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Presentacion

ITMWATER SYSTEMS S. A es una empresa aragonesa con sede en el poligono La Armentera

de Monzon, en Huesca. Ac

La empresa lleva a cabo su actividad a través de dos lineas de negocio: ITM Filters, que
disefa y fabrica soluciones de filtrado para el tratamiento del agua, e ITM Intramesa, que

disefa y fabrica soluciones para la gestion y la canalizacion del agua.

ITM WATER SYSTEMS S. A. se fundo en el ano 2019 centrada en la actividad de soluciones
para la canalizacion del agua. Durante los dos primeros anos de actividad, la empresa se
concentré en dar servicio a clientes de la linea de ITM HIDROSISTEMAS para poder armar e
invertir en el acondicionamiento y mejora de las instalaciones de fabricacion. En la linea de
ITM Filters, los esfuerzos se dedicaron al desarrollo de la tecnologia propia de los sistemas

de tratamiento del agua, llevando a cabo inversiones de [+D+i.

Actualmente, nuestras instalaciones constan de 1600 m? de fabrica, 150 m? de oficinas y

4000 m? de zona de almacenaje.

Dentro de la nave de fabricacion, el espacio esta dividido para llevar a cabo los distintos
procesos de soldadura, granallado, aplicacion de pintura en polvo, montaje y control de

calidad que requieren los equipos.

La empresa esta compuesta por 52 personas distribuidas en los siguientes departamentos:
Gerencia y Administracion, Produccioén, Ingenieria, Ventas, Instalacion y Servicio Posventa.
Dada la naturaleza industrial de la empresa, el departamento mas relevante en cuanto a
personal es el de Produccion, pues supone el 45 % del total de trabajadores empleados. En
la actualidad, la edad promedio de la plantilla es de 40,6 anos. Por rango de edad, destacan
la franja de 26 a 35 anos, con 15 trabajadores, y la franja de 18 a 25 anos, con 7 trabajadores.

Ambos datos reflejan la apuesta de la empresa por el talento joven de la region.
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Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

Por una parte, la representacion de la empresa:

- JUAN CARLOS ESCOLANO PUEYO, Director de Departamento de Sistema
Integrado de Gestion (SIG), PRL, Q, MA e ID

- MARIA BARON PECONDON, Técnica de Recursos Humanos
y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

- OFELIA FIGUERAS ARAGON, Técnica en Igualdad en UGT FICA

Ambito Personal

El presente Plan de Igualdad aplicara a todo el personal de la empresa ITM Water
Systems,S.A., independientemente de su modalidad contractual..

Ambito Legislativo, Aplicacion

En cumplimiento de lo previsto en el art 14 de la Constitucion Espanola de 1978, la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad, asi como
el Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre; se ha negociado y acordado el Primer Plan de
Igualdad de ITM Water Systems,S.A.

El presente Plan de Igualdad tendra un ambito de aplicacion en todo el territorio de Espana
donde la empresa ITM Water Systems SA con CIF: A22424808 tenga algun tipo de
actividad empresarial, incluidas las Uniones Temporales de Empresas (UTES), que
participe.

Ambito Temporal

El presente Plan de Igualdad tendra un ambito temporal de cuatro anos desde su firma,
del 25 septiembre 2025 al 25 septiembre de 2029.

La empresa se compromete a convocar a la nueva comision negociadora, 6 meses antes
de la finalizacion de la vigencia del plan, para negociar el contenido y las medidas del
nuevo plan.
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Diagnostico

A partir de las conclusiones extraidas del diagnostico, se ha realizado una reflexion que sirve
de base para la elaboracion del Plan de Igualdad de ITM Water Systems. En este analisis se
identifican también las areas de mejora de la organizacion en materia de igualdad.

La empresa presenta aspectos que pueden mejorarse en este ambito, algunos de los cuales
son susceptibles de intervencion directa, mientras que otros estan condicionados por las
particularidades propias del sector en el que desarrolla su actividad.

Seleccion y Proceso de Contratacion.

En Seleccion el mercado laboral marca las tendencias, en ITM no hay
segregacion entre hombres y mejores. Los procesos de seleccidn no
estan clasificados por razon de sexo. En la mayoria de los procesos de
seleccion solo llegan candidatos hombres, no habiendo demandantes
mujeres. El criterio de seleccion no se basa en el sexo de la persona.
En la posterior contratacion, al haber mas candidaturas de hombres que
de mujeres, se contratan mas hombres que mujeres, en determinados
puestos.

Clasificacion Profesional.

Los contratos se realizan segun condiciones del Convenio Colectivo
Siderometalurgico que le aplique, mas el acuerdo de mejora que se
pacte entre las partes.

La distribucion de las personas trabajadoras, de acuerdo a la
clasificacion profesional a la fecha de realizacion del diagnostico, queda
de la siguiente manera:

Puestos Hombre | % % Distribucid | Mujere | % % Distribucio
s sobr |tota | NHYM s sobr | tota | NHYM
e LHy e LHy
total M total M
DELINEANTE/A 1 2% 2% 100% 0 0% 0% 0%
ESPECIALISTA 15 33% 33% | 100% 0 0% 0% 0%
INGENIERO/A 5 11% 11% | 100% 0 0% 0% 0%
OFICIAL DE OFICIO 19 42% 42% | 100% 0 0% 0% 0%
OFICIAL 1 2% 2% 100% 0 0% 0% 0%
ADMINISTRATIVO/
A
PERITO 1 2% 2% 100% 0 0% 0% 0%
REPRODUCTOR/A 1 2% 2% 34% 2 40% 4% 66%
DE PLANOS
VIAJANTE 2 4% 4% 100% 0 0% 0% 0%
AUXILIAR 0 0% 0% 0% 2 40% 4% 100%
ADMINISTRATIVO/
A
LICENCIADO/A 0 0% 0% 0% 1 20% 2% 100%
Total 45 5
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Formacion.
Hay brecha en la realizacion de formacion entre hombres y mujeres. Hay
mucha formacion de Prevencion de Riesgos y formacion especifica de
convenio que es obligada en los puestos productivos, estos puestos
estan ocupados por hombres.

Promocidn Profesional.
La totalidad de las promociones llevadas a cabo hasta ahora han sido
de hombres. Esto se debe a que la mayoria de las promociones se dan
en puestos productivos, y estos puestos estan ocupados en su totalidad
por hombres,

Condiciones de Trabajo.
Las condiciones de trabajo pueden mejorarse, de momento los mas
resenable es la flexibilidad en el horario de entrada y salida del centro
de trabajo, adaptacion de horario a circunstancias personales.
Adaptacion de la localizacion del puesto a condiciones particulares,
permisos de ausencia sin justificante ni recuperacion de tiempo.

Salud Laboral.
Hay establecidos procedimientos y protocolos para situaciones que lo
requieran. Se identifican las circunstancias personales de los
trabajadores/as, en funcion de sus condiciones se adecuan los
puestos

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

ITM tiene métodos de trabajo y medios / herramientas para poder

conciliar, en los puestos que es posible. En este sentido, existe camino

para mejorar con una posibilidad futura de trabajo hibrido.

ITM, establece las siguientes medidas para favorecer la conciliacion

personaly familiar:

- Concrecion horaria.

