* Indicadores y/o criterios de seguimiento.
* Medidas.

» Personas responsables.

» Plazos de ejecucion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores
ylo criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al
diagndstico realizado, se han establecido como necesarias de intervencion, y que son las
siguientes:

0. Responsable de igualdad.
1. Acceso a la empresa.

2. Contratacion.

3. Promocion.
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Formacion.

Retribucion.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Salud laboral.

Acoso sexual y/o por razén de sexo.

Violencia de género.

Cultura empresa, comunicacion y sensibilizacion.

CONIOA

1

4.5 Cuadro con objetivos, medidas, indicadores, personas responsables y calendario
de ejecucion.

El Grupo IRCO, previo a la elaboracién del diagnéstico y negociacion con la RLT del
Plan de Igualdad ya habia puesto en marcha distintas medidas:

Las medidas que se han llevado a cabo, a lo largo de estos ultimos cursos han sido las
siguientes, siempre segun las necesidades del momento. Ademas se han hecho
evaluaciones para todos los puestos de trabajo asi como evaluaciones para el caso de
reconocimiento de los mismos derechos y procedimiento establecido para situaciones de
riesgo durante el embarazo en los puestos que existe este.

Se ha realizado un Protocolo de Actuacion para la Prevencion del Acoso Sexual, y por
Razoén de Sexo, asi como Acoso Discriminatorio y Laboral en el Grupo IRCO.

Existe una serie de medidas en cuanto a flexibilidad horaria adaptando los horarios al
horario escolar, para poder atender a los-as menores y en el caso de atencién a mayores
se estan dando excedencias para el cuidado de estos.

Existe un protocolo de vigilancia de la salud establecido.

Se tiene reduccién de jornada diaria entre 1/8 y la mitad de la misma, con la disminucién
del salario para quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo de menores
de 8 afnos o persona con discapacidad que no desempefie actividad retribuida. Ademas
derecho de quien ha precisado de encargarse del cuidado de familiares hasta 2.° grado de
consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por si mismo también es concedido sin
mas.

Se ha informado y a la vez formado sobre el Protocolo de Actuacion para la Prevencion
del Acoso Sexual, y por Razén de Sexo, asi como Acoso Discriminatorio y Laboral,
establecido en el grupo, mediante acciones de formacién al comienzo de la actividad del
curso escolar.

Se ha permitido sin problemas reducir la jornada para el cuidado de menores o
mayores y personas dependientes, y se ha procedido a la concesién de excedencias por
estos motivos.

Normalmente se estan dando excedencias para cursar estudios, con reserva de puesto
de trabajo.

También, mediante peticion, existen movimientos geograficos segun la necesidad del
personal.

Se han dado permisos en el caso de adopciones o acogimiento siendo estos permisos
ampliados cuando haya necesidad. Como ejemplo : permiso de varios meses para acudir
al pais de origen del menor o la menor.

En cuanto el periodo de lactancia actualmente se esta acumulando por dias en los
casos que se pide.

A partir de la firma del plan de igualdad, se implantaran las medidas recogidas en los
cuadros que figuran a continuacion, en los que se refleja la medida, los indicadores,
personal responsable de la implantacion y calendario de fecha de ejecucion de cada una
de las medidas.

cve: BOE-A-2015-6174
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MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DEL GRUPO IRCO
Objetivos y medidas del Plan de Igualdad de IRCO

1. Objetivos generales

1.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccion, la contratacion, la promocion, la formaciéon y demas condiciones
laborales.

1.2 Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad de género).

1.3 Garantizar y asegurar que la gestion de los Recursos Humanos no se desvia de
los requisitos legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

1.4 Potenciar el desarrollo profesional de hombres y mujeres en la empresa.

1.5 Promover los valores y la cultura de Grupo IRCO hacia la igualdad de
oportunidades.

1.6 Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

1.7 Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que integran la plantilla de la empresa, asegurando que se aplican las medidas
establecidas en materia de igualdad, fomentando la corresponsabilidad.

0. Responsable de igualdad

Objetivo especifico 0: Crear o nombrar la figura de Responsable de Igualdad de Trato
y Oportunidades en la empresa.

. . Persona .
Medidas Indicadores Calendario
responsable

Designar una persona/s responsable de velar por la | Designacion de la Figura | Jefe de RRHH. Desde inicio plan
igualdad de trato y oportunidades dentro del| de Responsable de|Francisco Enguidanos.| 2013.
organigrama de la empresa, con formacion especifica| Igualdad en la empresa.
en la materia (agente de igualdad o similar), que
gestione el Plan, participe en su implementacién,
desarrolle y supervise los contenidos, unifique
criterios de igualdad en los procesos de seleccion,
promocion y demas contenidos que se acuerden en
el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento.

Verificable en http://www.boe.es
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1. Acceso y seleccion
Objetivo especifico 1.1: Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el
principio de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada
entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

1. Establecer un procedimiento estandarizado de({Documento d e || Dpto. de Seleccion. | Diciembre 2013.
seleccion, que sea objetivo, basado en las| procedimiento.
competencias y conocimientos, que tenga en cuenta
la perspectiva de género (sin connotaciones, ni
lenguaje sexista) en todo el proceso (vacantes,
guiones de entrevista, criterios de seleccién,
pruebas, etc) para que las candidaturas sean
valoradas Unicamente por su cualificacion vy
competencia sin tener en cuenta el sexo ni aspectos
de contenido personal.

2. Aplicar un manual que contemple recomendaciones | Todos los procesos aplican | Dpto. de Seleccién. | Junio 2014.
para una seleccion no sexista que sea de aplicacién| los contenidos del manual.
en todos los procesos en cada centro de trabajo.

3. Revisar, y en su caso corregir, todos los documentos | Documentos revisados desde | Dpto. de Seleccion. | Desde la firma
de los procedimientos de seleccion (ofertas de| la perspectiva de género. del plan.
empleo, pagina web, denominacién de puestos, en
las ofertas,...), tanto en el lenguaje como en las
imagenes y contenidos para que sea neutro y no
tenga connotaciones sexistas.

4. Aplicar un manual de utilizacion de lenguaje no|Todos los documentos estan | Dpto. de Seleccion. | 1 semestre 2014.
sexista en la revision de documentos y los que se| en lenguaje no sexista.
realicen en el futuro, asi como en todas las practicas
de comunicacion de la empresa (interna-externa).

5. Revisar, desde la perspectiva de género, el|Documento de Normativa |Dpto. de Seleccion. | Marzo 2014.
documento de Normativa Interna. Interna revisado.

6. Elaborar un procedimiento para la publicacién de | Numero de ofertas publicadas | Dpto. de Seleccién. | 1 semestre 2014.
ofertas de empleo en el que se pauten unas| con compromiso / nimero
directrices en cuanto al uso del lenguaje, las| total de ofertas publicadas.
imagenes y los requisitos que se solicitan para los
puestos y, publicando en cada oferta de empleo
(interna y externa), el compromiso de la empresa
sobre igualdad de oportunidades.

7. Introducir un apartado de Igualdad de Oportunidades | Texto del apartado incluido en | Dpto. de Seleccién. | Marzo 2014.
en la formacion de Acogida. el Manual.

8. Formar al personal encargado de la seleccion,|[Numero de personas|Dpto. Formacion. Marzo 2014.
mediante la tecnologia apropiada segun el colectivo,| formadas segun cargo de
en la aplicacion de los contenidos recogidos en el| responsabilidad y decision/
manual para una seleccién no sexista. Numero de personas que

participan en los procesos.
Contenidos de la formacion
en igualdad.

9. Realizar un catalogo de puestos y la valoracion de |Catalogo de puestos y|Dpto. de Seleccion. | 2013/2014.
los mismos en funcion de las funciones,| valoracion realizada.
responsabilidad, personas a cargo, relaciones
profesionales, capacidad de solucion de problemas,
etc.

10. Hacer un analisis, y trasladar los resultados a la|Informe de las dificultades|Dpto. de Seleccion. | Caracter anual.

Comisiéon de Seguimiento, las dificultades para la
cobertura de una vacante por personas de un
determinado sexo.

encontradas desagregadas
por sexo.

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

1.

Disponer de informacion estadistica, desagregada
por sexo, delegaciones y areas, de los procesos de
seleccion para los diferentes puestos de trabajo
(numero de candidaturas presentadas) y su
resultado (numero de personas seleccionadas)
para su traslado a la Comision de Seguimiento y a

todos los Comités de empresa.

N.° de candidaturas por sexo
presentadas.

Niumero de mujeres
preseleccionadas / numero
de personas presentadas.

Niumero de hombres
preseleccionados/ numero
de personas presentadas.

Niumero de mujeres
seleccionadas / numero de
personas preseleccionadas.

Niumero de hombres
seleccionados / numero de
personas preseleccionadas.

Dpto. de Seleccion.

Caracter anual.

Objetivo especifico 1.2: Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y de
los hombres en los diferentes grupos y categorias profesionales y puestos de la empresa,
en toda su estructura y delegaciones, facilitando el acceso de las mujeres alli donde estén

subrepresentadas.

Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Seleccionar plantilla de ambos sexos en todos
los grupos y puestos, tanto en los centros de
nueva apertura como para cubrir vacantes y
campafnas especiales.

Para cada proceso de seleccion:

Numero de mujeres contratadas /
Numero de personas contratadas.

Numero de hombres contratados /
Numero de personas contratadas.

Dpto. de Seleccion.

Continuo.

Adoptar la medida de accion positiva para que,
en condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, acceda una mujer a las vacantes
de puestos en los que estén subrepresentadas.

Numero de veces que se aplica la
medida de accion positiva.

Numero de mujeres incorporadas a
puestos en los que estan
subrepresentados.

Dpto. de Seleccion.

Continuo.

Solo en los casos en los que no se ha podido
cubrir una vacante por promocion interna, se
acudira a la contratacién externa teniendo en
cuenta la distribucion por sexos de ese puesto.

Numero de vacantes internas
segun el puesto/ numero total de
vacantes.

Dpto. de Seleccion.

Continuo.

En la seleccion externa, se adoptara la medida
de acciéon positiva de que en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencias,
accedera una mujer a puesto de Directiva
(cuando no haya podido cubrirse por
promocion interna).

Numero de veces que se ha
aplicado la medida.

Numero de mujeres incorporadas
en estos puestos/ numero de
personas incorporados a estos
puestos.

Dpto. de Seleccion.

Continuo.

Publicar todas las vacantes en todos los
centros, independientemente del puesto y el
grupo profesional, en los medios habituales de
comunicacion de la empresa, asi como los
futuros (tablones de anuncios, cerca de las
maquinas de fichar, planning de horarios,
circulares, némina, y en la central en las salas
de descanso, comedor etc.) garantizando que
la informacién es accesible a todo el personal.

Numero de convocatorias de
vacantes ofertadas / Niumero de
vacantes publicadas.

Departamento
RRHH mediante
supervisores zona.

Inmediato.

Garantizar que el personal pueda presentar su
candidatura a cualquier vacante, a efectos de
cambio de centro de trabajo, priorizando al
personal interno frente a la contratacion
externa.

Numero total de candidaturas
internas seleccionadas/ nimero
total de personas contratadas

Departamento
RRHH

Inmediato

cve: BOE-A-2015-6174
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de
reclutamiento con el objetivo de equilibrar la
plantilla, segun el sexo, en todos los puestos y,
especialmente para la cobertura de puestos
masculinizados/feminizados.

Numero de fuentes de reclutamiento
nuevas utilizadas. Numero de
candidaturas por sexo recogidas
de cada una de las fuentes de
reclutamiento.

Departamento
Seleccion.

Desde la firma
del Plan.

Disponer de informacion estadistica sobre la
presencia de mujeres y hombres en los
diferentes grupos profesionales y puestos por
areas, para su traslado a la Comisiéon de
Seguimiento y Comités de empresa.

Numero de mujeres y hombres en
los diferentes grupos y puestos.

Departamento
RRHH.

Anual.

2. Contratacion

Objetivo especifico 2.1: Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la
contratacién, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del tipo

de contrato.

Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Mantener el equilibrio de contratacién
indefinida de mujeres y hombres en
Cuidadores IRCO y mejorar el equilibrio en
IRCO S.L., haciendo un seguimiento de la
misma en ambas empresas por separado,
mientras sean dos1.

