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La Direccion de INECO declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de personas, 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 los procesos de seleccidn y contratacién de personas a la
comunicacion, sensibilizacion, responsabilidad social corporativa, pasando por la formacion y procesos de promocion y clasificacion profesional, la
conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, la politica retributiva y la prevencién del acoso sexual y por

razon de sexo, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad, asi como a través de la implantacién del presente Plan
de Igualdad, que supone mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose asimismo los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad

de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y, por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito, se contara con la representacion legal de las personas trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal
y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las

mencionadas medidas de igualdad.
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2. Valores de la Compania




Responsabilidad social
corporativa

El transporte y sus infraestructuras tienen un impacto directo en el
progreso de la sociedad.

Consciente de ello, INECO adquiere, entre sus compromisos, la voluntad
de contribuir de un modo cada vez mds sélido al desarrollo y mejora de
la sociedad, integrando en su estrategia y gestién las preocupaciones
sociales, laborales y medioambientales del entorno a través de la
Responsabilidad Corporativa. INECO cuenta con unas “Normas de
Integridad, Transparencia y Compromiso”, que incluyen el conjunto de
politicas, guias, procedimientos para garantizar el comportamiento ético
de la empresa y de sus grupos de interés a través del Comité de Etica,
asi como con un “Modelo de Organizacién y Gestién para la prevencién
de Delitos” que se ocupa de las actuaciones que pudieran ser
constitutivas del mismo, a través del Comité del Cumplimiento Normativo.

Igualdad de Género

La Compaiiia es consciente que la igualdad entre géneros no es sélo un
derecho humano fundamental, sino la base necesaria para conseguir un
mundo pacifico, préspero y sostenible.

Establecer nuevos marcos legales sobre la igualdad de las mujeres en el
lugar de trabajo y la erradicacién de las prdcticas nocivas sobre las
mujeres es crucial para acabar con la discriminacién basada en el
género. En este sentido, la Compaiiia tiene el compromiso de promover el
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién, retribucién,
formacién, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo. Las
condiciones de trabajo inciden en las condiciones de vida de las personas,
ya que el tiempo de trabajo constituye el eje vertebrador no sélo de la
vida laboral sino, mds ampliamente, de la vida social.

Innovacion

INECO apuesta por la investigacion, el desarrollo y la
innovacién para mejorar la competitividad y la calidad
de sus servicios. Esta apuesta por el futuro y por la
excelencia se plasma en todas las actividades de la
organizacién.

Excelencia

BiUsqueda de la excelencia en todas
las operaciones y actuaciones que
realiza la Compaiiia, cumpliendo
con los mads altos estdndares de
calidad.
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Preocupacion por el entorno y el

Medio Ambiente

Toda actuacion de INECO serd realizada con la mdxima preocupacion y
cuidado del entorno, sintiéndose parte integrante de la comunidad en que
desarrolla sus actividades y comprometiéndose a impulsar y promover el
desarrollo econémico, social y cultural de su entorno.

Confianza y
Transparencia

INECO por su concepcién del trabajo se
compromete a establecer relaciones
comerciales fluidas basadas en la
confianza y el beneficio mutuo, el respeto
y la transparencia, prestando sus
servicios con la calidad requerida por sus
clientes.

Sostenibilidad

INECO esté firmemente comprometida con la bisqueda de la
creacién de valor sostenido y sostenible para sus accionistas
mediante la gestion eficaz y eficiente de los recursos,
compatibilizando la actividad empresarial con el ejercicio de la
responsabilidad social. La relacién con los accionistas estd
basada en los principios de rentabilidad y transparencia.
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3. Marco Legal
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1) Normativa Internacional.

>

Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la
mujer, aprobada por Naciones Unidas en el afio 1979 vy ratificada por Espafia en
el afio 1983.

2) Normativa Comunitaria.

>

Directiva 2202/73/CE que se refiere a la aplicacién del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, formacién y promocién
profesional y a las condiciones de trabajo.

Directiva 2004/113/CE que hace referencia a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes, servicios y
suministros.

3) Normativa Nacional.

>

Constitucién Espanola de 1978: En su articulo 14 establece que los espafoles
son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social. De igual forma, el articulo 35 de la CE declara
que todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la
libre eleccidn de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una
remuneracion suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin
gue, en ningun caso, pueda hacerse discriminacidn por razén de sexo.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Hace hincapié en la correccién de desigualdad en el ambito especifico
de las relaciones laborales reconociendo el derecho a la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral. Esta ley ha sido modificada por el Real Decreto-Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn,
cuyo objetivo es eliminar la brecha salarial y garantizar el derecho de las
personas trabajadoras a la conciliacién.
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»Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que en su articulo
4.2.c) dispone que, en la relacion de trabajo, las personas trabajadoras
tienen derecho a no ser discriminados para el empleo o una vez empleados,
por razén de sexo. Asimismo, el articulo 4.2. e) del citado precepto,
establece como derecho de las personas trabajadoras “El respeto de su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso
sexual y al acoso por razén de género”.

Igualmente, en este texto legal se recoge la prohibicién de los preceptos
reglamentarios, cldusulas de los convenios colectivos y decisiones
unilaterales del empresario que contengan disposiciones discriminatorias en
las condiciones de trabajo, y asi se refleja en los siguientes articulos:

El art. 17.1 ET declara que “Se entenderdn nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las cldusulas de los convenios colectivos, los pactos
individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el
empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demds condiciones
de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables
por razon de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil,
condicion social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion o
condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con personas pertenecientes a/o relacionadas con la empresa y
lengua dentro del Estado espaiiol.

Serdn igualmente nulas las ordenes de discriminar y las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacion.”



Art. 17.4. ET: “Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la
negociacion colectiva podrd establecer medidas de accion positiva para
favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podrd
establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacion de modo
que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser
contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo profesional
de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podrd establecer este tipo de medidas en las
condiciones de clasificacion profesional, promocion y formacion, de modo que,
en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del
sexo menos representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto
de trabajo de que se trate”.

Art. 17.5 ET: “El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se
ajustard a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Orgdnica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres”.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, que
establece en su art. 7.13 como infraccion grave: “No cumplir las obligaciones
que en materia de planes de igualdad establecen el Estatuto de los Trabajadores
o el convenio colectivo que sea de aplicacion”. De igual forma considera como
infraccion muy grave: Art.8.11: “Los actos del empresario que fueren contrarios
al respeto de la intimidad y consideracion debida a la dignidad de los
trabajadores”.

Art.8.12: “Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen
discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o
discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas,
formacion, promocion y demds condiciones de trabajo, por circunstancias de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a sindicatos y a
sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa o
lengua dentro del Estado espaiiol, asi como las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccidon ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o judicial
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destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacion”.

Cadigo Penal: En su articulo 184 recoge v tipifica el delito de acoso sexual. El art.
184.1 CP sefiala que: “El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o
para un tercero, en el dmbito de una relacion laboral, docente o de prestacion de
servicios, continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la
victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante,
serd castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de arresto de seis a
doce fines de semana o multa de tres a seis meses” (multa minima de 108,18
euros y maxima de 54.091,09 euros).

El art. 184.2 CP establece: “Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el
hecho prevaliéndose de una situacion de superioridad laboral, docente o
jerdrquica, o con el anuncio expreso o tdcito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el ambito
de la indicada relacion, la pena serd de arresto de doce a veinticuatro fines de
semana o multa de seis a doce meses” (multa minima de 216,36 euros y maxima
de 108.182,18 euros).
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4. Ambito de aplicacion
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1) Este Plan de Igualdad se aplica en todos los centros de INECO en el territorio espafiol y a la
totalidad de su plantilla, asi como a todas aquellas personas trabajadoras que vayan incorporandose
a la empresa.

2) El plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad es de cuatro afios a contar desde la fecha de
aprobacion, prorrogables de forma automatica, salvo que fuera denunciado por cualquiera de las
partes firmantes mediante comunicacion por escrito a la otra parte con tres meses de antelacion a
la fecha de su vencimiento. Caso de que se produzca la denuncia del mismo, el Plan de Igualdad se
mantendra vigente hasta la firma de uno nuevo. No obstante lo anterior, a peticion de la Comision
de lgualdad se podra solicitar mejoras del Plan durante la vigencia del mismo.

En cuanto a las medidas de conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral, tendran la vigencia que se pacte en el Plan Concilia.
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3. Principios rectores
del plan de igualdad




1. Principio de lgualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por
razén de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la
asuncién de obligaciones familiares, orientaciéon sexual y estado
civil.

lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formaciéon y en la promocion profesional, asi como en las
condiciones de trabajo.

2. No discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidon
en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situaciéon comparable.