- Flexibilidad horaria. (entrada y salida de trabajadores/as). No esta
escrito, se adecua a las circunstancias personales de cada
trabajador/a. Se aplica a todas las personas de la organizacion

- Teletrabajo. Se acuerda individualmente con cada trabajador/a. No
existe una implantacion de teletrabajo dentro de ITM, pero si existe
la posibilidad de negociar individualmente, dependiendo las
condiciones personales del trabajador/a y de las condiciones del
puesto de establecer teletrabajo de manera hibrida
(presencial y en remoto).

Las medidas estan recogidas en el Manual de bienvenida que se

entrega al personal que se incorpora.

Medios para poder teletrabajar.

- Entrega de equipos para poder teletrabajar.

- Uso de herramientas y sistemas digitales (Google, Microsoft 365,
Citrix, Navision, Dropbox, iAuditor, Signaturit, Slack, Zoom..).

Nota: estas medidas afectan a aquellos trabajos que no dependen de

la presencialidad en el puesto, como por ejemplo el personal de taller.
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Infrarrepresentacion Femenina.
En ITM existen areas claramente masculinizadas, incluso con
representacion de 0 mujeres en varios puestos. Estamos condicionados
al sector al que pertenecemos, Siderometalurgico. Hay
infrarrepresentacion en puestos de alta responsabilidad, que al 100 %
estan ocupados por hombres.

Retribuciones.
Realizada Valoracion de Puestos y Auditoria Retributiva.
Tras el analisis de los diversos registros retributivos, promedio y
mediana, en funcion a agrupaciones de puestos de igual valor que se
dan en la empresa, no se han detectado brechas salariales
significativas, mayores al 25%, en ninguno de ellos, teniendo en cuenta
las retribuciones totales percibidas.
No obstante, se considera adecuado analizar en mayor detalle los
resultados obtenidos en la Escala 06, siendo esta la unica en la que
se da representacion de hombres y mujeres.
Escala 06; se observa una brecha salarial del 4% en equiparado
promedioy del 5% equiparado mediana, no siendo una brecha salarial
significativa. No obstante, en los complementos salariales se observa
brecha salarial del 28% en equiparado promedio. Esta brecha se debe
principalmente a “Mejora productividad”, siendo este complemento
derivado con los rendimientos individualizados de la persona
trabajadora, por lo que la diferencia no se debe a motivos de
discriminacion salarial por razén de sexo.

Como desarrollo de este punto, se adjunta el informe de Auditoria
Salarial completo en el ANEXO

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Realizado protocolo de Prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo.

Comunicacion y Lenguaje no sexista.
En lo relativo a la comunicacion se intenta no ser sexista en los
diferentes medios y canales de comunicacion.

Violencia de Género
Se planifica realizar una guia de prevencion y actuacion ante
situaciones de violencia de género.

Aspectos a mejorar de manera general:

- Mayor presencia de mujeres en niveles directivos.

- Mayor presencia de mujeres en puestos productivos.

Buscar beneficios sociales para favorecer la conciliacion personal.
Fomentar la formacion a las mujeres.

Aspectos positivos;

- Conciliacion, en determinados puestos.

7/
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- Flexibilidad en condiciones horarias, personal de administracion.
- Salarios por encima del Convenio Colectivo que les aplica.
- Acceso a la formacion que demanden.
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Objetivos del Plan de Igualdad

Los objetivos del Plan de Igualdad para ITM son los siguientes:

- Garantizar la igualdad de trato, la defensa y aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres, proporcionando las mismas oportunidades de
ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles, con procedimientos y politicas no
discriminatorias por razéon de sexo en materia de seleccion, contratacion, promocion,
formacion vy retribucion.

- Megjorar la distribucién equilibrada de géneros en los distintos puestos y categorias
profesionales, principalmente en aquellos grupos profesionales y funciones en los
que las mujeres se encuentren menos representadas.

- Promover y mejorar las opciones de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios.

- Realizar acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de habilidades y
competencias profesionales, sin distincion de género.

- Incorporar en la politica de prevencion de riesgos laborales la perspectiva de género,
teniendo en cuenta los riesgos y enfermedades especificos (incluidos psicosociales)
de cada género.

- Favorecer e impulsar la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de las
personas trabajadoras y la corresponsabilidad, y garantizar la no discriminacion de las
personas que se encuentren disfrutando de derechos de conciliacion en la empresa.

- Prevenir y dar respuesta a las posibles situaciones de acoso sexual o por razén de
sexo segun el protocolo de actuacion vigente para dichos casos.

- Sensibilizar y apoyar en la insercion y proteccion laboral de las trabajadoras victimas
de violencia de género.

- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a toda
la organizacion: direccion de la empresa, mandos intermedios y a la totalidad de la
plantilla.

- Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

- Utilizar imagenes y un lenguaje inclusivo, diverso y no discriminatorio en los
documentos y todas las comunicaciones internas y externas.
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Plan de Igualdad
MEDIDAS PLAN DE IGUALDAD ITM WATER SYSTEMS, S.A.

0.Responsable de Igualdad

OBJETIVO Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y

oportunidades en la empresa

MEDIDAS DEPARTAMENTO  RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

01 Designar una persona | RRHH Departamento | Nombre de la | A la firma

responsable (y una suplente) de velar de RRHH persona del plan

por la igualdad de trato vy responsable de | de

oportunidades dentro del igualdad. igualdad

organigrama de la empresa, con Formacion de la

formacion especifica en la materia persona

(agente de igualdad o similar), que responsable de

gestione el Plan, participe en su igualdad como

implementacion, desarrolle y agente de igualdad

supervise los contenidos, unifique o similar

criterios de igualdad en los procesos
de seleccion, promocion y demas
contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comision de
Seguimiento. Difundir la existencia,
dentro de la empresa de una
persona responsable de igualdad y
de sus funciones, facilitando una
direccion de correo electronico y un
teléfono a disposicion del personal
de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas

con el plan de igualdad

0.2Crear o habilitar un correo | Sistemas Tiempo del | Ejemplo de las | Primer

electronico para dar cabida a todos técnico de | comunicaciones semestre

los temas de igualdad Sistemas recibidas del ano
2024

10
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1.Seleccidén y Contratacion

OBJETIVO

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas

11 utilizados en la seleccion, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y

transparentes, objetivos y homogéneos

oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar,

ACCION

seleccién y contratacion llevados a cabo en ITM

Revisar el principio de no discriminacion por razén de sexo en los procesos de

MEDIDAS

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES
Y
SEGUIMIENTO

111 Desarrollar el Tiempo del Segundo
procedimiento de técnico de RRHH Procedimiento semestre
seleccion con perspectiva desarrollado del ano
de género 2026.

112 Garantizar que las | RRHH / SIG Tiempo del | Revision de | Segundo
fichas de puestos de tecnico de RRHH | todas las fichas | semestre
trabajo estan redactadas y SIG de puesto | del  ano
desde la perspectiva de existentes 2027.
igualdad de género vy

contengan lenguaje

inclusivo.

1.12.3Incluir informacion de | RRHH/SIG/COMUNICACION | Tiempo del | Incluir en el | Primer

la politica interna de técnico de RRHH, | diseno del | semestre
Igualdad en los manuales SIG y | manual y | del  ano
y formaciones de On- COMUNICACION formaciones de | 2027.
Boarding de las nuevas acogida.

incorporaciones.