Incorporaciones por tipo de contrato
y Sexo.

Distribucién de plantilla por tipo de
contrato y sexo.

Conversiones a indefinidos segun el
SExo0.

Departamento
RRHH.

Durante la
duracion del
plan.

Contratar a hombres y mujeres de forma
equilibrada en los distintos tipos de contrato.

Distribucion de plantilla por tipo de
contrato, grupos profesionales,
categorias y sexo (con
especificacion de cada uno de los
tipos de contrato que recoge la
legislacioén vigente).

Departamento
RRHH.

Durante la
duracion del
plan.

Informar, a la plantilla a tiempo parcial, de las
vacantes a tiempo completo o de aumento de
jornada, del mismo o distinto centro, a través
de los medios habituales que utiliza la
empresa.

Chequeo sobre una muestra de
vacantes para la comprobacion
de su publicacion.

Departamento
RRHH mediante
Supervisores
zona.

Desde inicio del
plan.

La plantilla con contrato a tiempo parcial,
tendra derecho preferente a incrementar su
jornada frente a la celebracion de nuevas
contrataciones de sustitucién (bajas,
vacaciones, etc.), siempre que el puesto de
trabajo sea el mismo.

N.° de hombres y mujeres que han
aumentado su jornada con copia
de la novacion a la RLT.

Departamento
RRHH.

Desde inicio del
plan.

En IRCO adoptar la medida de accién positiva
para que, en los casos de que haya una
vacante a tiempo completo, o de necesidad de
contrataciéon a tiempo parcial de mayor
jornada, cumpliendo con el principio de
idoneidad y competencia, tendran preferencia
las mujeres con contrato a tiempo parcial.

Numero de mujeres que pasan de
tiempo parcial a completo/
Numero total de vacantes a
tiempo completo.

Numero de mujeres que aumentan
su jornada, por aplicacion de esta
medida/ Numero de vacantes de
mas horas.

Departamento
RRHH.

Durante la
duracion del
plan.

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Hacer un seguimiento de la contratacion a
tiempo parcial y de las personas que
incrementan su jornada o que pasan de tiempo
parcial a tiempo completo

Numero de hombres y mujeres que
pasan de tiempo parcial a
completo/Numero total de
vacantes a tiempo completo.

Numero de hombres y mujeres que
aumentan su jornada, por
aplicacion de esta medida/
Numero de vacantes de mas
horas.

Distribucion de plantilla por tipo de
contrato y sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del Plan.

Informacion anual
al finalizar cada
curso escolar.

Analizar la informacion sobre la contratacién a
tiempo parcial para valorar las repercusiones
que, para las mujeres, tiene este contrato en la
empresa (promocién, formacion, retribucion,
etc.).

Informe del analisis.

Departamento
RRHH.

Junio 2014.

Establecer un formulario y procedimiento para
manifestar la voluntad del trabajador o la
trabajadora por aumentar jornada y crear una
base de datos para registrar las personas que
quieran cambiar el tipo de jornada o soliciten
movilidad geografica.

Numero de hombres y mujeres que
han manifestado su voluntad de
aumentar jornada/ numero de
hombres y mujeres que han
aumentado su jornada.

Departamento
seleccion.

Diciembre 2013.

Informar a los trabajadores y trabajadoras con
contrato fijo discontinuo y temporal de las
vacantes que se produzcan en contratos
indefinidos sin discontinuidad.

Indicador: N.° de comunicaciones
realizadas por vacante
producidas/n® de personal que
pueda optar a la vacante.

N.° de transformaciones de
eventuales en fijos discontinuos
desagregado por sexos.

N.° de transformaciones de fijos
discontinuos en indefinidos
desagregado por sexos

Departamento
RRHH Con apoyo
supervisores de
zona.

Desde inicio plan
de igualdad.

10.

La plantilla con contrato fijo discontinuo,
tendra derecho preferente a pasar a
contratacion indefinida frente a la celebracion
de nuevas contrataciones de sustituciéon o
transformaciones de eventuales a indefinidos
siempre que el puesto de trabajo sea el
mismo, o condicién mas beneficiosa en
convenio colectivo de aplicacién.

N.° de hombres y mujeres que han
transformado su contrato de
eventual a indefinido.

N.° de hombres y mujeres que han
transformado su contrato fijo
discontinuo a indefinido.

Departamento
RRHH.

Desde inicio plan
de igualdad.

1.

Dentro del porcentaje de contratacion
obligatoria de personas con discapacidad,
contratar de forma equilibrada a personas de
ambos sexos.

N.° de mujeres y hombres con
discapacidad/n.® total de
personas con discapacidad
contratadas.

Departamento
RRHH.

Desde inicio plan
de igualdad.

12.

Recoger informacion estadistica desagregada
por sexo segun el tipo de contrato, tramo de
jornada, grupo profesional, puesto y area
para la Comision de Seguimiento y los
Comités de empresa.

Numero de mujeres y hombres
segun el tipo de contrato, tramo
de jornada, grupo profesional y
puesto.

Departamento
RRHH.

Informacién anual
tras finalizar
cada curso
escolar.

' Se unifican el 1 de octubre de 2013. Sacar de nuevo datos unificados de grupo para ver nueva situacién

diagnéstica.

Verificable en http://www.boe.es
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3. Promocion
Objetivo especifico 3.1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién y ascensos
objetivo y publico.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

Consensuar e implementar un procedimiento
objetivo y estandarizado de promocion en la
empresa para todos los puestos, que se rija
por criterios y principios de valoracién
objetivos, cuantificables, publicos,
transparentes, homogéneos para toda la
plantilla y basados en los conocimientos y
competencias requeridos para el puesto,
incorporando un mecanismo de reclamacion
por parte de las personas interesadas en el
que participa la RLT.

Procedimiento estandar
consensuado e implementado.
Mecanismo de reclamacion
incorporado.

Departamento
seleccion.

Curso escolar
2013/2014.

Informar con transparencia y puntualidad a
toda la plantilla, de las vacantes para la
promocion, haciéndolas publicas y accesibles
e incluyendo en la publicacién los requisitos y
criterios de conocimientos y competencias,
para el desempefio del puesto vacante, por los
medios de comunicacion habituales de la
empresa (actualmente: tablones de anuncios,
planning de horarios, circulares, némina, etc. y
en la central en las salas de descanso, back
office e intranet, etc.) y los que se creen en el
futuro.

N.° de vacantes publicadas y
comunicadas/N.° de vacantes
convocadas.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

Realizar un seguimiento, por parte de
Supervisores/as de Zona, de la publicacién de
las vacantes en los centros.

Informe del seguimiento.

Departamento
RRHH y Comisién
de seguimiento.

Desde la firma

del plan.

Informar a la persona candidata sobre los
motivos del rechazo para promocionar,
orientandola sobre puestos a los que podria
optar por su perfil, areas de mejora y
resaltando sus cualidades

Numero de personas informadas/
numero de personas candidatas
no promocionadas.

Registro de los datos.

Departamento
RRHH.

Desde la firma

del plan.

Crear un registro que, ademas del nivel de
estudios que ya tienen, permita conocer la
formacion de la plantilla, desagregado por
sexo y puesto de trabajo, actualizandolo
periédicamente.

N.° de niveles de estudios
formacion registrados.

Departamento
RRHH.

Curso escolar
2013/2014.

Garantizar la cobertura de las vacantes para
los puestos de responsabilidad y direccién con
promocion interna, solo acudiendo a la
seleccién externa cuando ninguna candidatura
cumpla los requisitos.

N.° de vacantes de puestos de
responsabilidad y direccion
cubiertas internamente/N.° total
de vacantes de dichos puestos.

Departamento
RRHH.

Desde la firma

del plan.

El procedimiento de promocién garantizara las
mismas oportunidades a toda la plantilla,
independientemente de su jornada (completa,
parcial, reducida).

Numero de mujeres y hombres a
tiempo parcial o con jornada
reducida promocionadas.

Departamento
RRHH.

Desde la firma

del plan.

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas Indicadores Persona responsable Calendario
8. Realizar un seguimiento especifico de las|N.° de mujeres a tiempo parcial| Departamentoflnformacioén
promociones de personas con tiempo parcial o| promocionadas. RRHH. anual tras
jornada reducida, para evitar que este tipo de |N.° de hombres a tiempo parcial finalizar cada
jornadas sea un condicionante que perjudicala| promocionados. curso escolar.
promocién de las mujeres. N.° de mujeres a jornada reducida
promocionadas.
N.° de hombres a jornada reducida
promocionados.
9. Formar especificamente en género e igualdad |[N.° de personas (mujeres y|Departamento|Marzo 2014.
de oportunidades entre mujeres y hombres a| hombres) formadas/N.° de| RRHH.
las personas responsables de evaluar las| personas responsables de la
candidaturas para las promociones| seleccion.
(preseleccion de solicitudes y entrevistas
personales) con el fin de garantizar que se
realiza de una manera objetiva, sin
estereotipos de género.
10. Organizar reuniones con Mujeres que estén | Informe de conclusiones. Departamento|Curso escolar
en puestos de responsabilidad con el objetivo RRHH y RPLT. 2013/2014.
de analizar las posibles barreras que hubiese
podido encontrar a la hora de promocionar
11. Disponer de informacién estadistica,|Numero de mujeres seleccionadas|Departamento|Curso escolar.
desagregada por sexo, de los procesos de| /numero de personas| RRHH.
seleccion para las diferentes promociones| consideradas.
(numero de personas consideradas para cada | Numero de hombres seleccionados
puesto) y su resultado (nimero de personas| /numero de personas
seleccionadas) para su traslado a la Comisién| consideradas.
de Seguimiento y Comités de empresa.
12. Disponer de informacion estadistica y realizar | Numero de mujeres en niveles|Departamento|CURSO escolar.
un seguimiento periédico de la proporcion de| directivos / NUmero de puestos| RRHH.
mujeres que ocupan altos cargos, niveles| de niveles directivos total.
directivos y mandos intermedios para su|Numero de mujeres mandos
disposicion a la Comisiéon de Seguimiento y| intermedios / Numero total de
los Comités de empresa. mandos intermedios.
13. Se informara a la Comision de Seguimiento y | Informe por cada promocion. Departamento|CURSO escolar.
a los comités de empresa de los criterios RRHH.
establecidos para la promocién a cada puesto
(perfil profesional, requisitos del puesto,
formacion, conocimientos...)
14. Realizacién de un seguimiento por areas,|Numero de mujeres y hombres|Departamento|CURSO escolar.
grupos y categorias profesionales de las| promocionados por areas,| RRHH.
promociones desagregadas por sexo,| grupos, categorias profesionales,
indicando grupo/categoria, tipo de jornada y| tipo de jornada y puestos de
puesto de origen y de destino. origen y destino.
15. Revisar los indicadores de las medidas|Medidas adicionales acordadas. Departamento|Curso escolar.

anteriores y en funcion de los resultados
valorar la inclusion de medidas adicionales
que puedan reforzar la presencia de mujeres
en puestos de mandos intermedios y
direccion.

RRHH.

Verificable en http://www.boe.es
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Objetivo especifico 3.2: Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario
Incrementar la participacion de las trabajadoras | NUmero de mujeres formadas en|Departamento|Desde la firma
en la formacién dirigida al desarrollo de la| desarrollo profesional/ numero| Formacion. del plan.
carrera profesional. total de personas formadas.
Adoptar la medida de accién positiva de que, | N.° de veces que se ha aplicado la|[Departamento|Desde la firma
en condiciones equivalentes de idoneidad y| accion positiva. RRHH. del plan.
competencia, tendran preferencia las mujeres | N.° de mujeres promocionadas por
para promocionar a Mandos Intermedios y| aplicacion de la accion positiva.
Directivas.
4. Formacién
Objetivo especifico 4.1: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de
oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal encargado de la organizacién de la empresa
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario
Impartir acciones de formaciéon y|[N.° de personas formadas en|Departamento|Durante el curso

sensibilizacion especificas en materia de| igualdad segun departamento y| Formacion. escolar
igualdad, a las personas que participan en los| categoria/puesto de trabajo/N.° 2013/2014.
procesos de seleccion, clasificacién| de integrantes de cada

profesional, contratacién, promocion y| departamento y categoria/puesto

formacién, asi como al personal de cada| de trabajo.

departamento encargado de la implantacién

de medidas del Plan de Igualdad,

especificamente, en la materia

correspondiente.