Se considera discriminacidén indirecta por razéon 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.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente por razéon de sexo.
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3. No discriminacion por embarazo o
maternidad.

Constituye discriminacién directa por razéon de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

4. Indemnidad frente a represalias.

Supone la nulidad de las actuaciones de cualquier trato adverso o
negativo como consecuencia de la presentacion de quejas o
reclamaciones destinada a exigir un trato igualitario y el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad.
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6. 0b|e’r|vos del Plan de Iguuldud
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Partiendo de los principios rectores anteriores y con base en los
resultados del proceso de diagnéstico llevado a cabo, se definen como
objetivos del Plan de Igualdad de INECO los siguientes:

Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres mediante su integracion efectiva en la gestion del
personal, desarrollando la plena y activa incorporacién, formacién y
promocion y clasificacion profesional y desarrollo de carrera de las
mujeres.

Promover una mayor participacion de la mujer en los diferentes
niveles de la organizacion, garantizando en el ambito laboral las
mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional.

Fomentar la incorporacion de la mujer a aquellas areas, perfiles,
categorias o puestos en que se encuentren menos representadas, con
respeto al principio de igualdad de trato y no discriminacion en iguales
condiciones de idoneidad.

Prevenir y corregir cualquier comportamiento o accién que pudiera
entraiar indicios de acoso sexual o acoso por razon de sexo. A este
respecto, se pone a disposicion del personal el Protocolo de prevencién
y actuacion frente a situaciones de acoso moral, sexual y por razén de
género en INECO, con el fin de comunicar posibles situaciones de acoso
moral/laboral, para adoptar las medidas necesarias y proteger a las
personas trabajadoras, y en su caso, minimizar sus consecuencias.

Garantizar medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar de
todo el personal que favorezcan la corresponsabilidad, la retencion del
talento, el aprovechamiento de la experiencia y premien el esfuerzo y
dedicacion en el marco de una eficaz y moderna gestion del tiempo. En
este sentido, se introducen en el Plan de Igualdad una serie de medidas
relativas a:

(i) la ordenacién del tiempo de trabajo,
(ii) beneficios sociales,
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(iii) permisos, ausencias y descansos'y,
(iv) desarrollo personal y profesional.

> Desarrollar una cultura de informacién, comunicacién vy
sensibilizacidn de los principios y politicas en materia de igualdad e
incorporar la variable de igualdad de forma directa y proactiva a los
procesos de gestion de personas.

> Sensibilizar a todo el personal de INECO, especialmente a las
personas trabajadoras con capacidad de mando y decision, de la
importancia del principio de igualdad y de la conciliacién de la vida
laboral y familiar.

> Impulsar como valor corporativo el respeto y gestion de la
diversidad del personal de INECO.

»Consolidar el valor de Responsabilidad Social Corporativa como
principio rector de INECO en una clara apuesta y respeto por su
principal y mas valioso activo: las personas, luchando por la retenciéon
del talento y la gestiéon de la calidad, a través de la asuncidn
equilibrada de responsabilidades familiares entre las personas
trabajadoras en el seno de la empresa.

> Velar por el respeto y cumplimiento de los principios y politicas
en materia de igualdad, asi como de la interpretacion, aplicacion y
seguimiento de este Plan de Igualdad.
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/. Diagndstico de situacion




1. Tradicionalmente, el porcentaje de hombres con titulaciones de
ingenieria y arquitectura ha sido notablemente superior al de mujeres.
Concretamente, segln datos obtenidos por el Instituto de la Mujer en
2017, Unicamente un 25,64 % del alumnado universitario que estudia
ingenieria y arquitectura son mujeres, diferencia que no se aprecia en
otras ramas de la enseflanza donde no existe una minoria tan
pronunciada de mujeres.

Esta circunstancia explica que las plantillas de las empresas que se
dedican al sector de la ingenieria y la tecnologia sean mayoritariamente
masculinas y que haya una enorme desigualdad de género en su
ocupacion, siendo que las mujeres, con caracter general, representan
menos del 30 % del conjunto de la fuerza de trabajo.

En el caso de INECO, a fecha 31 de diciembre de 2018, un 38,1 % de la
plantilla eran mujeres y un 61,9 % hombres, datos que mejoran de
forma notable los datos del sector.

Se ha detectado que el Comité de Direccidn estd conformado por un 60
% de mujeres, mientras que el nivel de gestion estd conformado por un
24,8 %.

2. La mayor parte de la plantilla se encuentra entre los 36 y 45 afios,
siendo ligeramente menor la edad media de las mujeres.

3. La antigliedad media de las mujeres es de 7,8 afios, mientras que la
de los hombres es de 7,4 afios. En todo caso la mayor parte de la
plantilla tiene una antigiiedad entre 0 y 3 afos.
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4. En atencién al total de mujeres, un 55,9 % tienen contrato
indefinido, frente al 51 % de hombres respecto del total de estos.

5. La diferencia porcentual en la retribucion total media de las
mujeres respecto de los hombres es 13,79 %. En cualquier caso, la
linea de actuacién va en el camino de garantizar el principio de
igualdad retributiva en las politicas implantadas en materia de
retribucion fija, retribucidon variable y asignaciéon de beneficios
sociales, asi como medir el cumplimiento de las mismas con
indicadores cuantitativos que confirmen esa neutralidad.

6. La diferencia en la evolucion entre altas y bajas ha estado
equilibrada en los ultimos afios.

7. En relacién a las medidas de conciliacion, cabe destacar que, en
el afio 2018 las medidas de flexibilidad tuvieron una acogida
similar entre mujeres y hombres, siendo que, de las solicitudes de
flexibilidad horaria aprobadas, un 46,42 % fueron mujeres y un
53,58 % hombres, y de flexibilidad en el lugar de trabajo un 52,04
% mujeres y un 47,96 % hombres.

8. Hay un total de 20 contratos a tiempo parcial, de los que el 70
% corresponde a mujeres.
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8. Medidas de actuacion
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De comun acuerdo con la Representacidn Legal de los Trabajadores, se adquiere el compromiso de conseguir que las medidas que a continuacion se
detallan y que forman parte del Plan de Igualdad constituyan una herramienta efectiva para optimizar el buen clima laboral y potenciar las capacidades
de toda la plantilla. Con ello, el objetivo de la compaiiia es mejorar el aumento de la productividad y la calidad de vida de todas las personas
trabajadoras que la integran.

Para INECO, es de vital importancia evitar las discriminaciones por razén de sexo, asi como conseguir una igualdad real a través de la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion, la formacidn, la promocidn, la retribucidon y la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es, por tanto, una prioridad para la empresa, siendo un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos.

En cumplimiento de lo establecido en el art. 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se ha
realizado de comun acuerdo un diagndstico inicial que ha permitido realizar un estudio de caracter cuantitativo y cualitativo acerca de la situacion de la
empresa en materia de igualdad. Tras la fase de diagndstico previa a la actualizacion del presente Plan de Igualdad, se han detectado una serie de
medidas o acciones que se considera preciso llevar a cabo en esta materia. Por ello, partiendo de la situacién actualmente existente en INECO, dichos
puntos de accion se concretaran, fundamentalmente, en las siguientes medidas evaluables dirigidas a potenciar la igualdad efectiva de mujeres y
hombres:

1) Proceso de seleccidn y contratacién de personas.

2) Comunicacion, sensibilizacién, Responsabilidad Social Corporativa y corresponsabilidad.

3) Formacion e igualdad.

4) Promocion y clasificacion profesional.

5) Conciliacidn y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

6) Politica retributiva, auditoria salarial entre mujeres y hombres.

7) Prevencion del acoso.
a) Prevencion del acoso moral.
b) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, género u orientacion sexual.

8) Violencia de género.

9) Salud laboral.