114 Revisar que, en las | RRHH Tiempo del | Ejemplo de | Durante
ofertas de empleo, la técnico de RRHH oferta los cuatro
denominacion, publicada anos de
descripcion y requisitos vigencia
de acceso, se utilizan del Plan
términos e imagenes no de
sexistas, conteniendo la Igualdad.

denominacion en neutro o
en femenino y masculino.
En las ofertas de empleo,
ademas, se hara publico
el compromiso de la

empresa con la igualdad.

11
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OBJETIVO Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las
11.2 distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres

donde estan infrarrepresentadas.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS | INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO
121 Ampliar las fuentes de | RRHH Tiempo del | Fuentes Segundo
reclutamiento para fomentar la técnico de | empleadas semestre del
contratacion de mujeres, RRHH ano 2026.
especialmente, para aquellos
puestos y/o  departamentos
donde estén infrarrepresentadas..
1.2.2 Aplicar el principio de que,en | RRHH Tiempo del | N° de | Durante los
igualdad de condiciones de técnico de | candidaturas y n° | cuatro anos de
idoneidad y competencia, RRHH de personas que | vigenciadelPlan
accedera al puesto vacante una acceden de Igualdad.
mujer cuando se trate de desagregado  por
puestos, departamentos y/o sSexoy puesto
actividades masculinizados de la
empresa.
1.2.3 Proporcionar a la Comision | RRHH Tiempo del | Informe de las | A partir del
de seguimiento informacion de técnico de | dificultades primer semestre
las posibles dificultades en la RRHH encontradas en la | del 2027, se ira
busqueda de personas de busqueda revisando cada
determinado sexo para cubrir primer semestre
puestos vacantes, segun el del ano de
puesto y departamento concreto vigencia del Plan
de Igualdad.
OBJETIVO Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el
LS principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

1.3.1 Facilitar anualmente a la | RRHH Tiempo del | Datos de distribuciondela | Cada
Comision de seguimiento, la técnico de | plantilla departamento y | segundo
comparativa anual con la RRHH puesto, tipo de contratoy | semestre
informacion de la distribucion jornada desagregados por | durante los
de hombres y mujeres segun sexo 4 anos

area departamento, puesto,
tipo de contrato, jornada y

clasificacion profesional.

132 Recoger informacion | RRHH Tiempo del | N° de nuevas | Cada
sobre las subrogaciones, si se técnico de | contrataciones primer
diesen y nuevas RRHH desagregadas por sexo, | semestre

12
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contrataciones desagregada tipo de contrato, jornaday | durante los
por sexo, segun el tipo de turno en los diferentes | 4 anos
contrato, turno, jornada, vy puestos.

puesto. N° de subrogaciones

desagregadas por sexo,
tipo de contrato, jornada y
turno en los diferentes
puestos. (Desagregando

subrogaciones y nuevas

contrataciones)

2.Clasificacion Profesional

(01=331\[oll Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de
género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas
para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo enrealidad sean
equivalentes.

ACCION Conseguir una representacion equilibrada de hombres y mujeres en todas las areas de la empresa

siempre que el mercado lo permita.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y | PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

2.1Utilizar términos neutros en | RRHH Tiempo del | Denominaciones Desde el

la denominacion y técnico de | neutras primer

clasificacion profesional, RRHH semestre del

procurando no denominarlos ano 2026

en femenino ni masculino.

3.Infrarrepresentacion

(o]:3]3J\"eM Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa

ACCION Concienciacion desde Direccion para que se reinvierta la situacion

MEDIDAS DEPARTAMENTO  RECURSOS INDICADORES Y PLAZO

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

13
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3.1.1 Realizacion de un analisis de | RRHH Tiempo  del | Informe Primer
las politicas de personal y de las técnico de semestre
practicas de promocion vigentes RRHH del 2028.
en la empresa, con el fin de
detectar barreras que dificulten la
plena igualdad entre mujeres y
hombres.
312 Incrementar durante la | RRHH Tiempo  del | Comparativa Segundo
vigencia del plan al menos un 5% técnico de | porcentual semestre
la incorporacion de mujeres en RRHH respecto al dato de | del2029.
puestos en los que esta diagnostico
infrarrepresentada

4.Formacioén

OBJETIVO Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general vy,
1 especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional,

promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

ACCION Formar y sensibilizar a los trabajadores en materia de igualdad de género. Garantizar que todos

los trabajadores tienen acceso a la formacion ofertada para favorecer su desarrollo laboral interno.

MEDIDAS DEPARTAMENTO  RECURSOS | INDICADORES Y PLAZO

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

411 Igualdad de acceso a la Tiempo del | Revision del Plan de | A partir del
formacion a todos los técnico  de | Formacion a final de | primer
trabajadores del Grupo. RRHH ano para detectar | semestre
posibles del ano
desviaciones en el | 2026.
acceso a la
formacion.
4.1.2. Realizar una campana de | RRHH Tiempo del | N° de horas vy | 50% el
formacion en Igualdad vy técnico  de | personas formadas | primer
prevencion delacoso sexualy por RRHH desagregadas  por | semestre
razon de sexo para toda la sexo y material de la | de 2027 vy
Plantilla, preferiblemente formacion 50% el
presencialy por un minimo de 2h. segundo
semestre
del 2027.
4.13Realizar las formaciones | RRHH Tiempo del | Facilitar ala comision | Desde el
dentro del horario laboral para técnico de | de seguimiento el | primer
garantizar la conciliacion laboraly RRHH acceso a la | semestre
personal. organizacion de | desde la
todos los cursos. entrada en

14



Water Systems

vigor  del
Plan de
Igualdad.

414 Formar en igualdad,
prevencion del acoso sexual, por
razon de sexo y violencia de
género al personal encargado de
la seleccion, contratacion,
promocion, formacion,
comunicacion y asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de
garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para
que los candidatos y candidatas
sean valorados/as Unicamente
por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y
experiencias, e informar del
contenido concreto a la comision
de seguimiento, de la estrategiay
calendarios de imparticion de los
cursos, ademas de los criterios

de seleccion

RRHH Tiempo
técnico

RRHH

del
de

Contenido de los
modalidad

de imparticion vy

CUrsos,

participantes. N° de
horas 'y n° de
personas formadas
desagregado por

sexo

Segundo
semestre
del 2026.

4.15 Incorporar modulos
especificos de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y
hombres en la formacion del
personal de direccion, jefaturas,
cuadros y responsables de RRHH
con implicacion de una manera
directa en la contratacion,
formacion promocion
clasificacion profesional,
asignacion retributiva,
comunicacion e informacion de
los trabajadores y las

trabajadoras.

RRHH Tiempo
técnico

RRHH

del
de

Contenidos de los
modulos 'y n° de
personas y horas
desagregado por

Sexo

Primer
semestre
del ano

20290.

OBJETIVO

2 planificada por la empresa

Garantizar elacceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacion

MEDIDAS

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

15

RECURSOS

INDICADORES
Y

SEGUIMIENTO

PLAZO
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4.2.1 Proponer acciones formativas | RRHH Tiempo del | N° de veces que | Desde la
de reciclaje profesional a quienes técnico de | se aplica entrada en
se reincorporan en la Empresa a la RRHH vigor del
finalizacion de la suspension de Plan de
contrato, por nacimiento, Igualdad.

excedencias y bajas de larga

duracion.