Disefiar una accion formativa especifica de|N.° de personas formadas|Departamento|Marzo2014.

igualdad de trato y oportunidades, dirigida a
toda la plantilla, para su incorporacién al Plan
de formacion.

desagregadas por sexo segun
departamento y categoria/puesto.
Evaluacién de participantes.

Formacion.

Formar a las personas que integran la
Comision de Seguimiento del Plan en materia
de politicas de igualdad, acoso sexual y por
razén de sexo y seguimiento de planes. Se
deberia garantizar al menos 60 horas de
formacion dentro de su jornada laboral.

N.° de personas formadas/N.° de
personas que componen la
Comision.

Departamento
Formacion.

Curso escolar
marzo 2014.

Incluir médulos de igualdad en la formacion
dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de la
existente, incluidos mandos.

N.° de cursos con médulos de
igualdad, segun sexo y numero
de horas/n.° de cursos impartidos
segun sexo y numero de horas.

Departamento
Formacion.

Durante curso
escolar
2013/2014.

Garantizar que todas las personas con
funciones de alta direcciéon, mandos y mandos
intermedios realizan formacién especifica,
dentro de su jornada, en lIgualdad de
Oportunidades, explicando la importancia de
tener en cuenta este aspecto en su gestion de
los diferentes procesos de RRHH.

N.° de cursos de sensibilizacion
realizados.

N.° de personas formadas segun
sexo, puesto de trabajo y numero
de horas empleadas en dichos
Cursos.

Departamento
Formacién.

Durante curso
escolar
2013/2014.

Informar y formar a la plantilla sobre el Plan de
Igualdad.

N.° personas formadas/N.°
personas de la plantilla.

Departamento
Formacion.

Durante curso
escolar

N.° de personas informadas/N.° de 2013/2014.
personas de la plantilla.
Incluir en la formacion de bienvenida la|Principio incluido. Departamento|Diciembre 2013.

igualdad de oportunidades.

Formacion.

Verificable en http://www.boe.es
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hay un desequilibrio en la presencia de ambos
sexos se incorporara un % determinado de
mujeres en las acciones formativas que le son
propias.

acciones formativas puestos
sefalados/n.° personas
participantes en estas acciones.

Formacion.

del plan.
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Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

8. Revisar el Plan de formacion, el lenguaje y|N.° de materiales revisados/n.° de|Departamento|Desde la firma
contenidos, asi como los materiales formativos| manuales-materiales editados. Formacion. del plan vy
de los diferentes cursos (manuales, médulos, previo a cada
etc.), desde la perspectiva de género. presentacion

plan formacion
anual.

9. Informar a la Comisidon de Seguimiento y|Informe elaborado con la totalidad [ Departamento|lnformacion
Comités de Empresa sobre el plan de| de acciones formativas| RRHH. anual (con los
formacion, su grado de ejecucion, la| desagregadas por sexo. datos del curso
participacion de mujeres y hombres, accion escolar).
formativa, nimero de horas, si se realizan
dentro o fuera de la jornada y, en ese caso,
cuales son los mecanismos de compensacion,
para realizar un seguimiento de la participacién
y acreditar la igualdad de oportunidades en el
acceso y participacion en las mismas.

10. LaRLT de la Comisién de Seguimiento, podra | N.° cursos en los que participa la|Departamento|Desde la firma

participar en acciones formativas de Igualdad| Comisién de Seguimiento. RRHH. del Plan.
de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.
Objetivo especifico 4.2: Garantizar que la formacién de la empresa es accesible y

facilita el desarrollo profesional de los trabajadores y las trabajadoras, en igualdad de trato

y oportunidades, y contribuye al equilibrio en la clasificacién profesional formando a las

trabajadoras y los trabajadores en especialidades de puestos en los que estén

subrepresentadas.

Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

1. Disefiar un programa de comunicacién de la | Programa disefiado. Departamento|Febrero2014.
formacion, dentro del Plan de Formacion, que Formacion.
acerque el conocimiento de las acciones
formativas a la plantilla y los requisitos de
acceso a las mismas para garantizar la
igualdad de oportunidades a través de los
medios de comunicacién habituales de la
empresa .

2. Realizar comprobaciones periodicas de la|Chequeo del numero de|Departamento|Desde la firma
eficacia de los canales internos utilizados y el| comunicaciones. Formacion. del plan.
acceso a los mismos.

3. Incorporar un sistema de deteccion de|Informe del resultado del andlisis de|Departamento|Febrero 2014.
necesidades de formacion de toda la plantilla| Ia opinién de la plantilla. Formacion y RLT.
en el que se recojan las opiniones de los
trabajadores y trabajadoras sobre necesidades
formativas, accesibilidad a las acciones,
valoracién de la formacién para desarrollo de
la carrera profesional.

4. Desarrollar acciones de formacion de|Plan de Formacion hecho. Departamento|Durante el curso
desarrollo profesional, para impulsar la|N.° de programas iniciados. Formacion. escolar
promocién de las trabajadoras en la empresa, | Contenido de los programas. 2013/2013.
tanto horizontal como verticalmente.

5. En los puestos de responsabilidad en los que |N.° de mujeres participantes en|Departamento|Desde la firma

cve: BOE-A-2015-6174
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Comités de empresa, sobre el plan de
formaciéon, su grado de ejecucién, la
participacion de hombres y mujeres, segun
categoria y puesto de trabajo, tipo de curso,
numero de horas, si se imparte dentro o fuera
de la jornada laboral y mecanismos de
compensacion.

las variables especificadas en la
medida numero de participantes
en las acciones formativas segun
categoria/ puesto desagregado
por sexo y tipo de formacion.

Numero de horas formativas por tipo
de formacion y desagregado por
sexo.

Numero de acciones formativas
dentro/ fuera de la jornada laboral
desagregado por sexo.

Formacién vy
RRHH.

6. Realizar un seguimiento de la informacion|N.° de personas por sexo a las que|Departamento|Desde la firma
trasladada, para la participacion en acciones| se han comunicado las acciones| Formacion. del plan.
de formacion, especificamente a las personas| formativas/N.° de personas en la
en suspension de contrato por maternidad o| situacion descrita que han
excedencia por cuidados. participado en acciones

formativas.
N.° de personas participantes por
sexo en acciones formativas.

7. Realizar acciones formativas de reciclaje |N.° de personas reincorporadas de|Departamento|Desde la firma
profesional a los trabajadoras/es que se| las suspensiones de contrato por| Formacion. del plan.
incorporan en la Empresa a la finalizacién de| maternidad, excedencias o bajas
la suspension de contrato por maternidad,| de larga duracién que participan
excedencias y bajas de larga duracion. en las acciones formativas/n.° de

personas en suspension de
contrato por maternidad,
excedencias o bajas de larga
duracion que se reincorporan.

8. Realizar la formacion, dentro de la jornada|N.° horas realizadas en horario|Departamento|Desde la firma
laboral. laboral/n.° de horas de formacién| Formacion. del plan.

total.

9. Revisary registrar la evolucién de las carreras | Registro realizado. Departamento|Junio 2014
profesionales: la cualificacion inicial de la Formacién y| registro(a partir
plantilla y su cualificacioén actual, para orientar RRHH. de ella solo
su desarrollo profesional. habria que

actualizar).

10. Facilitar el acceso a la plantilla a acciones|NUmero de mujeres y hombres|Departamento|Desde la firma
formativas diferentes a las de su puesto para| formados en acciones formativas| Formacion. del plan.
favorecer el desarrollo profesional. distintas a las de su puesto/ total

plantilla formada segun su puesto
y tipo formacion.
Numero de acciones formativas
solicitadas/n.° acciones formativas
concedidas desagregadas por
SEXO0.
11. Informar a la Comision de Seguimiento y a los | Informe elaborado que incluyatodas|Departamento|lnformacidén

anual al
finalizar el
curso escolar.

2 Ver medida 10.2.1.

3 Decidirlo en la comisién de seguimiento segun la evolucién anual de los indicadores.

cve: BOE-A-2015-6174
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5. Retribucién
Objetivo especifico 5.1: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por
el desempefio de trabajos de igual valor.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

Realizar un estudio salarial por puesto de
trabajo, en el que se analicen las retribuciones
medias de las mujeres y de los hombres,
comparando personal con mismo convenio,
categorias/ puesto, antigiedad, con desglose
de retribuciones fijas y variables, de la totalidad
de los conceptos salariales y extrasalariales,
asi como los criterios para su percepcion.

Informe de andlisis de la estructura
salarial.

RRHH.
RLT.

Informacién
anual al
finalizar curso
escolar.

Analizar las repercusiones que para las
trabajadoras tienen determinados criterios de
percepcion de la retribucién variable para
comprobar que son aplicables a ambos sexos
y no perjudican sistematicamente a uno de
ellos.

Informe desarrollo criterios de
percepcién de incentivos desde la
perspectiva de género.

RRHH.
RLT.

Informacién
anual al
finalizar curso
escolar.

Realizar una valoraciéon analitica de los
puestos de trabajo, teniendo en cuenta la
perspectiva de género, partiendo de la
descripcién de los mismos, para la efectiva
aplicacion del principio de igual salario por la
realizacion de trabajos de igual valor.

Informe de resultado de la
valoracion analitica realizada de
todos los puestos con definicién
de los salarios.

RRHH.
RLT.

Curso escolar
2013/2014.

Si las conclusiones del andlisis determinaran
la existencia de diferencias salariales por
razon de sexo, desarrollar un plan de actuacion
concreto, que en un plazo determinado, las
corrija, asignando el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor.

Plan de accion realizada.

RRHH.
RLT.

Marcar plazo en
reuniones
comisién de
seguimiento
tras analizar
los datos de
las medidas 1,
2y 3.

Formar a los responsables de las asignaciones
retributivas en temas de igualdad.

N.° responsables formados/n.° total
de responsables.

Departamento
Formacion.

Marzo 2014.

Garantizar la objetividad de todos los criterios
que se definen en la estructura salarial de la
empresa y, por lo tanto, establecer un sistema
retributivo transparente, estableciendo pautas
de comunicacion de dichos criterios.

Campafa de comunicacion
realizada.

Informe sobre los criterios salariales.

RRHH.
RLT

Desde la firma
del plan vy
campahna
antes de
finalizar curso
escolar
2013/2014.

Reconocer los tramos salariales por encima de
convenio y elaborar un protocolo para que se
pueda acceder a ellos a partir de criterios
objetivos, transparentes y equitativos.

Protocolo estandarizado y objetivo
de tramos salariales.

RRHH.
RLT.

Curso escolar.

Informar a la Comision de Seguimiento del
Plan de los resultados del analisis de la
equidad retributiva de mujeres y hombres asi
como de la valoracion analitica de puestos de
trabajo.

Acta de la reunion en la que se ha
informado a la Comision.

RRHH.
RLT.

Informacion
anual tras
finalizar cada
curso escolar.

cve: BOE-A-2015-6174
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6. Conciliacion de la vida personal, familiar, laboral y tiempo de trabajo
Objetivo especifico: 6.1: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

Difundir y actualizar puntualmente a través de
los canales de comunicacion internos
(comunicados en tablones, circulares, correo
interno, folletos, etc.), los permisos y licencias
que garantiza la ley 3/2007, asi como las
mejoras que incorporan los Convenios y el
Plan de Igualdad, destacando especialmente,
para incentivar su disfrute entre la plantilla
masculina, que pueden ser disfrutados tanto
por hombres como por mujeres.

N.° de informaciones, comunicados
colgados en los tablones de
anuncios/n.° de centros 288.

Informacién especifica para los
varones colgada en los tablones y
otros canales, cerca de las
magquinas de fichar, planning de
horarios, circulares, némina, y en
la central en las salas de
descanso, comedor, etc.)

Departamento
RRHH y RLT.

Desde Diciembre
2013.

Utilizar los canales de comunicacion interna de
la empresa (tablones de anuncios, correo
interno, circulares, reuniones periddicas, etc.)
para informar a toda la plantilla periédicamente,
cuando haya modificaciones legislativas o
cuando se considere necesario, sobre los
derechos de conciliacion.

N.° de informaciones o comunicados
colgados en los tablones de
anuncios u otros canales/n.° de
centros.

Departamento
RRHH y RLT.