10) Evaluacion y seguimiento.
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1) Proceso de seleccion y contratacion de personas.
OBIJETIVO

Mantener procesos de seleccion transparentes y seguir estableciendo las valoraciones de las candidaturas por el mérito y la valia profesional. Con ello, se pretende eliminar
cualquier posible elemento de discriminacion en los procesos de seleccidén y fomentar la contratacion de mujeres en las areas donde se encuentren con menor presencia,

para asi garantizar la representacion femenina.

v Garantizar que los procesos de acceso y seleccidn cumplan con el principio
de igualdad de trato y oportunidades, asi como promover la presencia ~
equilibrada entre mujeres y hombres en la Compainiia. |N DlCADORES DE EVALUAC'ON

v Revision de documentos en los procesos de seleccién (formularios,
solicitudes, guiones, denominacién del puesto en la web), garantizando el Reporte sobre la formacion especifica en materia de igualdad
principio de igualdad tanto en el lenguaje, como en las imagenes y de trato y oportunidades entre mujeres y hombres impartida
contenidos. Del mismo modo, se hard una revision del lenguaje de las al personal responsable de seleccién, en el plazo de seis
ofertas de empleo. meses desde la aprobacién del presente Plan.

v Las entrevistas de trabajo se concertaran y celebraran atendiendo, en todo Se realizardn evaluaciones trimestrales sobre la situacién en
momento, Unicamente a la cualificacién requerida para el puesto en materia de igualdad, en aras de observar el desarrollo de las
cuestion, eligiendo a los mejores profesionales por medio de una seleccién contrataciones de mujeres, gestionando la informacion
basada en el mérito y las capacidades de los candidatos, sin considerar corporativa en clave de género.
contenidos de cardcter sexista ni cuestiones relativas a las situaciones de
maternidad, paternidad o al disfrute de descansos por nacimiento. Se realizaran  evaluaciones trimestrales recabando

informacion sobre la contratacion a tiempo parcial para

v Se.ev.aluara y seleccionara a Ias. personaslca-n-dldatas con criterios cIa.r05 y valorar las repercusiones que para las mujeres tiene este
objetivos alejados de estereotipos y prejuicios que puedan producir un contrato en la empresa.
sesgo en el proceso de seleccion, atendiendo a principios de mérito,
capacidad e idoneidad para desempefiar el empleo. Se realizaran evaluaciones trimestrales sobre la presencia de

mujeres y hombres en los diferentes puestos.

v Adoptar medidas de accién positiva para que, en condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, acceda una mujer a las vacantes de puestos Declaracién expresa de compromiso por la igualdad en
con menor presencia con el objeto de terminar con la infrarrepresentacion webs/foros y anuncios de empleo.
femenina en aquellas dreas donde se produzca esta situacion.

Se garantizara, siempre que sea posible, que en todos los

v Publicar vacantes que se produzcan y sus requisitos por los medios de procesos de seleccidn, entre los candidatos finalistas, haya
comunicacion habituales en la empresa. una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

v Formar al personal encargado del acceso a la empresa, en la aplicacion de Igualmente, se comprobard trimestralmente el cumplimiento
los contenidos del procedimiento estandarizado de seleccion. de la publicacién de las vacantes existentes en INECO en los

canales habilitados.

4 Fomentar la sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades de las

personas responsables de la seleccidn de personal.



2) Comunicacion, sensibilizacion, Responsabilidad Social Corporativa y

corresponsabilidad.

OBJETIVO

Promover y comunicar la importancia del principio de igualdad y no discriminacidn y el seguimiento de las medidas que se establezcan para fomentar la igualdad. Para ello, es
importante sensibilizar a las personas trabajadoras de INECO en materia de igualdad, tanto en el momento de su incorporacion, como a lo largo de su relacion con la
Compaiiia. Se pretende incidir en medidas de corresponsabilidad, con el objeto de lograr que mujeres y hombres se responsabilicen por igual de las tareas domésticas, del
cuidado y atencidn de hijas e hijos, ascendientes u otras personas dependientes.
La comunicacion y la formacion son herramientas fundamentales para informar y concienciar a la Compafiia del contenido y objetivos del Plan de Igualdad. Por ello, es
importante adoptar medidas dirigidas a proyectar una imagen exterior de empresa comprometida con la igualdad de oportunidades.

v

Asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagenv’

igualitaria de mujeres y hombres, garantizando que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.

Sensibilizar y formar sobre igualdad en el trato de oportunidades yv’

corresponsabilidad a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacidn de la empresa, para garantizar la objetividad y
la igualdad entre mujeres y hombres en seleccién, clasificacién, promocidn, y
acceso a la formacién.

Ademas, en materia de Responsabilidad Social Corporativa, INECO potenciara
todos los aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y contribuirdn a la difusiéon de las iniciativas que se
adopten en esta materia. Asimismo, realizara acciones tendentes a consolidar
la existencia en INECO de una cultura de igualdad de oportunidades, de
politicas o iniciativas que fomenten la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y el desarrollo de acciones especificas orientadas a obtener la
sensibilizaciéon y la implicacidn del personal, a todos los niveles, con una
igualdad real de oportunidades.

Fomentar el uso de las medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la
plantilla.

Se potenciara la sensibilizacion de toda la plantilla en materia de conciliacion y
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Especialmente, se
trabajard por la “sensibilizacion positiva” respecto del personal de las
estructuras de Direccién y Gestidn, en aras de garantizar la neutralidad y la
igualdad de trato y oportunidades en las decisiones adoptadas en materia de
gestidn de personas.

Il ineco

Se hard referencia a la materia de Igualdad en aquellos foros, cursos y
formaciones donde participe la Empresa con Colegios, Institutos y
Universidades.

En materia de comunicacidn, se velara para que el lenguaje de los documentos
y comunicaciones sea neutro, erradicando el empleo de lenguaje
discriminatorio en cualquier tipo de comunicacién corporativa, interna o

externa.
INDICADORES DE EVALUACION

* Se estableceran criterios generales para el uso de lenguaje no sexista en la
empresa que seran publicados en la Intranet en el plazo de 12 meses
desde la aprobacidn del presente Plan.

* En el plazo de 6 meses desde la aprobacidn del presente Plan, se creara un
apartado en la Intranet destinado a la igualdad para divulgar y difundir
cuestiones relevantes en esta materia, dando a conocer a toda la plantilla
las medidas que se estan aplicando, con el objeto de fomentar el disfrute
de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad entre los hombres,
incentivando el disfrute de permisos, reducciones de jornada, etc.

* Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion
de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de
igualdad y utilizacidn no sexista del lenguaje, en el plazo de 3 meses desde
la aprobacion del presente Plan o desde su fecha de alta en la empresa.
Para ello se les ofrecera formacion al respecto.



3) Formacion e igualdad.

OBJETIVO

Garantizar una politica formativa basada en la igualdad de trato y de oportunidades que mantenga el desarrollo personal y profesional dentro de nuestra Empresa. Cabe
destacar que la formacién es uno de los pilares basicos del desarrollo profesional y personal, por lo que resulta necesario mantener un nivel de formacion equilibrado entre
mujeres y hombres presentes en la organizacion y su distribucion jerarquica.

v

Invitar a programas formativos donde se traten materias de igualdad vy
conciliacién al personal de la Direccion de Personas y miembros del Comité de
Empresa.

Inclusion de la perspectiva de igualdad de género en los programas de formacion
dirigidos al personal de las estructuras de Direccidn y Gestidn.

Garantizar criterios de acceso neutro a programas de desarrollo.

Recomendar a las diferentes unidades organizativas la inclusién en los programas
de formacion de cada puesto el mismo porcentaje de mujeres y hombres que el
que existe en el puesto.

Fomentar la comunicacién y formacion, bien sea online, a distancia o presencial,
en materia de igualdad de oportunidades, asi como de conciliacién familiar y
laboral a todo el personal con independencia del puesto o cargo que ocupe.

Incentivar el acceso de las mujeres a cursos relacionados con materias mas
técnicas que tradicionalmente han sido realizados por hombres, asi como en
aquellos cursos orientados al desarrollo directivo.

Potenciar alternativas formativas como la formacidon online y a distancia
(metodologias de formacion e-learning), de forma que se permita compatibilizar
los periodos de conciliacion como el descanso por nacimiento, reducciéon por
guarda legal o excedencia por cuidado de hijas o hijos y/o de familiares
dependientes.

Informar, sensibilizar y formar a todos los intervinientes en los procesos de
seleccion y de promocion, desde el técnico de seleccion hasta el responsable de
la unidad organizativa que solicita el puesto, a partir de la aprobacién del
presente Plan.

Il ineco

INDICADORES DE EVALUACION

Ofrecer una pildora formativa a toda la plantilla sobre igualdad y
conciliacién en el plazo de seis meses desde la aprobacién del presente
Plan. Se facilitara informe sobre el grado de participacidn y las fechas de
proximas convocatorias.

Ofrecer una pildora formativa a toda la plantilla sobre acoso moral,
sexual y por razén de sexo, en el plazo de seis meses desde la aprobacion
del presente Plan. Se facilitara informe relativo al grado de participacion
y las fechas de préximas convocatorias.

Se realizaran evaluaciones semestrales recabando informacién sobre el
nivel de personas formadas (por sexo y puesto).

Se reportara semestralmente a la Comision de Seguimiento sobre las
formaciones impartidas y el seguimiento de las personas trabajadoras.



4) Promocion y clasificacion profesional.

OBJETIVO

El fomento del desarrollo profesional dentro de la empresa es uno de los pilares estratégicos de la Direccion de Personas. En este sentido, se debe garantizar la igualdad de

Il ineco

oportunidades a la hora de poder acceder a las promociones internas de las vacantes que se produzcan.