4.22 xInformar a la Comision de | RRHH Tiempo  del | Informe de | Cada
Seguimiento de la evolucion técnico de | formacion segundo
formativa de la plantilla con RRHH semestre
caracter anual, sobre el plan de durante la
formacion, fechas de imparticion, vigencia del
contenido, participacion de Plan de
hombres y mujeres, segun el Igualdad.

grupo profesional, departamento,
puesto y segun el tipo de curso y

numero de horas.

5.Promocion

(el=F/1\"/ol Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

promocion y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y

transparentes.

ACCION Identificar desde Direccion y RRHH, que personas pueden promocionar, y que su

condicion sexual no lo condicione.

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

511 Establecer Tiempo del | Procedimiento Primer
procedimiento de técnico  de | elaborado. Medios por | semestre
promocion donde se RRHH los que se difunde. N° | delano 2027.
asegure que el perfil de mujeres y hombres a

requerido y las quienes llega.

competencias y requisitos
solicitados son los
adecuados, sin sobre
cualificaciones y que no
existan competencias

sesgadas hacia un sexo u

otro

51.2 Actualizar anualmente | RRHH Tiempo del | Registro del nivel de | Segundo
un registro que permita técnico  de | estudios de la plantilla | semestre
conocer el nivel de estudios RRHH desagregado por sexo durante los 4
y formacion de la plantilla, anos de

vigencia del

16
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desagregado por sexo vy Plan de
puesto. Igualdad.
5.1.3 Reforzar el criterio de | RRHH Tiempo del | N°© de promociones | Desde el
que las promociones se técnico  de | internas con relacion al | primer
realicen internamente, solo RRHH n° de contrataciones | semestre
acudiendo a contratacion externas para las que | del ano
externa en el caso de no han surgido vacantes de | 2026.
existir los perfiles buscados promocion
dentro de la empresa. desagregadas por sexo
y puesto

514 Realizacion de un | RRHH Tiempo  del N° de promociones Segundo
seguimiento anual de las técnico  de | desagregadas porsexo | semestre
promociones desagregadas RRHH y puesto de durante los 4
por sexo, indicando grupo procedenciay al que anos de
profesional Y% puesto acceden vigencia del
funcional de origen y de Plan de
destino, tipo de contrato, Igualdad.
modalidad de jornada, y el
tipo de promocion para su
traslado a la Comision de
seguimiento.
OBJETIVO 2 Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles

profesionales de la empresa

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS | INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

521 A lo largo de la vigencia del Tiempo del | Numero de | Ultimo
Plan, se incrementara el técnico  de | candidaturas semestre
porcentaje de mujeres como RRHH segregadas por sexo. | del  ano
minimo del 2%, en las nuevas Explicacion de | 2028.
promociones a puestos donde motivaciones en caso

estén  infrarrepresentadas vy de no cumplir el

tomando como referencia el porcentaje.

porcentaje de promociones en la

empresa.

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

(el=3/31\/ol Implementar un Plan de conciliacion en la empresa dirigida a hombres y mujeres de

la empresa.

ACCION Facilitar y promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla,

estableciendo mejoras respecto a la legislacion vigente.

17
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MEDIDAS

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

PLAZO

6.1. Utilizar las nuevas tecnologias Tiempo del | Listado de medios | Desde la
de la informacion  (webex, técnico  de | utilizados por la | entrada en
videoconferencias, RRHH plantilla vigor  del
multiconferencias, etc) siempre Plan de
que sea posible para evitar Igualdad.
continuos viajes o
desplazamientos.
6.1.2 Garantizar que las personas | RRHH Tiempo del | Evidencia de las | Desde la
que se acojan a cualquiera de los técnico  de | condiciones entrada en
derechos relacionados con la RRHH laborales de las | vigor del
conciliacion de la vida familiar y personas en egjercicio | Plan de
laboral (permisos, reducciones de de permisos de | Igualdad.
jornada.), no vean frenado el conciliacion
desarrollo de su  carrera (retribuidos 'y no
profesional ni sus posibilidades retribuidos)
de promocién ni retribucion
6.1.3 Informar a la plantilla sobre | RRHH Tiempo del | Acciones realizadas Desde la
los cambios legales en técnico de entrada en
conciliacion y corresponsabilidad RRHH vigor  del
Plan de
Igualdad.
6.1.4 Recoger anualmente los | RRHH Tiempo del | Estudio anual | Primer
datos de las personas que se técnico  de | realizado. semestre
acogen a las medidas de RRHH de cada
conciliacion ano de
vigencia
del Plan de
Igualdad.
6.15 Posibilidad de solicitar | RRHH Tiempo del | Numero de | Desde la
adaptacion de la misma técnico  de | solicitudes entrada en
temporalmente por estudios. Una RRHH concedidas y | vigor del
vez transcurrido el plazo denegadas, con | Plan de
solicitado la persona volvera a su justificacion en este | Igualdad.
jornada habitual. caso
6.1.6 Facilitar un proceso para la | RRHH Tiempo del | Proceso/canal que | Desde la
solicitud de adaptacion horaria técnico de | se ha establecido | entrada en
de la jornada, donde se incluya el RRHH para la solicitud. | vigor del
compromiso de los responsables Numero de | Plan de
por facilitar dicha adaptacion solicitudes y veces | Igualdad.

(siempre que las condiciones del
centro de trabajo lo permitan) de
forma que se evite en lo posible
tener que acudir a reducir la
jornada laboral, para atender a las
cargas familiares (en caso de

tener al cuidado a ascendientes

que se aplica.
Numero de
solicitudes

denegadas y motivos

de la denegacion.
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dependientes y descendientes

hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). Este
procedimiento contemplara los

plazos de solicitud y tramitacion

6.1.7 Conceder permisos RRHH Tiempo del | Numero de | Desde la
retribuidos por el tiempo técnico  de | solicitudes entrada en
imprescindible para los RRHH concedidas y | vigor del
trabajadores o trabajadoras en denegadas, con | Plan de
tratamiento de técnicas de justificacion en este | Igualdad.
reproduccion asistida caso
6.1.8 Establecer un permiso RRHH Tiempo del | Numero de | Desde la
retribuido para el tiempo técnico  de | solicitudes entrada en
necesario para las tutorias del RRHH concedidas y | vigor del
centro de estudios de las y los denegadas, con | Plan de
menores. justificacion en este | Igualdad.
caso
6.1.9 Considerar como retribuidos | RRHH Tiempo del | Numero de | Desde la
los permisos para acompanar a técnico  de | solicitudes entrada en
consultas médicas a menores, o RRHH concedidas y | vigor del
mayores de 65 anos y personas denegadas, con | Plan de
dependientes, con criterios justificacion en este | Igualdad.
debidamente justificados y solo caso
por el tiempo indispensable con
un maximo de 20 horas anuales.
Superadas estas horas sera
permisos no retribuido o
recuperable.
6.1. 10 Los trabajadoresy RRHH Tiempo del | N° de veces que se | Desde la
trabajadoras que por sentencia técnico  de | solicita 'y n°® de veces | entrada en
Jjudicial de divorcio o convenio RRHH que se aplica la | vigor del
regulador tengan establecidos medida o se deniega, | Plan de
unos determinados periodos de con justificacion Igualdad.

tenencia de menores que
coincidan con periodo laboral,
tendran preferencia para adaptar
sus vacaciones a dichos
periodos fijados en la sentencia
O convenio (vacaciones verano,

navidad, semana santa, puentes).