Desde la firma
del plan.

Garantizar los derechos de conciliacion para
las parejas de hecho, incluyendo los dias de
permiso remunerado y gratificaciones
asociadas.

Informacion incluida en los folletos y
comunicados, y convenios.

Departamento
RRHH y RLT.

Desde la firma
del plan.

Garantizar que los permisos relacionados con
la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral se adecuan a las necesidades reales
de los trabajadores y las trabajadoras, asi
como a impedir que su ejercicio pueda suponer
algun tipo de discriminacién o perjuicio en
términos de promocién y ascensos, retribucion,
acceso a la formacién, asi como una
disminucioén en el resto de condiciones
laborales.

Informe de promociones en relacién
con el disfrute de permisos de
conciliacion. Informe de las
personas que disfrutan de
permisos de conciliacién que
acceden a la formacion.

N.° personas promocionadas por
sexo Yy tipo de jornada (reduccion
jornada, tiempo parcial y tiempo
completo).

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

Convocar a las personas que tengan
suspension de contrato o excedencia por
maternidad o cuidado de familiares, a las
acciones formativas.

N.° de mujeres y hombres que
participan en formacion estando
disfrutando de algun derecho
relacionado con la conciliacion.

Departamento
formacion.

Curso escolar.

Realizar un seguimiento de los derechos de
conciliacién (permisos, suspensiones de
contrato, excedencias) ejercidos segun el
sexo, categoria profesional (incluidas las de
alta direccién y mandos), departamento, tipo
de jornada y tipo de contrato para su traslado
a la Comision de Seguimiento y los Comités
de Empresa.

N.° de permisos, suspensiones de
contrato y excedencias solicitados
y disfrutados por mujeres y
hombres.

Acta de la reunion de la Comision
de Seguimiento en la que se
informa.

Departamento
RRHH y RLT.

Curso escolar.

Verificable en http://www.boe.es
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Objetivo especifico 6.2: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la
vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

Hacer un estudio de necesidades de

Estudio realizado.

Departamento

Curso escolar

conciliacion de la plantilla para prever mejoras | Resultados obtenidos. RRHH. 2013/2014.
que se ajusten a sus necesidades reales y|Propuesta de medidas.
proponer medidas de implantacion futura.

2. Posibilitar la adaptacion de la jornada, sin|N.° de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
reducirla, para quienes tengan personas a su| aplicado para mujeres y hombres| RRHH. del plan.
cargo (menores y familiares). la adaptacion.

3. Establecer planning por curso escolar para|Nivel de adaptacion de la jornada|Departamento|2 meses antes
toda la plantilla, que incluya vacaciones, dias| laboral existente en la empresa. RRHH. de cada curso
de libranza, horarios, etc. de la empresa para Revisado por RLT. escolar.
poder organizarse y asi conciliar la vida
personal, familiar y laboral.

4. Ampliar el derecho a disfrutar la reduccién de | Medida adoptada. Departamento|Desde la firma
jornada para atender a hijos menores, desde [ N.° de veces que se ha solicitado y| RRHH. del plan.
los 8 a los 12 afios de edad, manteniendo la| aplicado por sexo.
persona que lo disfruta la eleccion de su
concrecion horaria. Esta reduccion quedara sin
efecto por quien lo solicite, con un preaviso de
15 dias.

5. Aumentar de dos a tres cursos escolares el | Medida adoptada. Departamento|Desde la firma
tiempo de excedencia que se puede solicitar | N.° de veces que se ha solicitado y| RRHH. del plan.
para el cuidado de familiares dependientes,| aplicado por sexo. Revisado por RLT.
hasta 2.° grado de consanguinidad o afinidad, | N.° de mujeres y hombres que han
con reserva de su puesto y condiciones. vuelto a su puesto de trabajo

después de la excedencia.

6. Conceder permisos retribuidos por el tiempo|N.° de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
necesario para las trabajadoras y los| aplicado por sexo. RRHH. del plan.
trabajadores en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida.

7. Permiso retribuido por el tiempo necesario|N.° de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
para la realizacion de gestiones previas a las| aplicado por sexo. RRHH. del plan.
adopciones.

8. Establecer un permiso retribuido para los|Medida adoptada. Departamento|Desde la firma
trabajadores/as con descendientes menores | N.° de veces que se ha solicitado y| RRHH. del plan.
de 16 afos, o con personas dependientes asu| aplicado por sexo.
cargo, para atender situaciones que exijan su
presencia. Tales como requerimientos del
colegio, tramites oficiales u otras similares
debidamente justificadas.

9. Excedencia de hasta un curso escolar|Medida adoptada. Departamento|Desde la firma
prorrogable hasta dos cursos, por motivos |N.° de veces que se ha solicitado y| RRHH. del plan.
estudios con reserva de su puesto de trabajoy| aplicado por sexo.
condiciones

10. EI permiso retribuido por accidente o|Medida adoptada. Departamento|Desde la firma

enfermedad grave u hospitalizacion, |N.° de veces que se ha solicitado y| RRHH. del plan.

intervencién quirdrgica sin hospitalizacion o
que precise reposo domiciliario (hasta
segundo grado de consanguinidad o afinidad)
podra ser solicitado de forma fraccionada y
mientras dure el hecho causante (con
justificante medico).

aplicado por sexo.
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

1.

Establecer la posibilidad de una excedencia,
con derecho a reserva de su puesto de
trabajo y condiciones, de hasta cuatro meses,
para las personas en tramites de adopcion
internacional.

N.° de veces que se ha solicitado y
aplicado por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

12.

Dar preferencia en la movilidad geografica
voluntaria y solicitud de cambio de centro,
cuando el motivo de la solicitud sea por
cuidados de personas dependientes
(menores y familiares).

N.° de veces que se ha solicitado y
aplicado por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

13.

Considerar como retribuidos, los permisos
para acompafar a consulta médica a los
menores y personas dependientes.(con
justificante médico y solo el tiempo
indispensable).

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

14.

Las trabajadoras y trabajadores que tengan
derecho a la reduccion de jornada establecida
en el Art. 37.5 del E.T. podran ejercer este
derecho y realizar la adaptacion horaria
acumulando el periodo de reduccién en dias
completos cuando el causante (menor o
familiar) resida en el extranjero. Este periodo
se podra disfrutar de forma ininterrumpida y
acumulado, en su caso, a las vacaciones.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

15.

Se ampliara el derecho a la reducciéon de
jornada por lactancia hasta que el o la menor
tenga 12 meses. El personal que solicite la
reduccion de la jornada por lactancia tendra
derecho a acumular este tiempo en jornadas
completas, pudiéndose acumular a las
vacaciones del curso escolar.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

16.

Cuando el periodo de vacaciones, fijado en el
calendario de vacaciones de la empresa,
coincida en el tiempo con una incapacidad
temporal derivada del embarazo, el parto o la
lactancia natural o con el periodo de
suspensién por maternidad/paternidad, se
tendra derecho a disfrutar las vacaciones en
fecha distinta a la de la incapacidad temporal
o a la del disfrute del permiso que, por
aplicacion de dicho precepto, le
correspondiera, al finalizar el periodo de
suspensién, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida pr sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

17.

Facilitar el cambio de turno y la movilidad
geografica con el objetivo de atender
situaciones parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijos/as u otras, para
padres o madres separados/as,
divorciados/as.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma

18.

Establecer una excedencia de duraciéon no
superior a 6 meses por fallecimiento,
accidente o enfermedad de larga duracion
del conyuge o pareja de hecho, con derecho
a reserva de su puesto de trabajo y
condiciones.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la

del plan.

firma
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

19.

Las y los trabajadores que, teniendo hijos/as
menores y que, por convenio regulador o
sentencia judicial de separacion o divorcio se
dispusiera que solo pueden coincidir con sus
hijos/as en calendario escolar, tendran
derecho a que su disfrute de vacaciones
coincida con dicho calendario.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH. RLT.

Desde la firma
del plan.

20.

Facilitar la tramitaciéon a través de la mutua
de la solicitud de la prestacion econémica
que amplia el cobro hasta el 100% de la
jornada, asi como de las cotizaciones a la
Seguridad Social a jornada completa en
aplicacion del art 37.5 del ET que da derecho
a las y los progenitores, adoptantes o
acogedores de caracter preadoptivo o
permanente a una reduccién de jornada por
cuidado de un hijo/a menor de 18 afos
enfermo de cancer o afectado por alguna
enfermedad grave cuyo listado y criterios
estan recogidos en el RD 1148/201. La
reduccién se podra acumular en jornadas
completas segun las necesidades de la
persona causante.

Medida adoptada.
N.° de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

21.

Reconocimiento de todos los permisos a las
parejas de hecho, incluido el permiso por
matrimonio retribuido, siempre que se
justifiqgue con el debido registro de parejas de
hecho.

N.° y sexo del personal que siendo
parejas de hecho han disfrutado
del permiso.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

22.

Sustituir, con incrementos de jornada o
contratos interinos, las bajas por IT,
suspensiones de contrato por maternidad/
paternidad, periodos de no trabajo en las
adaptaciones o reducciones de jornada por
cuidados, licencias, etc., para que el disfrute
de derechos de la plantilla no se sostenga
con exceso de trabajo, lo que incrementan
los riesgos laborales.

Plantilla minima ampliada.

N.° personas por sexo que
aumentan de jornada/total
personas en todos los supuestos
descritos.

N.° contratos de interinidad/ total
personas en todos los supuestos
descritos.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

Objetivo especifico 6.3: Fomentar el uso de medidas de conciliacion entre los hombres

de la plantilla.

Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

1. Realizar campafas informativas y de|Comunicados especificos|Departamento|Desde la firma
sensibilizacion especificamente dirigidas a los| repartidos, n.° de campafas| RRHH. del plan.
trabajadores sobre las medidas de conciliacion| realizadas. RLT.
existentes en la empresa.

2. Licencia retribuida a la pareja para acompafiar | N.° de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
a las clases de preparacion al parto y| aplicado la medida. RRHH. del plan.
examenes prenatales

3. El padre, durante los dos meses|N.°de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
inmediatamente posteriores al nacimiento del| aplicado la medida. RRHH. del plan.

hijo o del disfrute de la suspensién de contrato
por paternidad, tendra derecho a flexibilizar su
jornada y horario diario de trabajo respetando
el computo semanal.
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Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

4. Aumentar la licencia por nacimiento de hijo en | N.° de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
7 dias mas, para aquellos padres que disfruten| aplicado la medida. RRHH. del plan.
al menos 2 semanas de la cesion de la
suspension del contrato por maternidad por
parte de la madre.

5. Recordar al trabajador que la ley permite que | N.° de veces que se ha solicitadoy|Departamento|Desde la firma
suspenda su contrato de trabajo por| aplicado la medida. RRHH. del plan.
paternidad, que podra hacerlo durante el
periodo comprendido desde la finalizacion del
permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o desde la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcién o a
partir de la decision administrativa o judicial de
acogimiento, hasta que finalice la suspension
del contrato regulada en el articulo 48.4 o
inmediatamente después de la finalizacién de
dicha suspension.

7. Salud laboral
Objetivo especifico 7.1: Introducir la dimensidon de género en la politica de salud
laboral.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

1. Entregar a la Comisién de Seguimiento la|Evaluacion de riesgos por puesto|Departamento|Desde la firma
Evaluacion de riesgos de todos los puestos,| entregada. Prevencion. del plan.
incluida la valoracién en caso de que colectivos
especificos ocuparan dicho puesto
(embarazadas, en periodo de lactancia natural,
menores...).

2. Revisar, adecuar si fuera necesario y en su|Documento de la revision. Departamento|Desde la firma
caso modificar, el procedimiento de prevencién Prevencion. del plan.
de riesgos durante el embarazo, la lactancia y
parto reciente, estandarizandolo para toda la
empresa.

3. Informar a la Comisiéon de Seguimiento de las|NUmero de veces que se ha|Departamento|Desde la firma
veces que se ha adaptado el puesto a| adaptado el puesto y tiempo de| Prevencion. del plan.
embarazadas o en periodo de lactancia| trabajo/ nimero de embarazadas
natural, las condiciones (equipos,| Y lactancia.
instrucciones, procedimientos, etc.) y el tiempo|Numero de veces que se ha
de trabajo (horarios, pausas...), asi como| cambiado de puesto/ nimero de
numero de cambios de puesto y suspensiones| embarazadas y lactancia.
de contrato por riesgo. Numero de suspensiones por riesgo

embarazo o lactancia/nimero de
embarazadas o lactancia.