Para ello, debe mantenerse la ejecucion de proyectos y programas de descripcion de puestos, evaluacion e identificacion de potencial que permiten, con independencia

del sexo, identificar el talento, potenciarlo y gestionarlo a través de planes de carrera, adaptandolos a las necesidades del negocio.

v

Garantizar la igualdad de trato de oportunidades de mujeres y hombres en
las promociones, velando que se cumplan los criterios establecidos en el
Mapa de Puestos, fundamentados en los conocimientos, la experiencia y
competencias de la persona trabajadora.

Mejorar las posibilidades de promocién de mujeres. En igualdad de
condiciones, tendrdn preferencia las mujeres en el ascenso a puestos o
grupos profesionales en los que estén menos representadas.

Potenciar los procedimientos y pautas establecidas por la Direccidn de
Personas en materia de promocién para garantizar la homogeneidad de
los procesos llevados a cabo en cada una de las actividades y sus
correspondientes Direcciones, en las que los puestos de trabajo serdn
ocupados por las personas mas adecuadas en funcién de su titulacidn,
experiencia, conocimientos especificos, idiomas y competencias, asi como
en un marco de igualdad desde la definicién de los criterios de seleccidn,
hasta la designacién de la persona mas apta para cada puesto.

Establecer un informe del personal promocionado anonimizado,
segregado por sexo para poder tener informacién sobre el nimero de
mujeres y hombres.

En lo referente al protocolo de realizacién de entrevistas de salida ante
bajas voluntarias, se incluirdn en la definicién de los motivos aspectos que
permitan descartar/detectar posibles situaciones de discriminacion.

Realizar un informe desagregado por sexo sobre las bajas mds frecuentes.

Realizar un analisis exhaustivo para identificar los perfiles de mujeres
susceptibles de ser asimiladas a tituladas en el plazo de un afio desde la
entrada en vigor del Plan.

Se impulsara a través de la Comision de Igualdad un Programa enmarcado
en el compromiso de INECO con la Agenda 2030 y en concreto como
apoyo al ODS 5: Igualdad de Género. Este Programa estard basado en
metodologias de mentoring y estard dirigido a apoyar el desarrollo
profesional de las Mujeres con alto potencial en INECO, dotandoles de un
espacio de relaciones de valor, asi como las herramientas, recursos y
metodologias que favorezcan su desarrollo personal y profesional
realizando el seguimiento correspondiente.

Formar en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres al personal responsable en procesos de promociones.

INDICADORES DE EVALUACION

* Realizacion de evaluaciones semestrales recabando informacidn sobre las promociones efectuadas en la Compafiia (por sexo

y puesto).

* Reporte sobre la formacion especifica en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres impartida al
personal responsable en procesos de promocidn, en el plazo de seis meses desde la aprobacién del presente Plan.

* Reporte anual de los perfiles de las mujeres susceptibles de ser asimiladas a tituladas.

* Se realizara un analisis desagregado por sexo, de manera anual, que comprendera los tipos de baja mas frecuentes.



5) Conciliacidn y ejercicio corresponsable de los derechos de la Il ineco
vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO

Potenciar las medidas implementadas en el Plan Concilia, identificando posibles nuevas areas de actuacion que contribuyan a la conciliacidn de la vida personal, familiar y
laboral, con el objeto de lograr ser participes de los cambios que se estan produciendo en la sociedad.

v En materia de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se aplicaran las medidas de conciliacidn vigentes en la Compaiiia.
4 Seguir garantizando el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando sobre ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

4 Seguir garantizando que personas que se acojan a una jornada distinta de la habitual no vean menoscabado el desarrollo de su carrera profesional ni
sus posibilidades de promocidn y ascenso, retribucidn y acceso a la formacion.

INDICADORES DE EVALUACION

* Informar, anualmente, de los cursos de formacidn a las personas que
tengan suspension de contrato o excedencia por cuidado de hijas o hijos
o cuidado de familiares.

* Recopilar trimestralmente datos estadisticos desagregados por sexo,
puesto y tipo de contrato de los diferentes permisos, suspensiones de
contrato y excedencias relacionadas con la conciliacién y trasladar la
informacion a la Comisién de Seguimiento.

* Informar semestralmente a la Comisiéon de los datos relativos al nimero
de personas que se han acogido a situaciones de excedencia, reduccion
de jornada o adaptaciones de jornada relacionadas con la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral.



6) Politica retributiva, auditoria salarial entre mujeres y hombres. Il ineco

OBJETIVO

Garantizar el principio de igualdad retributiva en las politicas implantadas en materia de retribucion fija, retribucion variable y asignacion de beneficios sociales, asi como
medir el cumplimiento de las mismas con indicadores cuantitativos que confirmen esa neutralidad.

Dado que la brecha salarial se produce por la estratificacion de puestos y funciones por colectivos, las distintas actuaciones a seguir en materia salarial, consistiran en
potenciar una composicion mas equilibrada de los mismos que permita fomentar la presencia del género menos representado en los diferentes puestos y, de esta forma,
valorar a partir de ese momento los resultados del analisis salarial.

INDICADORES DE EVALUACION

* Durante la vigencia del presente Plan, se realizard trimestralmente un informe en el
que se incluird la brecha salarial existente en cada momento y segun lo establecido
en la legislacién vigente. Del mismo modo, se aportara a peticion de la Comisidn,
datos salariales actualizados del Diagndstico de Situacién, con la finalidad de
adoptar medidas que permitan su reduccion, garantizando el principio de igualdad
de oportunidades para mujeres y hombres.

4 Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el
desempefio de trabajos de igual valor.

v INECO analizard las desviaciones detectadas en materia retributiva
para aproximarse al principio de equidad: Igualdad de retribucion
por trabajo de igual valor. Para ello, es necesario establecer
indicadores que relacionen diferencias salariales por grupos vy
antigiiedad con el objeto de tutelar que las diferencias tiendan a
reducirse a fin de garantizar la aplicacion del principio de equidad a
idéntica responsabilidad.

* En concreto, se fija como objetivo la reduccién de la brecha salarial global, al
menos, medio punto porcentual cada afio.

* Asimismo, se asume el compromiso de realizar trimestralmente analisis estadisticos
sobre las retribuciones medias en INECO, gestionando la informacion en clave de
género.

4 Seguir aplicando en los salarios asociados a nuevas incorporaciones,
asi como en promociones, que se realicen salarios en atencion a la
politica retributiva de la Compafiia (con medidas como la aplicacién
de la mediana retributiva, etc.).



Il ineco

7 a) Prevencion del acoso moral.

OBJETIVO

INECO es sensible a actuar inmediatamente ante las situaciones de acoso moral en el trabajo. Por todo ello, se desarrollan unas medidas que garanticen un ambiente de
respeto entre las personas trabajadoras de INECO.

v Prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores (i) Impedir que la persona se exprese: Negar la posibilidad de expresarse,

organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso en el dmbito
laboral, mediante el establecimiento de compromisos en orden a la
informacién, prevencién, mediacién y supresién de conductas en materia de
acoso en el trabajo, asi como el establecimiento de un procedimiento
interno, agil y sencillo, rodeado de las garantias de confidencialidad que la
materia exige, con el fin de canalizar las quejas que puedan producirse y
propiciar su solucién dentro de la empresa.

En este sentido, se considera acoso toda conducta, declaracidon o solicitud
que, realizada con una cierta reiteracion y sistematicidad, pueda
considerarse ofensiva, humillante, violenta o intimidatoria, siempre que se

(i)

(iif)

por parte de sus compafieros o superior jerarquico, interrupciones
constantes, gritos o insultos, criticas del trabajo o vida privada,
amenazas telefdnicas, verbales o escritas, etc.

Aislar a la persona: No hablarle, asignarle un puesto de trabajo que le
aleje y aisle de las personas trabajadoras, prohibir a las mismas que le
hablen, etc.

Desprestigiar a la persona ante el resto de personas trabajadoras:
Hablar mal de ella, calumniarla, difundir rumores, dar a entender que
tiene problemas psicolégicos, burlarse de discapacidades, mofarse de su
vida privada, origen o nacionalidad, imitar los gestos, voz, forma de
caminar, etc.

produzca en el lugar de trabajo o con ocasion de éste y que implique el (iv) Desacreditar a la persona en su trabajo: no encargarle ninguna tarea,

insulto, menosprecio, humillacion, discriminacion o coaccién de la persona privarle de toda ocupacién y procurar que tampoco pueda buscarla por

protegida en el ambito psicoldgico, sexual y/o ideolégico, pudiendo llegar a su cuenta, encargar tareas totalmente indtiles y/o absurdas,

lesionar su integridad a través de la degradacion de las condiciones de trabajo, encomendarle sin cesar nuevas tareas, hacerle realizar trabajos

cualquiera que sea el motivo que lleve a la realizacién de esta conducta. humillantes, encargarle tareas que exigen un nivel de cualificacién muy
superior o muy inferior, con el objetivo de desacreditarla, etc.