Los trabajadores y trabajadoras
que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador de
tenencia de los hijos o con
personas a su cargo tendran
preferencia, si es posible dentro

de la organizacion de su
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departamento, para adaptar sus

vacaciones.

6.1.11 La acumulacion de RRHH Tiempo del | N° de veces que se | Desde la

lactancia se podra hacer en técnico  de | solicitay n® de veces | entrada en

jornadas completas de 5 dias RRHH que se aplica la | vigor del

mas de lo que estipula el medida o se deniega, | Plan de

permiso. con justificacion Igualdad.

6.1.12 Posibilitar la realizacion de RRHH Tiempo del | Numero de veces | Desde la

una distribucion irregular o no técnico de | que se solicita vy | entrada en

diaria de la jornada reducida, con RRHH veces que se aplica. | vigor del

especial atencidn para familias Numero de | Plan de

monoparentales o solicitudes Igualdad.

divorciados/as en régimen de rechazadas y

custodia compartida, pudiendo motivacion.

incluso acumularla en dias

completos, contando con el

mutuo acuerdo con el

responsable del departamento.

6.1.13 Flexibilizar el permiso de RRHH Tiempo del | N° de veces que se | Desde la

hospitalizacion, pudiendo técnico  de | solicita 'y n°® de veces | entrada en

ejercerse mientras dure la RRHH que se aplica la | vigor del

hospitalizacion o reposo medida o deniega, en | Plan de

domiciliario del hecho causante. su caso Igualdad.

6.1.14 Encuestar anualmente las RRHH Tiempo del | Resultados de la | Segundo

medidas de conciliacion técnico  de | encuesta semestre

implantadas con el fin de valorar RRHH de cada

su satisfaccion y valorar nuevas ano

medidas aun no incluidas. durante la
vigencia
del Plan de
Igualdad.

OBJETIVO

2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los

hombres de la plantilla.

ACCION

MEDIDAS

6.21 Realizar campanas
informativas y de sensibilizacion
dirigidas, especificamente, a los
trabajadores sobre
corresponsabilidad 'y reparto
equilibrado de tareas, asi como
de las medidas de conciliacion

existentes

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los

hombres de la plantilla.

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

técnico
RRHH

RECURSOS

Tiempo

del
de

INDICADORES
SEGUIMIENTO
NO

propuestas

Y

de campanas

PLAZO

Primer
semestre

del 2027.
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6.22 Licencia retribuida a la | RRHH Tiempo del | N°desolicitudesy | Desde la

pareja para acompanar a las técnico de | n°devecesquese | entrada en

clases de preparacion al parto y RRHH aplica o deniega, en | vigor  del
examenes prenatales. su caso Plan de
Igualdad.

6.2.4 Posibilitar la union del | RRHH

permiso de nacimiento para

Tiempo del | N° de solicitudes y | Desde la

técnico de | n° de veces que se | entrada en

hombres y mujeres a las RRHH aplica o deniega, en | vigor  del
vacaciones tanto del ano en Su caso Plan de
curso, como del ano anterior, en Igualdad.

caso de que haya finalizado el

ano natural.

7.Retribuciones

(o133 1\Y/ol Garantizar la no discriminacién por razén de género en el disefio y aplicacion de las

politicas retributivas.

ACCION Establecer la retribucion de los trabajadores basandonos en la valoracion del puesto de
trabajo ocupado, la valia y las competencias, independientemente de las condiciones

personales de cada persona.

INDICADORES Y PLAZO
SEGUIMIENTO
Tiempo del | Estudio

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS

RESPONSABLE

Primer

retributivo

7.1 Realizar un registro

salarial equiparado tecnicode RRHH | anual semestre del

anualmente. 2027.

8.Salud Laboral

(o131 \Y/ol Analisis de aspectos de Igualdad con la Prevencion de Riesgos Laborales.

ACCION

Implantar herramientas de caracter preventivo para identificar riesgos y poder aplicar

sus correspondientes medidas correctoras.

RECURSOS

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

MEDIDAS DEPARTAMENTO

RESPONSABLE

salud, teniendo en cuenta la

perspectiva de género.

médicos para tener en
cuenta la perspectiva

de geénero.

8.1.1Realizar reconocimientos | RRHHy SIG Tiempo del | Modificaciones Primer
medicos, siguiendo  unos técnico de | realizadas en los | semestre
protocolos de vigilancia de la RRHH y SIG Reconocimientos del 2026.
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8.1.2Disponer de un informe | RRHHy SIG Tiempo del | Datos siniestralidad | Primer

de siniestralidad técnico de | desagregada porsexoy | semestre

desagregado por sexos y por RRHH y SIG categoria durante

categoria todo el
Plan de
Igualdad.

8.1.3 Impulsar campanas para | RRHH Tiempo del | Numero vy tipo de | Desde la

promover la seguridad, salud | Comunicacion técnico de | medidas impulsadas. | entrada en

y bienestar de los RRHH y | Incorporacion de la | vigor del

trabajadores. Incorporar la Comunicacion perspectiva de género Plan de

perspectiva de género en la Igualdad.

elaboracion de campanas

sobre seguridad y bienestar.

814 Serevisaray sedifundira | RRHH Tiempo del | Elaboracion o revisiony | Primer

el protocolo de prevencion de técnico de | difusion del protocolo. | semestre

riesgos en situacion de RRHH Numero de difusiones durante

embarazo y lactancia natural todo el
Plan de
Igualdad.

815 Se realizara  un | RRHH Tiempo del | N° de veces que se | Primer

seguimiento del técnico de | aplica el protocolo y | semestre

cumplimiento de las normas RRHH resultados durante

de proteccion delembarazoy todo el

lactancia  natural y se Plan de

informara a la Comision de Igualdad

seguimiento desde el
2027.

8.1.6 Considerar las variables | RRHH Tiempo del | Incorporacion de la | Primer

relacionadas con el sexo, técnico de | perspectiva de género semestre

tanto en los sistemas de RRHH del ano

recogida de datos, como en 2026 y el

el estudio e investigacion segundo

generales en las semestre

evaluaciones en materia de del ano

prevencion de riesgos 2020.

laborales  (incluidos  los

psicosociales), con el objetivo

de detectar y prevenir

posibles situaciones en las

que los danos derivados del

trabajo puedan aparecer

vinculados con el sexo, como

por ejemplo aquellos

relacionados con la

menopausia dada la edad de

la plantilla.