4. Difundir el protocolo de actuacion de riesgo | Medios de comunicacién internaen|Departamento|Desde la firma
por embarazo y lactancia natural entre las| los que se hace referencia al| Prevenciéon y| delplan.
trabajadoras y trabajadores de la empresa. protocolo o aparece el texto del| Formacion.

mismo.

5. Formar y sensibilizar a todos los mandos|N.° personas formadas/n.° total|[Departamento|Desde la firma

intermedios y mandos, especificamente en el| mandos intermedios y mandos| Prevenciéon y| delplan.

procedimiento de riesgo por embarazo y
lactancia natural.

desagregado por sexo.

Formacion.

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Habilitar, donde no exista, un mobiliario
adecuado en las salas de descanso para los
preceptivos descansos de las embarazadas y
en periodo de lactancia natural cuando lo
requieran. Esta es una medida preventiva que
debe estar recogida Plan de PRL.

Numero de centros con espacios
habilitados/Numero total de
centros.

Copia a la Comision de Seguimiento
del Plan de Prevencion donde se
recoja.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma
del plan.

Adaptar la vigilancia de la salud, mediante la
puesta en practica de un protocolo médico
especifico, a los casos de embarazo y
lactancia.

Protocolo de vigilancia de la salud
establecido.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma
del plan.

Revisar periodicamente la evaluacion de
riesgos de todos los puestos, incluida la de
riesgos psicosociales en todos los centros.

Evaluacién de riesgos revisada.

Departamento
Prevencién.

Desde la firma
del plan.

Determinar coémo afectan los riesgos de
trabajo a hombres y mujeres, a fin de detectar
y prevenir riesgos vinculados con el sexo.

N.° de mujeres y hombres segun el
tipo de riesgo y puesto.

Departamento
Prevencién.

Desde la firma
del plan.

10.

Considerar, en los Planes de PRL, las
variables relacionadas con el sexo, tanto en
los sistemas de recogida y tratamiento de
datos, como en el estudio e investigacion
generales en materia de prevencion de
riesgos laborales (incluidos los psicosociales).

Datos de siniestralidad vy
enfermedad profesional por sexo.
Estudios e investigaciones por sexo.

Departamento
Prevencién.

Desde la firma
del plan.

1.

El servicio de prevencion informara a la
Comisién de Seguimiento y a los comités de
Seguridad y Salud de la siniestralidad y
enfermedad profesional, desagregada por
sexo, segun categoria, puesto de trabajo y
departamento, incidiendo en los
masculinizados/feminizados, asi como a toda
documentacion relacionada con la prevencion
de riesgos laborales.

indices de Siniestralidad
desagregados por sexo.

Informacién sobre PRL solicitada-
entregada a la Comision de
Seguimiento.

Departamento
Prevencién.

Desde la firma
del plan.

8. Acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo especifico 8.1: Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un
entorno de trabajo libre de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la

deteccion, prevencion y actuacién en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Medidas

Indicadores

Persona responsable

Calendario

Adoptar un cédigo de conducta que asegure un
ambiente de respeto entre los trabajadores y
trabajadoras, para prevenir el acoso por razén
de sexo 0 acoso sexual.

Documento del cédigo de conducta.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma
del plan.

Revisar y consensuar un protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo que contemple
canales especificos de denuncia y la creacion
de un drgano de instruccion especifico ante
casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Documento del protocolo.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma
del plan.

Difundir por los canales habituales de
comunicacion interna el protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo.

Medios por los que se ha difundido.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma
del plan.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un
modulo sobre prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo.

Modulo elaborado e incluido.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma
del plan.
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Realizar acciones formativas dirigidas a|N° de cursos y personas formadas|Departamento|Desde la firma
mandos, mandos intermedios, personal técnico| desagregado por provincias. Prevencion y| delplan.
y de gestion de equipos, sobre prevencion del Formacion.
acoso sexual y por razén de sexo.
Formar a los delegados y delegadas de|N° de cursos y personas formadas|Departamento|Desde la firma
prevencién, asi como a la Comisiéon de| desagregado por provincias. Prevencion y| delplan.
Seguimiento del Plan de Igualdad, en materia Formacion.
de acoso sexual y por razén de sexo.
Incluir en el Plan de Acogida del Personal la | Apartado recogido. Departamento|Desde la firma
informacion sobre la Prevencién del acoso. Prevencién. del plan.
Hacer un seguimiento del resultado de la|Informe de seguimiento. Departamento|Desde la firma
aplicacion del protocolo de acoso y, en funcién Prevencién. del plan.
de ello, para su actualizaciéon y mejora, la Comision.
comision de seguimiento podra realizar Seguimiento plan de
modificaciones del funcionamiento del igualdad.
protocolo de acoso sexual o por razén de sexo,
respetando que no contradiga lo establecido
en esta materia en los Convenios Colectivos
que son de aplicacién y segun las leyes
vigentes.
Informar a la comisién de seguimiento, por | Informe por curso escolar acoso: Informe tras
curso escolar, sobre los procesos iniciados por | N° de denuncias archivadas /n.° de cada curso
acoso, segun tipologia, solucién determinada,| denuncias. escolar.
asi como del nimero de denuncias archivadas | N.° de denuncias resueltas/n.° total
por centro de trabajo. de denuncias por tipo de
resolucion.
9. Violencia de género
Objetivo especifico 9.1: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a
su proteccion.
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario
Informar a la plantilla, a través de los medios | Chequeo de la difusién (tablones,|Departamento|Desde la firma
de comunicacion interna, de los derechos| comunicados, etc.). Prevencion. del plan.
reconocidos legalmente a las mujeres victimas
de violencia de género, de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos correspondientes y/o las incluidas
en el Plan de Igualdad.
En los casos de movilidad geografica porNumero de veces que se ha|Departamento|Desde la firma
violencia de género se procedera al abono de| solicitado y aplicado la medida. RRHH. del plan.
una ayuda directa.
Establecer un protocolo (e informar de este) [ Numero de veces que se ha|Departamento|Desde la firma
para facilitar el cambio de centro de trabajo en| solicitado y aplicado la medida. Prevencion. del plan.

cuanto la trabajadora o trabajador victima de
violencia de género asi lo solicite.

Establecer un permiso retribuido de 5 dias, en
el caso de traslado a otro centro de trabajo,
motivado por la condicion de victima de la
trabajadora y trabajador.

Numero de veces que se ha
solicitado y aplicado la medida.

Departamento
Prevencion.

Desde la firma

del plan.
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5. Formar a una persona de RRHH para que|N.° de contactos y de colaboraciones|Departamento|Desde la firma
pueda asesorar a posibles victimas sobre| establecidas. Formacién y una| del plan.
donde acudir para ayuda médica o psicoldgica persona por parte
especializada. Establecer colaboraciones con de la comisién del
asociaciones, ayuntamientos, etc., para la seguimiento del
contratacion de mujeres victimas de violencia plan.
de género.

6. Facilitar apoyo psicolégico especializado a las | N.° de veces solicitado. Departamento|Desde la firma
personas victimas de violencia de género. En | N.° de veces que se ha aplicado. Prevencion. del plan.
su defecto se facilitara una ayuda personal a|N.° de mujeres a las que se ha
través de la mutua en concepto de ayuda| aplicado la medida.
psicoldgica.

7. No computara como absentismo las ausencias |N.° de mujeres a las que se ha|Departamento|Desde la firma
o faltas de puntualidad motivadas por la| aplicado la medida. Prevencién. del plan.
situacion fisica o psicologica derivada de la
violencia de género, considerandose
justificadas las ausencias derivadas de esta
situacién y sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la
trabajadora o el trabajador a la empresa.

8. Se daran licencias retribuidas, por el tiempo|N.° de mujeres a las que se ha|Departamento|Desde la firma
necesario, para los tramites motivados por la| aplicado la medida. Prevencién. del plan.
situacion de violencia de género, para acudir a
los juzgados, comisaria, servicios
asistenciales, para asistencia a consulta
psicoldgica, tanto de la victima como de sus
hijos/as y otros similares. Dicha condicion se
considerara debidamente acreditada por los
Servicios Sociales de atencién o Servicios de
Salud.

9. Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio |[Numero de veces que se ha|Departamento|Desde la firma
de turno o la flexibilidad a las mujeres victimas| solicitado y aplicado la medida. Prevencién y| delplan.
de violencia de género para hacer efectiva su RRHH.
proteccion o su derecho a la proteccién social
integral.

10. Aumentar la duracioén del traslado de centro| Numero de veces que se ha|Departamento|Desde la firma
de trabajo hasta 18 meses, con reserva de su| solicitado y aplicado la medida. Prevencién y| delplan.

puesto. Terminado este periodo la trabajadora RRHH.
podra solicitar el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo.

11. Alcanzar acuerdos con empresas de|N.°de contactosy de colaboraciones|Departamento|Desde la firma
asistencia psicolégica, o con el Colegio de| establecidas. Prevencion. del plan.
Psicélogos, para atencion en condiciones
mas beneficiosas a este colectivo.

12. Realizar una campafa especial el Dia|Campafa realizada. Departamento|Desde la firma
Internacional contra la Violencia de Género. Formacion. del plan.

13. Informar a la Comision de Seguimiento del | Acta de la comisién en la que se(Departamento|Desde la firma
Plan del numero de casos de mujeres| refleja la informacion. Prevencién y| delplan.

victimas de género tratados y de las medidas
aplicadas.

Absolutamente Confidencial.

RRHH.
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10. Cultura de empresa, comunicacion y sensibilizacion
Objetivo especifico 10.1: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva
una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion
internos sean accesibles a toda la plantilla
Medidas Indicadores Persona responsable Calendario

Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las
imagenes, texto y contenidos que se utilizan
en las comunicaciones internas (comunicados
en tablones, circulares, correo interno, etc.) y
externas (pagina web, Factbook, folletos,
campafias de publicidad, las memorias
anuales, etc.) para asegurar su neutralidad
respecto al género.

Chequeo a una muestra de
comunicados, mensajes, etc.
Lenguaje e imagenes corregidos
en caso de detectarse utilizacion
sexista.

N.° de canales revisados/N.° total de
canales.

Departamento
Formacién.

Desde la firma
del plan.

Adoptar un manual de comunicacién no sexista | Documento del manual. Departamento|Desde la firma
que homogenice los criterios de uso del|Manual aplicado. Formacién. del plan.
lenguaje en la empresa.
Establecer un canal de comunicacion de abajo | Canal establecido. Comision de|Desde la firma
a arriba para que la plantilla pueda expresar | Respuestas por parte de laempresa.| Seguimiento| delplan.
Sus opiniones y sugerencias. (direccidn
empresa y RLT).

Formar y sensibilizar al personal encargado de | N.° de personas por sexo formadas/|Departamento|Desde la firma
los medios de comunicacién de la empresa| N.° de personas implicadas =| Formacion. del plan.
(pagina Web, relaciones con prensa, etc.) en| tiendea 1.
materia de igualdad y utilizacion no sexista del
lenguaje.
Asegurarse que la informacion sobre Igualdad | Chequeo a comunicados, mensajes,|[Departamento|Desde la firma
llega a toda la plantilla. etc. Formacion. del plan.

N.° canales revisados/N.° total |RLT.

canales.

Objetivo especifico 10.2: Difundir una cultura empresarial comprometida con la
igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y
globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Medidas

Indicadores/

Persona responsable

Calendario

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia
de igualdad, instaurando y manteniendo
actualizada la seccién de «lgualdad de
oportunidades» en los medios de
comunicacion internos de la empresa actuales
(tablones de anuncios, cerca de las maquinas
de fichar, planning de horarios, circulares,
nomina, y en la central en las salas de
descanso, back office e intranet, etc.) y futuros,
asegurandose de que tenga acceso toda la
plantilla.

Seccion dedicada a la igualdad
establecida en los diferentes
canales de comunicacion.

RRHH.
Supervisores/as de
Zona.

Desde la firma
del plan.

Dedicar un espacio en la memoria anual a la
igualdad, informando del plan, de su estado de
ejecucion y de sus resultados.