El concepto de acoso incluye, entre otras, las manifestaciones que se (v) Comprometer la salud de la persona: Obligarla a realizar tareas en

enumeran a continuacion:

contra de su conciencia o creencias, someterla a trabajos peligrosos o
perjudiciales para su salud, amenazarla con violencia fisica, agredirla
fisicamente, ocasionarle gastos con la intencion de hacerle dafio,
ocasionar dafios en su domicilio o en su puesto de trabajo, agredirla
sexualmente, etc.



7 a) Prevencion del acoso moral.

Il ineco

PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A SITUACIONES DE ACOSO MORAL EN INECO

1. OBJETO

El presente procedimiento describe el proceso a seguir por todo el personal de
INECO en caso de padecer situaciones de acoso psicoldgico (mobbing),
aplicandose para la resolucion de las situaciones descritas medidas de
conciliacién y analisis guiadas, tomando en consideracion la dignidad de las
personas, los derechos inviolables que le son inherentes y el respeto a la ley asi
como a los demas.

2. DEFINICIONES
2.1. Definicidn de acoso psicolégico o mobbing.

En la actualidad, coexisten distintas definiciones de acoso psicolégico o mobbing.
Una de ellas, es la presentada en la NTP 854 del Instituto de Seguridad e Higiene
en el Trabajo que define el acoso como:

“Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada
y prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que
actuan frente aquella/s desde una posicion de poder (no necesariamente
jerdrquica). Dicha exposicion se da en el marco de una relacion laboral y
supone un riesgo importante para la salud”.

Se trata de un proceso de conductas no ocasionales, sino repetidas y
prolongadas en el tiempo. Dicho proceso tiene por finalidad destruir las redes de
comunicacién de la persona afectada, destruir su reputacién, minar su
autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar deliberadamente las
condiciones de trabajo de la persona agredida, produciendo un dafo progresivo y
continuo a su dignidad para lograr que finalmente esa persona o personas
abandonen su puesto de trabajo.

Esta violencia psicoldgica, en ocasiones se realiza en funcion del género, la raza,
la edad, opinidn, religion, circunstancias personales o sociales de la persona
afectada y en todos los casos atenta contra la identidad, la dignidad o la
integridad fisica o psiquica de una persona.

Las situaciones de acoso psicolégico o mobbing a las que se pueden
encontrar expuestas pueden implicar:

= Ataques verbales y/o fisicos.

= Denigracion y/o aislamiento social.

= Violencia fisica y/o psicoldgica.

= Rechazo intencionado de la comunicacidn directa.

Asimismo, debe tener direccionalidad e intencionalidad; es decir, estar
dirigido a una persona o grupo de personas y actuar con la intencién de
anular laboral o psicolégicamente a la persona o grupo.

El acoso psicoldgico puede presentarse bajo tres supuestos:

a) Descendente (del superior al inferior en la jerarquia) también
llamado bossing.

b) Ascendente (del o de los inferiores jerarquicos al superior).

c) Horizontal (entre iguales en rango o posicidn jerarquica).

Desde la perspectiva legal, el acoso moral es un delito contemplado en el
articulo 173.1 del Cadigo Penal.

El acoso moral o psicoldgico en el trabajo es contrario al principio de
igualdad de trato, y vulnera el derecho a la integridad moral e igualdad
reconocidos a nivel constitucional, tratdindose ademas de un fendmeno que
en el ambito normativo laboral desconoce y menoscaba el derecho de toda
persona trabajadora a que se respete su intimidad y dignidad; la infraccidn
de dichos derechos es constitutiva de un incumplimiento de las obligaciones
contractuales.



7 a) Prevencion del acoso moral.

2.2. Formas de expresion del acoso psicolégico o mobbing.

Acciones contra la reputacion o la dignidad de la persona. Ridiculizar, reirse del
aspecto fisico, voz, convicciones personales o religion, estilo de vida, etc.

Acciones contra el ejercicio del trabajo de la persona. Cantidad de trabajo excesiva
o dificil de realizar. Privacion de la realizacion de cualquier tipo de trabajo. Negar u
ocultar los medios para la realizacion de su trabajo. Solicitar a la persona
trabajadora demandas contradictorias o excluyentes.

Acciones que manipulen la comunicacion o la informacion. No informar a la
persona trabajadora sobre distintos aspectos de su trabajo. No aclarar sus
funciones y responsabilidades. No ensefiar los métodos de trabajo a realizar. No
ensefiar la cantidad y calidad del trabajo a realizar. Mantener a la persona
trabajadora en wuna situacion de incertidumbre. Hacer uso hostil de la
comunicacién, tanto explicitamente (amenazando, criticando, o reprendiendo
acerca de temas laborales como a lo referente a su vida privada, etc.), como
implicitamente (no dirigirle la palabra, no hacer caso de sus opiniones, ignorar su
presencia, etc.). Utilizar selectivamente la comunicacion para reprender o
amonestar, nunca para felicitar. Acentuar la importancia de sus errores y minimizar
la importancia de sus logros.

Acciones de inequidad. Establecer diferencias de trato. Distribucion no equitativa
del trabajo.

Abuso de autoridad. Dejar a la persona trabajadora de forma continuada sin
ocupacion efectiva o incomunicada sin causa alguna que lo justifique. Dictar
ordenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan. Ocupacidn en
tareas inutiles o que no tienen valor productivo. Acciones de represalia frente a las
personas trabajadoras que han planteado quejas, denuncias o demandas frente a la
empresa o que han colaborado con los reclamantes.

Trato vejatorio. Insultar o menospreciar repetidamente a una persona trabajadora.
Reprenderla reiteradamente delante de otras personas. Difundir rumores falsos
sobre su trabajo o su vida privada.

llineco
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3. PRINCIPIOS DIRECTORES.

INECO, en atencidn al compromiso con la Igualdad, declara que toda persona tiene
derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de este derecho
fundamental de conformidad con la declaracién Universal de los Derechos
Humanos de la ONU, la empresa reconoce la necesidad de adoptar medidas para
garantizar que todo el personal disfruta de igualdad de trato, reconociendo que
todas las formas de acoso constituyen, no sélo una afrenta al trato equitativo, sino
también una falta muy grave que no puede ni debe ser tolerada.

Los comportamientos sefalados ocasionan dafios a la salud mental o fisica y al
bienestar de las personas, siendo calificados como maltrato fisico y/o psicolégico.
Asimismo, también perjudican los objetivos y la labor de la entidad; por
consiguiente, INECO se compromete a atender todos los casos de acoso de los que
tenga conocimiento por parte de las personas trabajadoras de la entidad, todo ello
sin menoscabo de las acciones civiles y/o penales que la persona acosada pueda o
quiera emprender.

INECO garantiza el derecho a utilizar el presente procedimiento sin temor a ser
objeto de intimidacion, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha
proteccidn se aplicard por igual a todas las personas implicadas.

Las personas trabajadoras de INECO que puedan encontrarse inmersas en un
proceso en aplicacién del presente procedimiento, se comprometen a guardar la
maxima discrecion y confidencialidad en referencia a la informaciéon a la que
puedan acceder, no difundiéndola bajo ningln concepto y por ninguna via. Toda
informacidn relativa a evaluar la existencia de una situacion de acoso, se manejara
de modo que se proteja el derecho a la intimidad de todos los implicados.

La persona solicitante, al desencadenar el presente procedimiento mediante los
mecanismos establecidos, reconoce haber sido informado/a sobre su contenido,
proceso y consecuencias que su aplicacion puede tener, aceptando las mismas.
Asimismo, reconoce y acepta que, de desistir de la demanda durante el proceso de
toma de datos y analisis, INECO pueda proseguir con el procedimiento hasta su
conclusidn, al objeto de preservar la seguridad y salud de las personas trabajadoras
de la entidad.
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La Comisién de Investigacion tratara todos los datos con el maximo sigilo
profesional y confidencialidad, cumpliendo escrupulosamente lo dispuesto en
las diversas normas de aplicacidn.

4. PROCEDIMIENTO
4.1. Definiciones a efectos del presente procedimiento.

El término “persona protegida” se refiere a todas las personas que forman
parte de la organizacidén y, amparadas por el presente procedimiento, se
encuentran inmersas en una situacion de acoso, ya sea como persona
solicitante o como denunciado.

El término “solicitante” se refiere a toda persona que comunica una situacion
de acoso, pudiendo ser otra persona diferente de la persona que lo padece.

El término “denunciado” se refiere a toda persona respecto de la cual se
acusa de someter a otra a una situacion de acoso.