8.17 Incluir la categoria de | RRHH Tiempo del | Informe a la Comision | Primer

Equidad de género dentro de técnico de | de Igualdad sobre las | semestre

la Encuesta de clima laboral RRHH preguntas incluidas vy
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y/0 riesgos psicosociales, e las  respuestas en | del ano
informar de los resultados a la materia de igualdad | 2027.
comision de seguimiento. incorporadas en la

encuesta de clima

laboral o riesgos

psicosociales. Informar

de las medidas tomadas

al  respecto a la

Comision.
8.1.8 Garantizar que donde no | RRHH Tiempo del | Informe sobre espacios | 50% el
exista un espacio y/o0 técnico de | disponibles en los | primer
mobiliario adecuado en los RRHH centros de trabajo. | semestre
centros para los preceptivos Numero de espacios | del ano
descansos de la plantilla y las habilitados por centro 2026y 50%
embarazadas y para el el primer
periodo de lactancia natural semestre
cuando se requiera, sea del 2028.
habilitado este.

9.Comunicacion

OBJETIVO

1 tanto a nivel interno como externo

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

MEDIDAS

9.1.1 Utilizacion de lenguaje
inclusivo en todas las
herramientas de

comunicacion del Grupo

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RRHH

Comunicacion

RECURSOS

Tiempo del
técnico de
RRHH %

Comunicacion

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

Ejemplos de
comunicados con
lenguaje inclusivo

(APP) Publicacion de la

Desde el

primer

semestre de

la entrada en

personal encargado de los
medios de comunicacion
de la empresa (pagina
web, relaciones  con
prensa, etc.) en materia de
igualdad y utilizacion del
lenguaje e imagenes no

sexistas.

Comunicacion

técnico de
RRHH y

Comunicacion

realizadas

(APP, E Mails, Web, tablon guia y numero de | vigor del
de anuncios, reuniones). personas a las que se | Plan de
Realizary difundir una Guia entrega Igualdad.

de lenguaje incluso vy

difusion externa e interna

9.1.2 Formary sensibilizaral | RRHH Tiempo del | Formaciones Primer

semestre del

ano 2027.

0.1.3 Visibilizar a las
mujeres que promocionan

dentro de la empresa.

RRHH

Tiempo del
técnico de
RRHH

Numero de acciones
de visualizacion de las

mujeres

Primer
semestre del

ano 2027.
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promocionadas.
Contenido de estas.

Canales utilizados.

(e]:3]31\Y/ol8 Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de laigualdad
2 de oportunidades en la empresa y realizar una campafa de sensibilizacion e

informacioén interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS DEPARTAMENTO  RECURSOS INDICADORES Y

RESPONSABLE SEGUIMIENTO

9.2.1Potenciacion del Plan de | Comunicacion, Tiempo del | Diseno y difusion | Primer
Igualdad y su divulgacion en los | RRHH, SIG técnico de | dela campana semestre
documentos de la empresa. RRHH Y% del ano
Realizar una campana Comunicacion 2026.

especifica de difusion interna y
externa del Plan de Igualdad y
del Protocolo de acoso sexual y

por razon de sexo

9.2.2 Informar y sensibilizar a la | Comunicacion, Tiempo del | Creacion de la | Segundo
plantilla en materia de igualdad, | RRHH, SIG técnico de | seccion y | semestre
instituyendo la seccion de RRHH y | contenidos de la | del ano
‘Igualdad de oportunidades” en Comunicacion misma. 2026.

los tablones de anuncios, Creacion del

facilitando su acceso a toda la espacio y

plantilla. contenidos

Introducir en la pagina web un
espacio especifico para informar
sobre la politica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y

hombres en la empresa

9.23 Informar a las empresas | Comunicacion, Tiempo del | (Introducirlos en el | Desde el
colaboradorasy proveedoras de | RRHH, SIG técnico de | modelo de | segundo

la compania de su compromiso RRHH y | Contrato semestre
con la igualdad de Comunicacion Mercantil). del ano
oportunidades. 2026.

9.24 Incluir en la acogida de | Comunicacion, Tiempo del | Contenido Desde el
nuevas incorporaciones | RRHH, SIG técnico de | incorporado segundo
informacion especifica sobre el RRHH y semestre
Plan de Igualdad, protocolo de Comunicacion del ano
prevencion del acoso sexual y 2026.

por razon de sexo.

9.2,5 Incluir en las firmas de los | Comunicacion, Tiempo del Evidencia Desde el
emails logotipos y | RRHH, SIG técnico de segundo
reconocimientos que acrediten semestre
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el compromiso de la empresa RRHH Y% del ano

con la igualdad Comunicacion 2026.

OBJETIVO 3 Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en

campaiias contra la violencia de género.
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

9.31 Sensibilizar en la | Comunicacion, RRHH, | Tiempo del | Campana y | Cada
campana especial del Dia | SIG técnico de RRHH | contenido segundo
Internacional contra la y Comunicacion semestre
Violencia de Género. desde el ano
2026.
9.32 Colaborar con el | Comunicacion, RRHH, | Tiempo del Colaboraciones Desde el
Instituto de las Mujeres u | SIG técnico de RRHH segundo
organismo competente en y Comunicacion semestre del
su  momento, en las 2026.
distintas campanas.

OBJETIVO 4 Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y

corresponsabilidad
MEDIDAS DEPARTAMENTO | RECURSOS INDICADORES  PLAZO
RESPONSABLE Y

SEGUIMIENTO

9.4.1 Realizar una campana eldia | Comunicacion, Tiempo del | Campana Primer
nacional de la conciliacion y | RRHH, SIG técnico de | contenido semestre
corresponsabilidad familiar (23 RRHH y durante los 4
de marzo), promoviendo el Comunicacion anos de
compromiso de la empresa con vigencia del
esta materia y la igualdad, para Plan de
promover esta cultura entre Igualdad.

todo el personal.

9.4.2 Visibilizar la presencia de | Comunicacion, Tiempo del Accionesy Primer

mujeres en la empresa RRHH, SIG técnico de contenido semestre
RRHH y durante los 4
Comunicacion anos de

vigencia del
Plan de
Igualdad.
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10.Condiciones de Trabajo

OBJETIVO 4 Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o

discriminacion por género
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES Y PLAZO
RESPONSABLE SEGUIMIENTO

10. 1. 1 construir o habilitar | RRHH Tiempo  del | Evidencia Primer
espacios femeninos, como por técnico de semestre
ejemplo vestuarios, para facilitar RRHH del ano
la futura incorporacion de 2026.
mujeres.

10.1.2 La uniformidad (o ropa de | RRHH Tiempo  del Uniformes con Primer
trabajo) se adecuara para el téecnico de | patronaje femeninoy | semestre
desempeno de las funciones RRHH masculino que no del ano
del puesto, teniendo en cuenta responde a 2028.

las condiciones fisicas de cada estereotipos de

sexo pero sin que responda a género

estereotipos de género ni

atente contra la dignidad de la

persona.

11.Violencia de Género

(o134 1\/ol Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las

1 trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual

MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS INDICADORES  PLAZO
RESPONSABLE Y

SEGUIMIENTO

11 11 Informar a la plantilla a RRHH y | Tiempo del | Muestra de | Desde la

traves (,je [9?' medlos de Comunicacion tecnico de | comunicaciones entrada en

comunicacion interna de los . )

derechos reconocidos a las RRHH Y vigencia del

mujeres victimas de violencia de Comunicacion Plan de
énero y victimas de violencia

9 Y Igualdad.

sexualy de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de
los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad.
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12.Prevencioén del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

OBJETIVO
1

Prevenir elacoso sexualy por razén de sexo, generando un clima laboral adecuado.