Espacio dedicado a la igualdad o
articulos incluidos.

Comision de

igualdad.

Desde la firma
del plan.

Utilizar, en las campafias publicitarias y pagina
Web, los logotipos y reconocimientos que
acrediten que la empresa cuenta con un plan
de igualdad.

Utilizacion de logotipos /totalidad de
campanfas realizadas.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.
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Medidas

Indicadores/

Persona responsable

Calendario

Utilizar los canales de comunicacion internos
para dar mayor visibilidad a mujeres con
puestos de responsabilidad en Grupo IRCO.
Por ejemplo, realizar entrevistas y publicarlas
en la intranet o revistas internas, envi6 de
noticias relativas a género y diversidad en el
mercado actual, etc.

Documento de las comunicaciones.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

Informar a las empresas colaboradoras y
proveedoras de la compafia de su compromiso
con la igualdad de oportunidades, instandoles
a que compartan dichos principios.

N.° de empresas colaboradoras
informadas/N.° de empresas
colaboradoras existentes = tiende
an.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

Difundir la existencia, dentro de la empresa, de
la/s persona/s responsable/s de igualdad y sus
funciones, facilitando un contacto (direccion de
correo electronico, teléfono...) a disposicién
del personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacionadas con
la igualdad de oportunidades y con el plan de
igualdad. De dicha informaciéon se dara
traslado semestralmente a la Comisién de
Seguimiento, con la que pondra en comun las
posibles soluciones.

Comunicacion realizada.
Contacto difundido.
Sugerencias recibidas.
Soluciones aportadas.

Departamento

RRHH y
Comision de
igualdad.

Desde la firma
del plan.

Cuando se firme, colgar en la web de Grupo
IRCO el plan de igualdad con acceso limitado
al personal de la empresa y, posteriormente,
editarlo y realizar una campana especifica de
difusion del mismo, interna y externa.

N.° de ejemplares editados y
difundidos.

Departamento
RRHH.

Desde la firma
del plan.

Informar a toda la plantilla del plan de igualdad,
mediante la realizacion de sesiones
informativas en las cuales se comuniquen las
medidas acordadas, los motivos que lo
inspiran, los objetivos a alcanzar, actuaciones
para su cumplimiento, repercusiones, ventajas
etc.

Comunicaciones (receptores/as)
sesiones informativa (asistentes).

Departamento
RRHH y RLT.

Desde la firma
del plan.

Informar periédicamente a la plantilla sobre el
desarrollo y resultados del plan de igualdad,
incluyendo la evolucion de los indicadores de
igualdad.

N.° Acciones desarrolladas.

N.° de personas informadas.

Comunicaciones realizadas.

Datos estadisticos desagregados
por sexo.

Departamento
RRHH y comisién
de igualdad.

Desde la firma
del plan.

5.

Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y
Evaluacién que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad del Grupo IRCO. Dicha Comision se
constituira al mes siguiente de la firma del mismo.

Composicion (pendiente: Solo formado por sindicatos firmantes).

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad del Grupo IRCO sera paritaria y
estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes de las
Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en nimero de ocho representantes de la
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empresa y ocho de la parte sindical, proporcional a los resultados electorales, que seran
designados/as por dichas partes firmantes con la siguiente composicion:

Por la parte empresarial:

8 representantes.

Por la parte sindical:

CCOO: 4 representantes.
UGT: 1 representante.

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas mediante los representantes
de los trabajadores elegidos en las ultimas EESS tendra derecho a nombrar personas
adicionales del sindicato correspondiente, que participaran en las reuniones en calidad de
asesores/as.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los
quince dias naturales siguientes a la firma del Plan. Cada persona perteneciente a la
Comision podra delegar su representacion y voto.

Funciones:

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

La Comision realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo hubiere),
funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia
decisoria de este.

Atribuciones generales de la Comision:

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion
del presente Plan de Igualdad.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funciéon de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacién de los mismos.

Intervencion cuando desde algun centro les sea requerida, tanto desde la direccién de
la empresa, como desde la RLT, como desde trabajadores o trabajadoras concretas. Sea
el motivo que sea (asesoramiento, interpretacion del plan, solucién de conflictos, etc).

Los acuerdos que adopte la Comisidn en cuestiones de interés general, se
consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas de la Comision:

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y/o departamentos y
las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y
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adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun
vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por
ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

El grado de ejecucion de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
La identificacién de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia a los
dos afios desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la
finalizacion de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como
las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final, asi como en la intermedia del Plan de Igualdad se deben tener
en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

El grado de consecucioén de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

Concretamente ha de haber una Evaluacion del Proceso:

» Grado de sistematizacion de los procedimientos.

» Grado de informacion y difusién entre la plantilla.

* Grado de adecuacion de los recursos humanos.

» Grado de adecuacion de los recursos materiales.

» Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

* Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (solo enumeracién ya que
las fichas individuales recogen los detalles).

* Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

» Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha.

» Otros.

Y una Evaluacion de Impacto:

» Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla y reduccion de
desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

» Disminucién segregacion vertical.

+ Disminucion segregacion horizontal.

» Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como de
la Direccion en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

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

» Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la
plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

» Cambios en la imagen de la empresa.

» Cambios en las relaciones externas de la empresa.

* Mejora de las condiciones de trabajo.

* Aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad de oportunidades.

Verificable en http://www.boe.es
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¢ Otros.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, y provincia, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente, ademas de
las que la Comision de Seguimiento considere relevantes y necesarias.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Funcionamiento.

La Comisién se reunira como minimo cada cuatro meses durante el primer afio de
vigencia y cada seis meses los siguientes con caracter ordinario.

Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su
intervencién por cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la
misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del
dia. Dichas reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

La Comisién se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir
asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision, para su validez, requeriran del voto favorable de la
mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se
informara a la Direccién de la empresa y a la representacion sindical.

Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente. Ademas, se incluiran los datos de los centros de nueva adquisicion/
gestion. Para ello los datos han de desglosarse por provincias, ademas de lo que marque
el/los indicadores de cada medida

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y
alojamiento de las personas miembros de la Comisién de acuerdo con el sistema existente
en la misma.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma, que seran
como maximo iguales a las de la reunion, seran remuneradas y no se contabilizaran dentro
del crédito horario de la representacion de los trabajadores y las trabajadoras.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Se acuerda, para la implantacién y evaluacion del Plan de Igualdad, el siguiente
presupuesto que se ira ajustando anualmente o en las reuniones que lo requieran:

Total
Concepto (Euros)
Total inversion plande igualdad . . ... ....... 10.000
Total. . ....... .. 10.000

Verificable en http://www.boe.es
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Solucién extrajudicial de conflictos.

Adhesion al ASAC. Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo
sobre Solucion Autdonoma de Conflictos Laborales sujetandose integramente a los 6rganos
de mediacién, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucién alternativa de conflictos laborales,
establecidos en las Comunidades Auténomas, desde el ambito estatal, para la solucion de
conflictos derivados de la interpretacién y aplicacion del Plan de Igualdad, las partes se
adhieren y someten a los mismos.

En todo caso a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, sera de
aplicacioén el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales de ambito estatal
(SIMA).

6. Anexos

Anexo |I. Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual, y por razén de
sexo, acoso discriminatorio y laboral en la empresa grupo irco.

Anexo Il. Listado de centros (fecha de diagnostico).

Anexo lll. Actas comision de igualdad.

Anexo IV. Reglamento comision de igualdad.

Anexo V. Compromiso de la empresa firmado.

ANEXO |
Plan Igualdad Grupo IRCO S.L.

Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso sexual, por razén de sexo,
acoso discriminatorio y laboral de la empresa Grupo IRCO S.L.

1 Declaracién de principios

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora para el IRCO S.L.
y Cuidadores IRCO S.L. en adelante GRUPO IRCO lo cual es consciente que el acoso
moral, psicoldgico y sexual en el trabajo tiene graves consecuencias para la seguridad y
salud de los trabajadores y también para el normal desarrollo de la actividad de las
empresas

En virtud de este derecho la Direccion de esta empresa se compromete a crear,
mantener y proteger con todas las medidas a su alcance, un entorno laboral donde se
respete la dignidad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en su seno.

A pesar de que los fendmenos de acoso, ya sea sexual o moral (mobbing) no son
nuevos, las nuevas formas de organizacion del trabajo han tenido como consecuencia un
incremento de este tipo de riesgos laborales, denominados riesgos psicosociales, capaces
de generar entornos de trabajo disfuncionales con repercusiones sobre la seguridad y
salud de las personas, entendida la salud como un estado de bienestar fisico, psiquico y
social, y no solo como la ausencia de enfermedad (OMS, 1977).

Por ello y a fin de cumplir con el deber de la empresa de velar por la seguridad y salud
de sus trabajadores, y de adoptar las medidas necesarias para protegerla, asi como para
defender el derecho de todos los trabajadores a ser tratados con dignidad, La direccién e
la empresa y la representacion legal de los trabajadores acuerdan el siguiente protocolo,
en base a los siguientes principios:

— Grupo IRCO rechaza, de manera contundente, cualquier tipo de acoso laboral en el
trabajo y declara, expresamente, que los considera inaceptables e intolerables.

— Todos los trabajadores tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre de
problemas de intimidacion y deben tener garantizada la ayuda a la persona que lo sufra,
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estableciendo las medidas preventivas, correctivas y disciplinarias, que eviten que dicha
situacion pueda volver a repetirse.

— Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que este tipo de denuncias se
tramitaran observando un riguroso respecto a la intimidad, confidencialidad, objetividad,
neutralidad y credibilidad que quedaran garantizados a través de este protocolo.

Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier acciéon o conducta de esta
naturaleza siendo consideradas como falta laboral y dando lugar a la aplicacion del
régimen disciplinario.

2. Definicién de conceptos

1. Acoso sexual: Cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no deseado, de
indole sexual con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo. (Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo por aplicacion directa ya que no
esta definido en el ordenamiento laboral espafiol).

La reiteracion o frecuencia en el tiempo no es una nota imprescindible, ya que un mero
acto de ataque o chantaje podra constituir acoso sexual.

Conforme a lo especificado en la ley de Igualdad (art. 7).

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley,
constituye el acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico de naturaleza sexual
que tenga el propdsito, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo (acoso sexista) 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

1.1 Tipos de acoso sexual:
a Chantaje sexual:

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisidon de una persona a esta
conducta se utiliza implicita o explicitamente como fundamento de una decisiéon que
repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion profesional, al trabajo, a la
continuidad en el empleo, la promocién profesional, el salario, etc.

b. Acoso sexual ambiental:

Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de
naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir
un contexto o ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. A titulo de
ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan con acoso sexual las siguientes
conductas:

» Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicién
sexual del trabajador/a.

 El uso de graficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido
sexual explicito.

» Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electronico, sms o similares de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

 El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

Verificable en http://www.boe.es
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* Invitaciones persistentes para participar en actividades ludicas, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

* Invitaciones impudicas o comprometedoras y/o peticion de favores sexuales, cuando
se asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de insinuaciones, una
mejora de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectacion de la
carrera profesional.

» Toda agresion sexual asi como cualquier otro comportamiento que tenga como
causa u objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion o humillacién del trabajador/a por
razén de su condicién sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y reciprocas
en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas, por tanto, no
sera obstaculo para que se de tal consideracion, el hecho de que el emisor de tales
conductas valore sus comportamientos como no ofensivos 0 molestos.

2. Acoso moral o mobbing: Se entiende por acoso moral la situacion de hostigamiento
en el lugar de trabajo en la que una persona o grupo de personas se comporta
abusivamente, de forma hostil, ya sea con palabras, gestos o de otro modo, respecto de
otra, atentando contra su persona de forma sistematica, recurrente y durante un tiempo
prolongado, con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o victimas,
destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores, provocando en quien lo padece
sintomas psicosomaticos y estados de ansiedad y depresion, con el fin de provocar que la
persona afectada finalmente abandone el puesto de trabajo.

«TSJ Madrid... toda conducta, practica o comportamiento de sistematica y prolongada
presion psicolégica que se ejerce sobre una/s persona/s en el desempeno de su trabajo,
tratando de destruir su comunicacién con los demas y atacando a su dignidad personal
con el fin de conseguir que, perturbada su vida laboral, se aleje de la misma provocando
la autoexclusion.»