El término “persona mediadora” es la persona encargada de atender vy
tramitar las solicitudes de las personas trabajadoras referentes a posibles
situaciones de acoso laboral, sea cual fuere su origen. Asumira la funcién de la
persona mediadora el responsable del Servicio de Seguridad y Salud.

La persona mediadora debe regir su actuacion por los principios de
discrecion, confidencialidad, imparcialidad, independencia, autonomia e
igualdad de trato a las partes implicadas.

Entre las funciones de esta persona mediadora se encuentran (relacién no
exhaustiva):
= Dar soporte a las personas que denuncien estar en situacion de
acoso psicolégico (mobbing) y/o por razén de género y cerciorarse
de que realmente puedan estar padeciendo este tipo de situaciones
de acoso.
= Informar sobre los derechos y las obligaciones en cada caso.
= Facilitar otras vias de soporte (médicas, psicoldgicas, etc.).
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El término “Comision de Investigacidn”, cuya composicion se informard a toda la
plantilla de INECO. La Comisidn de Investigacion estara formada por:

La Directora General de Organizacidon y Recursos.

El/la Director/a General de la Direccion a la que pertenezca la persona
trabajadora solicitante.

El Director de Personas.

La persona mediadora.

El/la Delegado/a de Prevencion designado/a por y entre los Representantes
de Personal.

Entre las funciones de esta Comisidn se encuentran (relacién no exhaustiva):

Pedir asesoramiento externo, para poder obtener informacién que aporte
datos en relacién a los posibles origenes de la situacién, asi como de los
efectos. El asesoramiento externo se concretard en un informe que
quedard en custodia de la Comision de Investigacion con cardcter
confidencial.

Realizacidn de un informe detallado de cada uno de los casos que lleguen a
su conocimiento en el que se propondra, de ser posible, la aplicacién de
medidas preventivas y de actuacién.

Valorar y proponer la adopcion de medidas cautelares y disciplinarias segun
el caso.

La expresidon “comunique una situacion de acoso” se refiere a la comunicacién que
realiza una persona trabajadora de la entidad relativa a una situacidn de acoso, que
segln su opinién se encuentre padeciendo, dirigiendo la misma a las personas que
forman la Comision de investigacion.
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5. APLICACION DEL PROCEDIMIENTO
5.1. Inicio del procedimiento.

El procedimiento se inicia cuando la persona trabajadora de cualquier centro
de trabajo perteneciente a INECO u otras oficinas donde preste servicios se
siente objeto de una situacién de especial relevancia para dicha persona vy, que
le afecta de manera negativa a su salud y/o a su trabajo. El inicio del
procedimiento también puede ser debido a situaciones de mayor gravedad
definidas como acoso psicolégico (mobbing).

Previamente, la persona solicitante podra solicitar apoyo a la Representacion
Legal de los Trabajadores, si asi lo estima oportuno.

Asimismo, los superiores jerarquicos estaran atentos a posibles situaciones de
acoso respecto a sus subordinados, informando, en su caso, sobre cualquier
conducta reprobable a la Direccién de Personas.

Por otra parte, todo afectado por cualquiera de las conductas mencionadas,
deberd ponerlo en conocimiento de la persona mediadora por escrito o a
través del correo electronico mediacion@ineco.com.

Si una tercera persona observara una de las situaciones descritas en el parrafo
anterior, lo podra poner en conocimiento de la persona mediadora de manera
directa, pudiendo realizar dicha comunicacion de la misma forma
anteriormente descrita.

No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente
protocolo:

eLas denuncias anénimas.

eLas que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.
La persona que inicia el procedimiento aportard cuanta documentacién sobre
el tema obre en su poder y facilitard toda la informacién que considere
pertinente o le soliciten.
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No podra participar en la instruccidn del expediente ninguna persona afectada por
relacién de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta o de superioridad o
subordinacién jerarquica inmediata respecto de la persona solicitante o de la
persona denunciada.

5.2. Desarrollo del procedimiento

La persona mediadora, al ser informada por la persona solicitante, se pondrd en
contacto con la persona afectada en un plazo no superior a tres dias habiles desde
la fecha de la comunicacién, solicitandole cuanta informacién inicial le sea
imprescindible, al objeto de disponer de una informacién detallada de los
acontecimientos. En un principio se solicitara, como minimo:

a) El nombre y apellidos de la persona solicitante y manera de comunicarse con la
misma (numero de teléfono o e-mail).

b) El nombre y apellidos de la persona demandada y relacién laboral.

c) La naturaleza de la situacidn a que se encuentra sometido/a.

d) Nombre de los testigos (de existir) que la persona solicitante indica con el objeto
de que sean escuchados por la Comision de Investigacion.

e) Anamnesis (conjunto de datos del historial relevantes de la persona) socio-
laboral.

f) Descripcidn del puesto de trabajo, funciones, unidad organizativa, etc.

g) Descripcion cronoldgica del conflicto.

La persona solicitante recibird un acuse de recibo de la recepcién de su denuncia
por parte de la persona mediadora.
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Si la persona solicitante es distinta de la persona que supuestamente estd
sufriendo una situacion de acoso, el Interlocutor valorard la convocatoria de
ésta para analizar los hechos denunciados y confirmar o no la denuncia
presentada por el/la solicitante.

Tras la recepcion de la denuncia, la persona mediadora analizara su contenido
y, a continuacién, mantendra una reunién con la persona solicitante, al objeto
de conocer con precisién todos los aspectos o matices que hayan quedado poco
claros en su declaracidn escrita.

Se mantendran cuantas reuniones sean necesarias con la persona solicitante a
los efectos de que esta confirme la realidad, exactitud y absoluta veracidad de
sus manifestaciones. Se levantard acta por cada una de las reuniones que se
celebren.

En ningun caso se debera mostrar desinterés o falta de credibilidad respecto a
los comportamientos de otros comparfieros/as que sean narrados por la
persona solicitante, debiendo evitarse, asimismo, todo comentario que, de
algin modo, reste importancia o banalice sobre los hechos que estan siendo
descritos por la persona solicitante.

Durante esta fase, se recabaran todos los datos que resulten necesarios para el
esclarecimiento de los hechos que son objeto de denuncia. A este respecto, la
informacion suministrada a través de testigos y/o escritos sera especialmente
relevante a la hora de decidir sobre cada caso concreto.

Si fuese posible, la persona mediadora deberd citar a aquellas personas
trabajadoras que como compafieros/as de trabajo y, en su caso, testigos de la
presunta situacién de acoso, puedan aportar su declaracién sobre los hechos
producidos.
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Una vez analizado el caso y las pruebas que se presenten, la figura de la persona
mediadora, citara a la persona denunciada para conocer su version de los hechos y
que manifieste lo que a su derecho convenga. La persona denunciada podra hacerse
acompafiar de su representante.

Una vez analizado el caso y las pruebas que se presenten, el mediador valorara de
manera inmediata si procede actuacion o finaliza el procedimiento por no
plantearse una situacién objeto del mismo.

En el plazo maximo de dos dias laborables desde la recopilacion de la informacion
ampliada a la denuncia, la persona mediadora dard respuesta al solicitante
informandole de su tramitaciéon o no mediante el presente procedimiento:

* En caso de que la denuncia planteada no sea objeto de tramitacion por el
presente procedimiento por no ser objeto del mismo, se dara el caso por
cerrado y se archivara la denuncia comunicandoselo asi al solicitante.

® En caso de que la denuncia sea objeto de tramitacion por el presente
procedimiento se dard trasladado en el seno de la Comisidon de
Investigacion, la cual reunida continuara con las actuaciones siguientes:

» La Comision de Investigacién valorara la aplicacion de manera
inmediata de medidas preventivas cautelares, al objeto de preservar
la seguridad y salud de las personas implicadas. En caso de que la
Comision decida la conveniencia de establecer alguna medida de
tipo cautelar, el Director de Personas de INECO las aplicara
directamente, siendo una de las posibles medidas cautelares a
implantar la posibilidad de dejar de trabajar con la persona o
personas demandada o la persona solicitante sin temor a ser objeto
de ningun tipo de desventaja o represalias.
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> La Comision de Investigacidon en su conjunto analizard inicialmente el
caso y valorara la participacion de expertos externos (psicélogo, etc.),
quién, en su caso, entregara un informe de valoracion de la situaciéon a
la propia Comisidn.

» La Comisidn de Investigacién acordard una reunidén con la persona
solicitante en el centro de trabajo, a no ser que ésta manifieste lo
contrario; en cuyo caso, se realizara en el lugar que ambas partes
acuerden.

» La Comision de investigacién informara a las personas implicadas del
inicio del proceso y, de la necesidad de mantener una reunidn,
acordando la fecha y horario de la misma.