ACCION

Casos.

Concienciar desde el inicio a todos los trabajadores, de que las situaciones de acoso

no son toleradas por la Compania. Informar de la actuacion a llevar a cabo de estos

MEDIDAS

12.1.1 Comunicar la
existencia del protocolo a

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RRHH

RECURSOS

Tiempo del

INDICADORES Y
SEGUIMIENTO

.Comunicacion

Primer

Comunicacion técnico de | realizada semestre del
todas las personas
trabajadoras de ITM. RRHH y ano 2026

Comunicacion

12.1.2 Formacion especificaa | RRHH Tiempo del | Personas formadas, | Primer
Fodas las personas que técnico de | horas recibidas y | semestre del
integran la Comision de
Investigacion para asumir las RRHH material  de  la | aho 2027
funciones asociadas a la formacion
misma.
12.1.3 Presentacion a la RRHH Tiempo del | Denuncias Segundo
Com|5|on de Seguimiento de técnico de | presentadas, semestre de
un informe anual sobre los
procesos iniciados por RRHH resolucion y | cada afo

acoso sexual o por razon de
sexo, asi como el numero de
denuncias archivadas por
centro de trabajo, con las
conclusiones de los
procesos.

medidas adoptadas

durante los 4
anos de
vigencia del
Plan de
Igualdad.
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Calendario de Seguimiento de las medidas
aplicadas

estre | estre
0.1 | Designar persona
0.2 | Creacion email
11
1 Procedimiento seleccion
11
2 | Fichas de puestos
11
3 | On Boarding
11
4 | Ofertas de empleo
12,
1 Fuentes reclutamiento
12,
2 Puestos mujeres
12
3 | Dificultad cubrir puestos
13.
1 Distribucion sexos
13.
2 | Informacion subrogaciones
2.1 | Terminologia apropiada
3.1
1 | Analisis politicas y promocién
3.1
2 5% Mas mujeres
4.1,
1 Igualdad acceso formacion toda la plantilla
4.1,
2 | Formacion igualdad plantilla
4.1.
3 Formaciones horario laboral
4.1,
4 | Formar en igualdad, prevencion..
4.1,
5 | Formar igualdad departamentos
4.2
1 | Reciclar formaciones
4.2
2 | Informacion anual formaciones
5.1.
1 Procedimiento promocion interna
5.1.
2 | Registro estudio de plantilla
5.1.
3 | Primero promocion interna
5.1.
4 | Seguimiento anual promociones
5.2 | Ascenso puestos infrarrepresentados por un
1 | 15% mujeres

6.1.
1 Utilizacion nuevas tecnologias

6.1. | Crecimiento profesional a pesar de tener un

2 | permiso retrib

6.1. | Informar trabajadores en cuanto a los permisos
3 | retribuidos

6.1.
4 | Informacion anual de permisos
6.1.
5 Cambio condiciones por estudios
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Adaptacion jornada laboral por cuidado de

6 | personas a tu cargo

6.1 ‘
7 | Conceder permisos por reproduccion asistida

6.1.

8 | Permiso retribuido por tutorias de hijos/as ‘
6.1.

9 | Permiso acompanamiento al médico ‘
6.1. | Adaptacion de vacaciones en el mismo ‘
10 | departamento

6.1. ‘
11 | Acumulacion de lactancia

6.1.

12 | Distribucion irregular de la jornada de trabajo ‘
6.1.

13 | Flexibilizar el permiso de hospitalizacion ‘
6.1.

14 | Testar anualmente las medidas estipuladas ‘- -
6.2

1 | Campana informativa y sensibilizacion - - -
6.2 | Licencia retribuida para acompanar a la pareja ‘
2 | alaprepar. Parto

6.2 | Posibilidad de union de vacaciones al permiso ‘
.3 | por paternidad/maternidad

7.1

1 Registro anual retributivo -- - -
8.1. | Reconocimientos médicos con perspectiva de ‘
1 genero

H H =
2 | Informe siniestralidad desagregado por sexos

8.1. | Perspectiva género en la elaboracion

3 | campanas seguridad y bienestar

8.1. | Revisar y difundir el protocolo de prevencion a

4 mujeres embarazadas

8.1. | Seguimiento del cumplimiento del protocolo -

5 de prevencion a mujeres

8.1. | Considerar los datos analizados para ver si hay -
6 | vinculacion con la edad y el sexo

8.1 | Incluir la equidad de sexo dentro de la -

7 | encuesta de clima

8.1. | Habilitar espacios para el personal si es -
8 | necesario

9.1. | Lenguaje inclusivo para todas las ‘
1 | comunicaciones y Guia de Lenguaje inclusivo

9.1. | Formar en Igualdad al departamento de

2 | Comunicacion

91

3 Visibilizar las mujeres internamente

9.2 | Divulgacion del Plan de Igualdad dentro y fuera

1 | delaempresa

9.2 | Sensibilizar a la plantilla. Web un espacio para

2 | el Plan de Igualdad

92

3 | Informar a las empresas colaboradoras

9.2 | On Boarding explicar el Plan de Igualdad y los

4 | dos protocolos

9.2 | Utilizar logotipos para exponer el Plan de

5 | lgualdad en firmas

93

1 | Sensibilizar el dia de la Violencia

93

2 | Colaborar con el Instituto de la Mujer

9.4 | Realizar una campana el dia internacional de

1 | conciliacion familiar

94

2 | Visibilizar el uso de permisos de conciliacion

10.

11 | Espacios femeninos

_

12 | Uniformidad de ropa de trabajo

11,

11 | Informas Guia Violencia de género
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12. | Comunicar el Protocolo Acoso sexual y por
11 | razon de sexo

12. | Formacioén especifica a todas las personas que
1.2 | forman Comision de Investigacion

12.

1.3 | Informe anual de los casos de Violencia

Evaluacion y Revision

El vigente Plan de Igualdad de la empresa ITM Water Systems SA sera revisado y evaluado
anualmente junto a la Comision de seguimiento de la empresa citada y el sindicato UGT.

La comision de seguimiento de la empresa la forman:

- JUAN CARLOS ESCOLANO PUEYO, Director de Departamento de Sistema
Integrado de Gestion (SIG), PRL, Q, MA e ID

- MARIA BARON PECONDON, Técnica de Recursos Humanos
y por otra, la representacion del sindicato UGT:

- OFELIA FIGUERAS ARAGON, Tecnica en Igualdad en UGT FICA

Se estableceran reuniones anuales para evaluar el cumplimiento del vigente Plan de
Igualdad.

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que
habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los
planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus metodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

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

3. Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara

la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.
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4. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose
en relacion con la consecucion de sus objetivos.

6. El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera
realizarse de forma periodica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan
de igualdad o en el reglamento que regule la composicion y funciones de la comision
encargada del seguimiento del plan de igualdad.

No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando
sea acordado por la comision de seguimiento.

Calendario de Actuaciones

El calendario de actuaciones firmado por ambas partes, por parte de la Comision negociadora
de la presente empresa y del sindicato UGT sera establecido en el cronograma adjuntado
con anterioridad en el apartado de aplicacion y seguimiento.