Los elementos necesarios del acoso moral son, pues, los siguientes:

— Una conducta de hostigamiento o presion, entendiendo por tal toda actuacion que
pueda ser percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un
superior 0 un companero o grupo de companeros —acoso vertical y horizontal— . Ahora
bien, no toda actividad provocadora de tensién o conflicto en el ambito laboral puede
considerarse como acoso moral, siendo preciso diferenciar entre «mobbing» y otro tipo de
actitudes, igualmente reprobables, como actos discriminatorios o abusos de poder que
puedan producirse de manera aislada.

Conductas constitutivas de acoso laboral: Trato vejatorio, abuso de autoridad, trato
discriminatorio.

— La intencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del
otro, dentro del ambito de la empresa y como consecuencia de la actividad que se realiza
en el lugar de trabajo.

Intencionalidad: La Autoexclusion.

— La reiteracién de esa conducta que se desarrolla de forma sistematica y prolongada
durante un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el tiempo,
pues de lo contrario no estariamos ante una situacion de «mobbing».

Los mecanismos de presion mediante los cuales se manifiesta el acoso moral, una vez
analizadas diversas sentencias que han recogido su existencia, son variados, apreciandose
entre las mismas, algunos comunes como:

* Medidas de aislamiento social: p.ej. impedir las relaciones personales con otros
compafieros/as de trabajo, con los clientes, no dirigirles la palabra, etc.

» Apartamiento del trabajador/a de sus funciones de mayor responsabilidad: p. ej.
encomendandole trabajos de inferior categoria, ordenandole tareas innecesarias, etc.
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* Medidas de ataque a la victima: p.ej. criticando y minusvalorando su trabajo ante
otros companieros, difundiendo rumores infundados sobre el trabajador/a o atribuyéndole
errores que no ha cometido, etc.

» Agresiones fisicas o verbales: p.ej. imitar al trabajador/a, burlarse de el o ella, proferir
insultos o criticas constantes de su vida personal o comentarios ofensivos a fin de
ridiculizarlo en publico. En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo
de destruir a la victima o provocar su abandono de la empresa.

3. Objetivo del procedimiento contra el acoso

La Direccién de la Empresa a través de este Procedimiento, deja expresa constancia
de su intencion de adoptar, en el marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean
necesarias para asegurar un ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre de
acoso contra los trabajadores, no permitiendo ni consintiendo conductas de esta
naturaleza.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objeto establecer en Grupo IRCO, S.L. un
procedimiento de actuacion para el caso de que algun trabajador o trabajadora que detecte
o considere que es objeto de acoso laboral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven
a cabo las actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de un caso de acoso
y se adopten las medidas pertinentes.

Los objetivos que con el presente protocolos se quieren alcanzar:

— Informar y formar a la plantilla sobre el contenido del presente protocolo y sensibilizar
en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se inspira el presente protocolo.

— Integrar en la gestion de los RRHH las actuaciones para la prevencion y resolucion
de acoso, poniendo los medios a su alcance para evitar situaciones de acoso, haciendo
por tanto uso de todos los instrumentos de los que dispone para asegurar que sus
empleados disfruten de un entono de trabajo en el que la dignidad de las personas se
acepte.

— Investigar con toral confidenciales las situaciones de acoso.

— Establecer cauces para que todas las personas que puedan sufrir acoso en el
trabajo puedan denunciar dicho comportamiento, disponiendo de los procedimientos
adecuados para, si se produce, tratar el problema y evitar que se repita, garantizando,
asimismo el derecho a iniciar dicho procedimientos.

— Proteger a las personas de las personas de las posibles represalias por haber
presentado la denuncia por acoso o haber testificado.

— Proporcionar la ayuda que se considere necesarios para la victima.

4. Alcance

Todos los trabajadores y trabajadoras que prestan sus servicios en los centros de
trabajo de Grupo IRCO, S.L. independientemente del tipo de contrato laboral que les une
a nuestra empresa, tienen derecho a iniciar el presente procedimiento, presentando una
denuncia si detectan o se sienten victimas de un posible acoso sexual o moral.

5. Plan de accioén interno
1 Cronograma.
Primera fase: Aprobacién/Divulgacion.

» Divulgacion del presente procedimiento entre los trabajadores de la empresa
colgandolo en los Tablones de la empresa e informando de la charla explicativa para su
conocimiento e implantacion.
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Segunda fase: Implantacion.

» Charla explicativa por parte de la Gerencia del procedimiento. Los trabajadores
podran realizar preguntas y solicitar aclaraciones.

» Comunicacion a la plantilla los/las medidores designados por las partes para la
resolucion interna de los casos de acoso que se pudieran denunciar.

» Entrega del procedimiento a cada uno de los trabajadores y de los modelos de
denuncia internos y externos en garantia de sus derechos en materia de acoso laboral.
Firma de su recepcion y aprobacion.

Tercera fase: Evaluacion y Analisis.
« Evaluacion y valoracion.
1.1 Primera fase. Aprobacién/Divulgacion.

Tras la redaccion de este procedimiento se colgara en los Tablones informativos de los
centros de trabajo de la empresa Grupo IRCO S.L. para que se conozca por los
trabajadores su existencia e informando del dia y la hora en que se llevara a cabo su
explicacion para su puesta en marcha.

1.2 Segunda fase. Implantacion. Designacion del Mediador

Se realizara la charla explicativa del contenido del procedimiento en la fecha y hora
previstas en las instalaciones de la empresa con la asistencia de todos los trabajadores.

Los/las mediador/as designado de forma consensuada entre empresa y representacion
legal de los trabajadores seran: Francisco Enguidanos Roig, Santiago de la Torre payan,
en calidad de gerencia con capacidad absoluta vinculada a la toma de decisiones al
presente protocolo, y Josefina Valera Garcia y Marcos Vela Ferrer representantes legales,
y delegado-a de prevencion con capacidad, formacion y legitimacion para participar y
consensuar medidas relativas al presente protocolo.

Los/las mediadoras (6rgano mediador) deberan actuar con total independencia y
contara con capacidad de actuacion absoluta en este ambito. Deberan actuar con absoluta
discrecion y confidencialidad sobre el problema que se le expone.

Incompatibilidades con el cargo de mediadora:

— Relacion de parentesco, afinidad, o consanguinidad con la persona denunciada,
denunciante y o la victima
— Victima o denunciado/a

En estos supuestos, el grupo de trabajo en materia de seguridad y salud decidira los
mediadores designados para la resolucion del expediente.

Desde la Gerencia se remitira una comunicacién personalizada a cada trabajador o
trabajadora informandoles de la implantacion del protocolo y animandolos a utilizarlo si
tienen conocimiento o se sienten victimas de situaciones de esta naturaleza.

Funciones de los/las Mediadores/as:

» Recibir las denuncias de posible acoso laboral.

» Atender al trabajador que solicita ayuda, a la mayor brevedad.

* Investigar los casos de forma seria, objetiva y neutral, con discrecién y rigurosa
confidencialidad.

» Recomendar recurrir a Sindicatos o Inspeccién de Trabajo si fuese necesario.

» Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

» Elaborar, a la vista de la informacién facilitada por el mediador, el informe de
conclusiones y la propuesta de resolucion y/o sancion.

» Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia
de casos de acoso laboral.
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» Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente protocolo.

1.3 Tercera fase. Evaluacion y valoracion.

Al afo de la implantacion del protocolo se realizara una evaluacion de su
funcionamiento por parte del mediador que se expondra ante el empresario y los
trabajadores para que se aporten propuestas de mejora.

6. Procedimiento ante denuncias de acoso
El procedimiento constara de las siguientes fases:

— Iniciacion.
— Desarrollo.
— Finalizacion o resolucion.

Fase de iniciacion: Cualquier trabajador que considere que esta siendo objeto de un
presunto acoso laboral (sexual o moral), lo pondra en conocimiento al 6rgano Mediador
designado al efecto, utilizando cualquier medio escrito disponible.

También podran denunciar casos de presunto acoso, los representantes legales de los
trabajadores (cuando este existiese), asi como cualquier trabajador o trabajadora que
tenga conocimiento de la existencia de casos de esta naturaleza.

El escrito de denuncia debera contener, al menos, la siguiente informacion:

* |dentificacién y firma del trabajador que formula la denuncia.

» Descripcion detallada del puesto de trabajo y tareas (contenido, tipos complejidad,
horario, relacion, etc.).

» Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso. Hechos cronolégicos.

» Persona o personas que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.

» Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos.

* |dentificacidon de posibles testigos.

+ Solucién o posible medida preventiva que propone la victima.

» Documentacion adjunta.

No se tendran en consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas
denuncias que no se planteen por escrito, se realicen de forma anénima o no contengan
la relacién de hechos que pudieran constituir dicha situacién de acoso.

Una vez que la denuncia se encuentre en poder del 6rgano mediador, este, mantendra
una entrevista con la presunta victima, en el plazo maximo de los 3 dias laborables
siguientes a su recepcion, salvo en casos de fuerza mayor, en los que la entrevista se
realizara en el menor plazo de tiempo posible.

En dicha entrevista, el 6rgano mediador solicitara la ampliacion de la informacion sobre
los hechos, entorno laboral y social, etc., que estime pertinentes y procedera a recabar, del
trabajador/a, el consentimiento expreso y por escrito para poder acceder a cuanta
informacion sea precisa.

A partir de ese momento, en todo el procedimiento tramitado, se omitira el nombre de
la presunta victima, del presunto o presuntos acosadores asi como el de los testigos,
sustituyendo estos por cédigos alfanuméricos.

Fase de desarrollo: A partir de la primera entrevista, con la presunta victima, mantenida
por el érgano mediador, este precisard conocer las caracteristicas organizacionales del
centro de trabajo y/o del puesto de trabajo y aclarar/contrastar los hechos denunciados,
por lo que podra realizar las siguientes acciones:

» Entrevista con los demas trabajadores del centro de trabajo.
» Entrevista con los superiores jerarquicos.
» Entrevista con el presunto/s acosador/es.
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» Recabar cuantos antecedentes o informacion se considere Util para obtener un mejor
conocimiento de los hechos denunciados y para averiguar la veracidad de los mismos
(antecedentes disciplinarios, laborales, situaciones similares que hayan podido darse por
parte del presunto acosador o la victima, etc.).

» Plazo de la fase de desarrollo: 30 dias.

En los supuesto de acoso sexual, se deberan de establecer medidas cautelares hasta
que le 6rgano medidor resuelva.

Fase de finalizacion o resolucion: A partir del analisis de la informacion obtenida, el
organo mediador en un plazo maximo de 30 dias a través de informe concluira su actuacion
con:

1. Que existan indicios racionales de una posible situacion de acoso laboral, o que,
no existiendo indicios de acoso, si los haya de hechos o circunstancias que pudieran ser
constitutivos de falta laboral.

» Se convocara, de forma urgente, al presunto acosador/a y a la posible victima que
se reuniran dentro de las 72 horas siguientes, para conseguir llegar a un entendimiento y/o
mediacién. En el caso de llegar a un acuerdo se dara por solucionado y archivado en el
informe el caso correspondiente con el compromiso por parte del acosador/a de no volver
a provocar dicha situacion.

* En el caso de que la mediacién no sea posible dada la gravedad de la conducta, o
que se reitere la conducta en el tiempo, el 6rgano mediador, establecera y tipificara en el
informe:

— Medidas preventivas.
— Medidas disciplinarias vinculadas a las sanciones tipificadas en el convenio
colectivo.

2. Que no se constaten indicios racionales de una situacion de acoso laboral, ni de
otra circunstancia constitutiva de falta laboral, pero conflictos constitutivos de exposicion a
riesgos psicosocial.

» Se convocara a las partes para exponerle las conclusiones a las que se haya llegado
tras el proceso de analisis y verificacion de los hechos que no evidencian la situacion de
acoso pretendida, pero si exposicion a riesgos psicosociales que estan siendo fuente de
conflictos. El 6rgano mediador establecera pautas y medias preventivas que estime los
mediadores en el correspondiente informe para garantizar evitar situaciones generadoras
de conflictos.

» Si se constatase que la denuncia fue realizada de forma no honesta o dolosa, con la
intencion de perjudicar al denunciado, o a la empresa, el érgano mediador podra instar la
correspondiente actuacién disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en
Derecho pudieran corresponde.