En funcidon de las reuniones pertinentes y atendiendo a las caracteristicas, asi
como al grado de gravedad del caso en los casos de conflicto interpersonal de
menor gravedad, la Comisidn valorara todas las medidas posibles existentes
en Derecho.
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En este caso la Comision de investigacion planteara un plan de trabajo
atendiendo a las siguientes pautas:

* Valorard nuevamente la necesidad de adoptar otras medidas cautelares.

* Recabara cuanta informacién considere precisa del entorno de las partes
implicadas.

* Determinara otras personas que puedan ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la persona solicitante y del
denunciado.

Llevara a cabo las entrevistas, para lo cual:

* Recabara de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por
escrito para poder acceder a la informacién que sea precisa para la
instruccion del proceso de investigacion.

* Informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que tenga
acceso en el curso de la instruccion del procedimiento y las actas que se
redacten seran tratadas con caracter reservado y confidencial, excepto en el
caso de que deban ser utilizadas por la empresa en un procedimiento judicial
0 administrativo.

Siempre que la persona trabajadora y la persona denunciada lo hayan requerido,
ofrecera a las personas entrevistadas la posibilidad de que, si lo desean, un
Representante Legal de los Trabajadores esté presente durante la entrevista,
previa aprobacion del documento de confidencialidad correspondiente y siendo
siempre y, en todo caso, el mismo representante.

Los casos de mayor gravedad, propiciaran una comunicacidon inmediata a la
Directora General de Organizacion y Recursos por parte de la Comisién de
investigacion informando de medidas preventivas propuestas.

= La Comisidn de investigacion analizara detalladamente cada uno de los casos
que lleguen a su conocimiento y en el plazo maximo de 15 dias laborables
desde el momento de tener conocimiento del mismo realizard un informe
detallado en el que se propondra, de ser posible la aplicacién de medidas
preventivas y de actuacién.
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El Comité de Direccion dispondra de un plazo maximo de 5 dias laborales
desde la recepcion del informe de la Comisidon de investigacidn, para
analizarlo y autorizar la aplicacion de las medidas propuestas y comunicar
la decisidn a las personas implicadas.

Si la persona solicitante no se encuentra satisfecha con la resoluciéon
tomada podra ejercer sus derechos fundamentales utilizando para ello los
recursos establecidos en la legislacion vigente, amparados por la
Constitucion espafiola de 1978 v del Cédigo Penal, Levy Organica 10/1995

5.3. Garantias del procedimiento.

Todo el procedimiento se desarrollard bajo los principios de
confidencialidad, rapidez, imparcialidad, contradiccion,
confidencialidad e igualdad. Segun el Reglamento General Europeo de
Proteccidon de Datos y la Ley Orgénica 3/2018 de Proteccion de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales, todas las personas que
intervengan en el procedimiento tienen obligacion de guardar una
estricta confidencialidad, garantizando el cumplimiento de todos los
principios aplicables en materia de proteccion de datos y el tratamiento
reservado de la informacion en las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso. En la tramitacion del Expediente se cumplira
con la normativa de Proteccién de Datos que esté vigente en cada
momento.

Desde el inicio, el Expediente de Investigacién por causa de presunto
acoso estara bajo secreto y sélo tendran acceso a él los miembros de la
Comision. Si dicha Comision lo estima oportuno, se levantara total o
parcialmente el secreto dando acceso puntual al expediente a las
personas que, con cardcter excepcional y estrictamente necesario,
deban estar informadas. A estos efectos, todas las personas que
accedan al expediente seran advertidas expresamente de su obligacion
de guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo. La consulta del
expediente se realizard siempre en presencia de la Comisién, que
dejara constancia de estos hechos en el mismo, quedando estas
personas debidamente identificadas, asi como la fecha y la hora a las
gue accedieron al expediente.
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Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento deberd cumplimentar
el Compromiso de confidencialidad.

Respecto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene que ser
desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas. Durante el proceso se ha de garantizar, en todo caso, los derechos de
todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona solicitante a
su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacion de acoso.

Imparcialidad y contradiccion: Durante el proceso se debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas.
Todas las personas que intervengan en el proceso actuardn de buena fe en la
busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

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

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos
previstos en este Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que
conozcan por razén de su cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacion de
las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacion
obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés
publico.
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Las personas trabajadoras que consideren que han sido objeto de
acoso, quienes planteen una denuncia en materia de acoso o
quienes presten asistencia en cualquier proceso de investigacion,
sea facilitando informacion o interviniendo como testigos, no seran
objeto de intimidacién, persecucion o represalias, siendo todas las
actuaciones en este sentido, susceptibles de sancién disciplinaria. Lo
anteriormente indicado, se entiende sin perjuicio de las actuaciones
que procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacidn
efectuada, se desprenda la existencia de algin incumplimiento
laboral grave y culpable o actuacién de mala fe de cualquier persona
trabajadora.

Las denuncias o alegaciones que se demuestren falsas, no honestas,
dolosas o calumniosas, asi como las realizadas con la exclusiva
finalidad de perjudicar a otras personas, obtener algun beneficio en
el trabajo o eludir deberes laborales, se pondrdn en conocimiento
de la Direccién de la Entidad a los efectos disciplinarios que
procedan, sin perjuicio de las restantes acciones que en Derecho
pudieran corresponder a los perjudicados por estas acciones fuera
del ambito laboral.

INDICADORES DE EVALUACION

Durante la vigencia del presente Plan se realizard anualmente un
informe en el que se incluiran las medidas adoptadas en esta materia
en atencion a las denuncias presentadas.
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OBJETIVO

Prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso en el ambito laboral, mediante
el establecimiento de compromisos en orden a la informacidn, prevencion, mediacién y supresion de conductas en materia de acoso en el trabajo, asi como el
establecimiento de un procedimiento interno, agil y sencillo, rodeado de las garantias de confidencialidad que la materia exige, con el fin de canalizar las quejas que

puedan producirse y propiciar su solucion dentro de la empresa.

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

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

El derecho a la libertad y orientacion sexual, asi como a la identidad de
género deben ser respetados y la compaiiia velara por que se eliminen las
conductas que puedan provocar discriminaciones, menoscaben este
derecho o atenten contra la integridad fisica o psiquica de quienes las
sufran.

La Comisién de lgualdad no tolerard actuaciones tendentes hacia la
violencia de género y/o sexual y se compromete a regular, por medio del
presente Protocolo, la problematica del acoso sexual y sexista en el
trabajo, estableciendo un método que se aplique tanto para prevenir, a
través de la formacion, la responsabilidad y la informacién, como para
resolver las reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con
las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
comunitarias, constitucionales, autondmicas, laborales y las declaraciones
relativas al derecho de las personas trabajadoras a disfrutar de un
ambiente de trabajo exento de violencia de género y/o sexual.

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

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

El protocolo tiene como objetivo principal establecer un entorno laboral, personal y
ambiental libre de conductas constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo,
género u orientacion sexual en Ineco. Por tanto, las medidas y procedimientos
aprobados seran de aplicacion a todos las personas trabajadoras.

INDICADORES DE EVALUACION

* En la primera reuniéon de la Comisién de Seguimiento, se regulara la revision del
protocolo de acoso sexual y por razéon de sexo, género y orientacidon sexual,
concretando todos los elementos necesarios e imprescindibles. Se dejara
constancia en el acta de la reunion.

* Se promovera la concienciacion, la informacidn y la prevencion del acoso sexual y
por razon de sexo en el lugar de trabajo o en relacidn con el trabajo, asi como de
acciones censurables, tomandose las medidas apropiadas para proteger a las
personas trabajadoras de tal conducta.

* Se promovera un trato cortés, respetuoso y digno hacia y entre todas las
personas trabajadoras.

* Se realizard un informe anual de casos de acoso sexual y por razén de sexo,
género u orientacién sexual con los casos notificados a la empresa, nimero de
veces que se ha constituido la Comisién Instructora, denuncias archivadas,
solucidn determinada, que se presentard a la Comision de Seguimiento.

* Durante la vigencia del Plan se realizaran campafias de difusién y concienciacion
contra el acoso sexual.
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OBJETIVO

Difundir, aplicar y revisar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion y al
mantenimiento del empleo.

INDICADORES DE EVALUACION

v Garantizar la correcta aplicacion de todas medidas legales y contenidas
en el presente Plan a las personas trabajadoras que acrediten ser

victimas de violencia de género. * Se informara anualmente a la Comisién de Seguimiento del Plan de

lgualdad de todas aquellas personas que hayan acreditado tener la

4 Incluir un documento especifico en materia de violencia de género que o A ; - g . .
recoja todos aquellos derechos laborales asociados a la misma. Dicho condicién de victimas de violencia de geénero, garantizando siempre el
documento se incluira en la INET corporativa. anonimato de la persona trabajadora. Procurando que, al menos, una de
ellas sea en torno al 25 de noviembre.
v Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion internos
de las medidas previstas en materia de igualdad, aplicables a las * Se realizaran campafias de concienciacién y denuncia de la violencia de
personas trabajadoras victimas de violencia de género. género.

v Analizar en la Comisidn de seguimiento que las medidas comprendidas
en este capitulo sean de aplicacion a las trabajadoras que acrediten ser
victimas de otras violencias de género tales como agresiones, abuso
sexual, etc. Teniendo reconocidas sentencia firme o la aplicacién de
medidas cautelares.

v Informar a la Comision de Seguimiento de los casos de victimas de
violencia de género tratados y de las medidas aplicadas, garantizando
siempre el anonimato de la persona trabajadora.
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OBIJETIVO

Potenciar la dimension de género en seguridad y salud, con la finalidad de dar respuesta a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de
las personas trabajadoras.

INDICADORES DE EVALUACION

v Incluir en la INET un documento especifico sobre el procedimiento a
seguir en caso de riesgo en el embarazo, para conocimiento de todas las

personas trabajadoras.
* Se facilitara anualmente un informe desagregado por sexos relativo a los

v La Comisién de Seguimiento podra proponer posibles mejoras al Comité datos de siniestralidad laboral, asi como accidentes de trabajo y
de Seguridad y Salud en materia de Igualdad. enfermedades profesionales que se produzcan en la plantilla.
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OBJETIVO

Il ineco

El seguimiento es un instrumento esencial para analizar el desarrollo del Plan de Igualdad. Permite conocer el grado de funcionamiento del Plan, y flexibilizar sus contenidos
para adaptarlo a las necesidades que puedan surgir durante su ejecucion. A su vez, el establecimiento de mecanismos de evaluacidn permitird conocer el nivel de satisfaccion
alcanzado, asi como el impacto que ha tenido sobre el funcionamiento de la empresa y su plantilla.

Para realizar una evaluacion periodica de las distintas medidas, se realizara una revisién anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de evaluar el
impacto de cada una de las medidas. Del resultado de dichas revisiones, se realizard un informe de conclusiones que serd presentado a la Comisién de lgualdad para su

conocimiento.

El seguimiento del Plan de Igualdad y de las medidas en él contenidas se efectuard a
través de:

4 Una persona Responsable de Igualdad. La Direccion de la Empresa nombrara a
una Responsable de Igualdad, quien dispondra de las siguientes facultades:

* Mantener la interlocucién directa entre la Empresa y sus personas
trabajadoras en temas relativos a la Igualdad.

* Informar a la Direccion de Personas del funcionamiento del Plan de
lgualdad, y en su caso, proponer recomendaciones de mejora.

* Asegurar que el sistema de gestidon de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres se establece, implanta y se mantiene de acuerdo con
objetivos definidos en el presente acuerdo y en el Plan de Igualdad
aplicable.

* Elaborar un informe periédico sobre el funcionamiento del Plan de
Igualdad.

* Informar, formar y sensibilizar a la plantilla en materia de Igualdad.

v La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. En el mes de enero de 2020
se constituira la Comision de Seguimiento en la materia, constituida, de manera
paritaria, por los Representantes de la empresa que se designen al efecto y por
la parte social firmante de este Plan.

La persona Responsable de Igualdad coordinara las reuniones periddicas de la
Comision.

La Comisién de Seguimiento se reunird al menos semestralmente de manera
ordinaria o, a peticion de cualquiera de las partes, mediante convocatoria
extraordinaria, que debera ser convocada en las 72 horas siguientes a la peticion,
siempre que exista causa que lo justifique.

v’ Se realizara periédicamente un informe con el objeto de analizar la efectividad
de las medidas implantadas.

v’ Las funciones de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad serén:

* Seguimiento del cumplimiento de las medidas.

* Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

* Evaluacion de las medidas adoptadas.

* Realizar funciones de asesoria en materia de igualdad.

* Interpretacidn del Plan de Igualdad.

* Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de
los compromisos acordados y grado de implantaciéon. De este modo, las
medidas que se puedan realizar deberan informarse previamente a la
Comision.

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

* Intervencion cuando desde alglin centro de trabajo les sea requerida,
tanto desde la direccion de la empresa, como desde la RLT, como desde
personas trabajadoras concretas, cualquiera que sea el motivo
(asesoramiento, interpretacion del plan, solucidn de conflictos, etc.).



En Madrid, a 21 de noviembre de 2019.
COMISION PARITARIA DE IGUALDAD

REUNIDOS

-De una parte y en representacion de INECO, actuan, Eva Maria Pulido Rodriguez, Directora General de Organizacion y Recursos;
Jorge de San José Torija, Director de Personas; Ainhoa Zubieta de Piquer, Subdirectora de Economia, Planificaciéon y Medio
Ambiente, Luis Janeiro Diez, Subdirector de Administracion, Relaciones Laborales y Seguridad; Elena Sanchez de Rozas, Gerente de
Area de Servicios Técnicos y Daniel Navarro Sdnchez, Gerente de Area de Administracién de Personal y Relaciones Laborales.

-Por parte la Representacion Legal de los Trabajadores en la Comisién de Igualdad, Inmaculada Diaz-Ramos (Sindicato CSIT UNION
PROFESIONAL); Elena Ferndandez Sanz, Marta Molinero Lépez (Sindicato EXPRESAT); Maribel Santos Pérez (Sindicato CC.OO.
Actuando como asesora Ana Ayuga Cedroén), Erika Villafaina Gil y Alicia de la Fuente Marin (Sindicato UGT).

Siendo intencidn firme de las partes la implantacion de estas medidas en el ambito de INECO:
ACUERDAN

PRIMERO.- La aprobacion del presente Plan de Igualdad, que serd de aplicacién en todos los centros de INECO en el territorio
espafiol y a la totalidad de su plantilla, asi como en todos aquellos que se creen en un futuro y vayan, en consecuencia,
incorporandose a la Compaifiia.

SEGUNDO.- El plazo de vigencia del mismo es de cuatro afios a contar desde la fecha de aprobacidn, prorrogables de forma
automatica por el mismo periodo, salvo que fuera denunciado por cualquiera de las partes firmantes mediante comunicacion por
escrito a la otra parte con tres meses de antelacion a la fecha de su vencimiento. Caso de que se produzca la denuncia del mismo, el
Plan se mantendra vigente hasta la firma de uno nuevo. No obstante lo anterior, a peticion de la Comisién de Igualdad se podra
solicitar mejoras del Plan de Igualdad durante la vigencia del mismo.

Las partes se comprometen a realizar un trabajo exhaustivo en la Comisién de Seguimiento utilizando medios de trabajo como, por
ejemplo, fichas de control.

TERCERO.- La entrada en vigor del Plan de Igualdad quedara supeditada a la autorizacién por parte de la Comisidn de Seguimiento
de la Negociacién Colectiva de las Empresas Publicas, previa emision de los informes favorables por parte de ENAIRE y de la
Secretaria de Estado de Presupuestos y Gastos al respecto, de conformidad con lo dispuesto en el acuerdo de 13 de febrero de 2014
de la Comision Delegada del Gobierno para Asuntos Econdmicos y la Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2018.

Una vez que se haya autorizado el presente acuerdo por la Comisiéon de Seguimiento, el mismo adquirira plenos efectos, sin
necesidad de ser ratificado por las partes integrantes de la comisién negociadora.

Por el contrario, en caso de que la CSNCEP no autorizara el presente preacuerdo, el mismo quedara sin efecto.

Sin mas asuntos que tratar, y en prueba de conformidad, firman los presentes como miembros de la Comision Negociadora en el
lugar y fecha indicados en el encabezamiento.

llineco




	 
	Número de diapositiva 2
	Número de diapositiva 3
	Número de diapositiva 4
	Número de diapositiva 5
	Número de diapositiva 6
	Número de diapositiva 7
	Número de diapositiva 8
	Número de diapositiva 9
	Número de diapositiva 10
	Número de diapositiva 11
	Número de diapositiva 12
	Número de diapositiva 13
	Número de diapositiva 14
	Número de diapositiva 15
	Número de diapositiva 16
	Número de diapositiva 17
	Número de diapositiva 18
	Número de diapositiva 19
	Número de diapositiva 20
	Número de diapositiva 21
	Número de diapositiva 22
	Número de diapositiva 23
	Número de diapositiva 24
	Número de diapositiva 25
	Número de diapositiva 26
	Número de diapositiva 27
	Número de diapositiva 28
	Número de diapositiva 29
	Número de diapositiva 30
	Número de diapositiva 31
	Número de diapositiva 32
	Número de diapositiva 33
	Número de diapositiva 34
	Número de diapositiva 35
	Número de diapositiva 36
	Número de diapositiva 37
	Número de diapositiva 38
	Número de diapositiva 39