3. Cuando existan indicios de una posible situacion de acoso sexual, el érgano
mediador, a través de informe correspondiente dara traslado y comunicara:

— Medidas preventivas y organizativas vinculadas a la victima
— Ayuda psicoldgica o medica a la persona victima afectada.
— Propuesta de medida disciplinaria (falta muy grave)

En todo caso, el/la trabajador/a que tras sufrir una situacién de acoso laboral o sexual
probado por el 6rgano mediador del presente protocolo con la correspondiente actuacion
y que su situacion derive en dafios a la salud constitutivos de incapacidad temporal, el
dafo, considerado accidente de trabajo debe ser investigado por la empresa tal y como
establece la LPRL en su art 14 y notificado a Mutua con la declaracion de accidente de
trabajo (115 LGSS).
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En todo caso, se procurara que la duracion de todo el proceso no exceda de 30 dias

naturales.

Independientemente el interesado podra acudir directamente, si lo considera oportuno,

a la via judicial que corresponda.
Prevencioén del acoso en Grupo IRCO

* Informacion, sensibilizacién y formacién
* Mejora del entorno de trabajo.

» Eleccién de superiores jerarquicos con capacidad de gestionar y coordinar recursos

a su cargo.

» Evaluacién de riesgos psicosocial y seguimiento de medidas preventivas

ANEXOS

Es acoso moral

No es acoso moral

Una situacién que se da de forma repetida.

Una situacion aislada.

Que se alarga en el tiempo (dura mas de 6 meses).

Presion por parte del jefe si se da en
momentos puntuales.

Se busca desprestigiar personal o laboralmente.

Cuando el objetivo es mejorar el trabajo y
el rendimiento.

Que incluye la manipulacion de personas.

Un autoritarismo excesivo por parte del
superior.

Se le asignan tareas inutiles, trabajos sin valor o utilidad
alguna.

Un jefe duro y exigente.

Se rebaja a la persona asignandole trabajos por debajo
de su capacidad profesional o sus competencias
habituales.

Los conflictos del trabajo.

Se le calumnia, se le ignora y se le impide expresarse y
relacionarse. Se le aisla. Se le oculta informacion.

Las malas condiciones de trabajo.

Se crean rumores y mentiras sobre su vida privada. Se
discrimina para evitar la mejora profesional. Se humilla
a la persona. Intentar desmoralizar o desanimar a la
persona.

El trabajo individual o aislado por la
propia actividad.

Se le degrada en relacién a su valia profesional. Se le
achaca poca calidad en su trabajo.

El cotilleo «sanovy,
necesariamente.

no negativo

Evaluar su trabajo de manera inequitativa o de forma
sesgada.

La mala organizacion de trabajo o falta de
comunicacion.

Amplificar y dramatizar de manera injustificada errores
pequeios o intrascendentes.

Cuando no se mejora profesionalmente
por falta de méritos.

Asignar plazos de ejecucidon o cargas de trabajo
irrazonables.

Los roces, tensiones, conflictos.

Restringir las posibilidades de comunicarse, hablar o
reunirse con el superior.

La ineficacia para realizar un trabajo.

Interrumpir continuamente impidiendo expresarse y
avasallando a la persona. Desestabilizar
emocionalmente a la persona para «hacerle explotar».

Etc.

Abrumar con una carga de trabajo insoportable con vistas
a agobiar a la persona.

Privar de informacién imprescindible y necesaria para
hacer el trabajo.

Modificar el trabajo a realizar o sus responsabilidades sin
decirle nada.

Forzarla a realizar trabajos que van contra la ética o la
legalidad.

Etc.

Fuentes juridicas y legales necesarias: Sentencias y criterios de Inspeccién de trabajo.
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COMUNICACION AL ORGANO MEDIADOR POR PARTE DEL TRABAJADOR

AFECTADO
DoN/dORa. . ... , mayor de edad, con D.N.I.
NUM..e e , VECINO €. e , con domicilio en la
calle....covieiiii ,anteelMediadorde ......ocoovviiiiiii i ,

comparezco y, como mejor proceda, expone:

Que el compareciente es trabajador de citada empresa, con categoria laboral

Al , desempefiando sus funciones en el departamento
deeiii bajo la supervision de don/dofia.............ccooviiiiiiiiii
........................................................................... , desde hace aproximadamente

DoN/dOR@. ... .o, viene ejerciendo un acoso y

hostigamiento constante sobre mi persona.

=t T o0 ) [ =Y (o J

Por todo lo expuesto,
SOLICITO que

teniendo por presentado este escrito y por denunciados los hechos relatados en el
cuerpo del mismo, proceda a realizar la correspondiente investigacién, dandole el curso
legalmente establecido.
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DENUNCIA A INSPECCION DE TRABAJO POR PARTE DEL TRABAJADOR/A

AFECTADO/A
DoN/OR@ ... e , mayor de edad, con
D.N.L nUM..o e , VECINO d€..cviiiii i , con
domicilio en........coooiiiiii , ante la Inspeccion de Trabajo y Seguridad

Social comparece y, como mejor proceda en derecho, DICE:

Primero: Que el compareciente es trabajador en la empresa.............cocoevveviinnnnnn.
desde ......cooiiiiiiiiiiii con categoria laboral de ............cooiiiii

Segundo: Que desempefio las funciones propias de mi puesto de trabajo bajo las
ordenes y supervision de don/dofia..............cccoeiiiiiiiiiiie, , Jefe de la Seccidén

Tercero: Desde hace aproximadamente........................... vengo sufriendo un acoso
laboral constante por parte de mi jefe, el citado
DON/AOMA. ...t

=t T o0 [ =Y (o JE

Cuarto: Desde el dia.................. estoy en situacion de incapacidad temporal por baja
médica a causa de los trastornos de ansiedad que padezco. Adjunto el parte de baja
laboral.

Por todo lo expuesto,

A LA INSPECCION DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL SUPLICO que, teniendo
por presentado este escrito se sirva admitirlo y, en su virtud, tener por denunciados los
hechos descritos en el cuerpo de este escrito, incoando el correspondiente expediente
sancionador CoONtra dON/AOMA@. ... ....ue it e e
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Fecha: Fecha: Fecha:

Empresario: Mediador: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:

Fecha: Fecha: Fecha:

Empresario: Mediador: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:

Fecha: Fecha: Fecha:

Empresario: Mediador: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:

Fecha: Fecha: Fecha:

Empresario: Mediador: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:

Fecha: Fecha: Fecha:

Trabajador informado: Trabajador informado: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:

Fecha: Fecha Fecha:

Trabajador informado: Trabajador informado: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:

Fecha: Fecha Fecha:

Trabajador informado: Trabajador informado: Trabajador informado:
Nombre: Nombre: Nombre:

Firma: Firma: Firma:
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ANEXO I

Sin contenido

ANEXO Il

Sin contenido

ANEXO IV
Reglamento de la Comision de Igualdad de Oportunidades Grupo IRCO

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva para las Mujeres Y hombres (LOIMH), en su
articulo 45.1, obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades
en el ambito laboral, debiendo, con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que seran
negociadas Yy, en su caso, acordadas con la Representacion Legal de los trabajadores y
las trabajadoras (RLT)

El presente reglamento dota de los instrumentos basicos necesarios para que, en el
seno de la empresa Grupo IRCO la parte empresarial y la RLT, identifiquen y corrijan, en
su caso, las posibles situaciones de discriminacion o de desigualdad que pudieran existir
en el ambito laboral o aquellas que, de forma indirecta, se pudieran producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién del Plan de Igualdad
para la totalidad de la plantilla, sin perjuicio de que puedan establecerse acciones
especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo. Dicho plan fijara el
conjunto de medidas a abordar, los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados (art. 46.1. LOIMH).

La Comision de Igualdad estara encargada de negociar el Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad sera paritaria y estara compuesta por ocho representantes
por la parte empresarial y ocho representantesde las organizaciones sindicales con
presencia en la RLT de la empresa, pudiendo asistir asesores y asesoras de cada sindicato
asi como de la empresa, todo ello de acuerdo con lo establecido en el Acta de Constitucion
de la Comision de Igualdad.

Cada persona perteneciente a la Comision podra delegar su representacion y voto.

Quienes componen la Comision de Igualdad, asi como sus asesores/as estan
obligados a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados
en las reuniones como de la documentacién y datos presentados y aportados por las
partes.

La Comisiéon de Igualdad se reunira:

* De manera ordinaria con caracter trimestral.
* De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso
minimos de (10 dias) laborables.

De las reuniones celebradas con acuerdo o sin acuerdo, se levantara acta donde se
fijara la posicion de cada parte.

Los acuerdos de la Comision, para su validez, se tomaran por mayoria absoluta de
cada una de las dos representaciones-

Funciones de la Comisiéon de Igualdad:

— Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como
indirectas, para velar por la aplicacién del principio de igualdad.

— Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracion del Plan de igualdad
(compromiso, diagndstico, estructura del plan, definicibn de medidas, ejecucién,
seguimiento y evaluacion).
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— Analisis de los datos facilitados por la empresa (minimo dos afios) para validar el
diagndstico previo de la posicién de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes
areas de intervencion:

* |gualdad de trato y de oportunidades en:

Acceso al empleo.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion.

Retribuciones (incluidas variables).

Jornada y distribucion del tiempo de trabajo.

Aquellas que puedan ser identificadas en funcién de las caracteristicas del puesto de
trabajo.

» Acoso sexual y acoso por razén de sexo.
» Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.
 Discriminacién por embarazo y maternidad.

Alos efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitara a la RLT la informacién desagregada por sexo, que
le sera requerida y que se definira por la Comision en cada una de las reuniones.

Una vez realizado el diagnéstico de situacion, la empresa y la RLT negociaran y, en su
caso, acordaran las medidas que se deben desarrollar para corregir, si las hubiere, las
situaciones de discriminacion o desigualdad que se hayan detectado, los plazos para
llevarlas a efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los indicadores y plazos
para su evaluacion.

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacién o suspension de la
misma, cualquiera de las partes podra acudir a los érganos de mediacion, arbitraje y
control de la aplicaciéon de las medidas contempladas en dicho plan.

Una vez aprobado por las partes el Plan de igualdad, se establecera una Comisién de
Seguimiento que efectuara la evaluacion, seguimiento y control de aplicacién de las
medidas contempladas en dicho plan.

Por ultimo, la Direccion de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una
estrategia de optimizacién de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad de
oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos, situandola en el
mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la Empresa y asignando los
recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que
contenga el Plan.

Disposicion transitoria primera.

Cualquier disposiciéon legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente
acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comisién de Igualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todos los miembros de la
Comision.

Disposicion final.

El presente acuerdo sera trasladado a la Direccion General de Trabajo a los efectos de
registro y publicacion.

En Puzol, a 2 de mayo de 2012.

(Firmantes.)
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cve: BOE-A-2015-6174



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 3 de junio de 2015 Sec. lll. Pag. 47291

ANEXO V

Garantias y Compromiso de la Direccion del Grupo IRCO S.L.

Garantia del compromiso de la direccién

La direccion del Grupo IRCO, declara su compromiso en 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 en el impuso 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 definicion 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 formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta «La
situacion en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo».

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara 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 situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacién 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 evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad.

Declaracion de principios igualdad de oportunidades y no discriminacion

«La igualdad de oportunidades y la no discriminacion entre mujeres y hombres, es un
principio rector de la actividad empresarial de Grupo IRCO».

EL Grupo IRCO vy la totalidad de las trabajadoras/es que prestan servicios en la
Empresa, deben actuar con sometimiento al principio de igualdad y no discriminacién entre
hombres y mujeres.

En particular, y de conformidad con uno de los valores fundamentales de la empresa,
no puede prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico,
género, sexo, orientacion sexual, religiébn o convicciones, opinién, discapacidad, edad o
cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

La discriminacién incluira:

a) El acoso y el acoso sexual, asi como cualquier trato menos favorable basado en
el rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sometimiento al mismo.

b) La orden de discriminar a personas por razon de sexo.

c) El trato menos favorable con relacién al embarazo o el permiso por maternidad,
asuncion de obligaciones familiares y estado civil o paternidad.

En Puzol a 31 de octubre de 2013.—Santiago de La Torre Payan, Consejero Delegado.
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