Procedimiento de Modificacion

En el caso de que alguna de las partes firmantes del vigente Plan de Igualdad deje de formar
parte del Plan de Igualdad durante estos cuatro anos, se sustituird por otra persona con las
mismas capacidades de negociacion que las participes anteriormente.

Se estableceran reuniones periddicas anuales, en la que participaran los miembros de la
Comisidon de Seguimiento, para evaluar el cumplimiento y adecuacion del Plan de Igualdad.
En caso de ser necesario, por alguna de las causas descritas en el apartado de “Evaluacion y
Revision”, se llevara a cabo una reunion extraordinaria para tratar el tema y negociar las
posibles modificaciones.

Las reuniones se realizaran de manera presencial o por videoconferencia, siendo la fecha y
hora acordada entre las partes negociadoras.

En caso de existir discrepancias entre las partes, que puedan surgir de la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision del Plan, y de no llegarse a un acuerdo entre las partes
negociadoras, se procederia a un procedimiento de arbitraje, como medida de solucion de
conflictos.
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ANEXOS

l. Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de Sexo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE SITUACIONES DE
ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. PRINCIPIOS

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

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

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su
articulo 48 encomienda a “el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”,

Como parte del proceso de negociacion, la Direccion de ITM WATER SYSTEMS, S.A. y la Parte Social
elaboran y acuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios, ambos se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se
respete la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha hecho referencia, estableciendo
un procedimiento (método) que se aplique a la prevencion y rapida solucion de las reclamaciones
relativas al acoso sexual o por razén de sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracion las
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales
en el trabajo.

Atales efectos, la empresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con
dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo,
identidad de género u orientacion sexual. Todas las personas de la empresa tendran la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas.
El personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener especialmente encomendada la tarea
de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de ningun tipo de acoso sexual y por razéon de
sexo, dentro de su ambito.

Igualmente, las organizaciones sindicales contribuiran a ello sensibilizando a las plantillas e informando a
la Direccion de la empresa de cualquier problema del que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo.

2, OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género,
constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razon de sexo, identidad de género
u orientacion sexual.

No obstante, en el caso de que en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y actuar contra el
acoso cuyo origen esté basado en otros actos discriminatorios, el presente protocolo le sera de aplicacion,
asumiendo la empresa su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la
dignidad y valores de la persona y que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.
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Atal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevenciéon (del acoso) y la
reaccion de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por razén de sexo, por lo que se
dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo, o susceptibles de constituir el mismo.

e Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en todos los
ambitos de la empresa

e Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo

e Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas modalidades de acoso
sexual y por razén de sexo

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia interna por acoso sexual o por razén de
sexo, , por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
3.1 Acoso sexual

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en su
articulo 7.1 y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo respetivamente. Ambos se consideran
actos discriminatorios.

Segun el articulo 7.1 constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefiala la
diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales puede
presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la Recomendacion de la Comision, de
27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y
son recogidos por la Ley 3/2007.

Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas en la medida en
que las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por la persona que es objeto de ellas. En
especial es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos
desarrollados en el ambito laboral, que se dirijan a una persona con la intencién de conseguir una
respuesta de naturaleza sexual no libremente aceptada. En determinadas circunstancias un unico
incidente puede constituir acoso sexual.

La agresion sexual se considera un delito y estd tipificado en el Codigo Penal.

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMBIENTAL. — Consisten en comportamientos de naturaleza sexual,
de cualquier tipo, que tienen como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y
humillante, no siendo necesario que exista una conexién directa entre la accién y las condiciones de
trabajo. Entre ellas:

. Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico deliberado, como
tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario;
agresiones fisicas.

. Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas; bromas o
comentarios sobre la apariencia sexual, vida privada de la persona, que afecten a su integridad e
indemnidad sexual; agresiones verbales deliberadas.

. Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornografico
0 materiales escritos de tipo sexual o0 miradas con gestos impudicos. La persecucion reiterada y ofensiva
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contra la integridad sexual, mediante cartas, o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de
contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un
superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las
condiciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada
con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, etc.

3.2 Acoso por razén de sexo.

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 el acoso por razén de sexo se define como
“cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propoésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

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

. Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o
con el cuidado de menores.

. Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusion, aislamiento,
evaluacion no equitativa del desempefio, asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de
su capacidad profesional, etc).

. Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona de
forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

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

. Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

. Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

En ningun caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas las
conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacién de acoso sexual o por razén de
sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta.

3.3. Ciberacoso o acoso virtual

La Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, pretende dar
respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo que comprende la
difusion de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida y la
extorsién sexual.

Aquellas situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo que puedan producir se durante el
trabajo, en relacion él o como resultado del mismo en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion.

En ninguin caso estos ejemplos de conductas de los tres tipos de acoso enumerados pretenden ser una
enumeracion detallada de todas las que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso por
razén de sexo, en cada caso concreto se deberan evaluar el impacto de las mismas.

4, MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y por
razén de sexo, la empresa adoptara las siguientes medidas:
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. Difusion a la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso sexual o por
razén de sexo. Se publicara este protocolo en la intranet de la empresa y en todos los medios de
comunicacion que se dispongan, de forma que todas las empleadas lo conozcan y sepan la intervencion a
seguir ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

. La empresa debera promover la sensibilizacién y ofreceran la formacién para la proteccion
integral contra el acoso sexual y/o por razdén de sexo y contra las violencias sexuales.

. La empresa incluira el acoso y la violencia sexual como unos de los factores de riesgos
psicosociales y laborales asociados a la gestion de la seguridad y la salud en el trabajo, para ello debera
tenerlos en cuenta a la hora de realizar la evaluacién de riesgos de los distintos puestos ocupados por las
personas trabajadoras, identificando los peligros y evaluando los riesgos.

. Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a todo el
personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad. Asi
mismo, se desarrollaran campafas de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos, material
informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracién de los
conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

. Diagndstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la empresa y la Parte Social. Se dispondra
anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por
razén de sexo. La publicacion de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra,
en todo momento, el anonimato de las personas afectadas.

. Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la
plantilla. Se iniciara esta formacién por aquellos colectivos que, por su organigrama o por antecedentes,
son mas susceptibles de acoso y a las personas que van a dar apoyo a la victima.

. Se asegurara que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo y la violencia sexual y que los resultados,
conclusiones y actuaciones se comparten con las organizaciones sindicales con el objetivo de ejercer la
vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

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

. Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios resefiados,
tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara
cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y
hombres.

. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de trabajo, la
Direccion de la empresa se dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicho colectivo/equipo, a
fin de informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
que se deriven de su incumplimiento, y procedera a poner en marcha el protocolo.

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

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa, por la prestacion de servicios
profesionales, ya sea una relacion laboral por cuenta ajena (cualquiera que sea su modalidad, jornada o
duracioén), un contrato de puesta a disposicion suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una
relacion de caracter especial, una persona auténoma o la participacion por practicas curriculares o como
becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa
debera respetar igualmente las normas de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo aqui
establecidas. La Direccion de la empresa comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente
protocolo y en su politica de coordinacién de prevencién de riesgos con las mismas incluira esta materia.
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Lugares donde puede producirse el acoso

El presente protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que ocurren durante el
trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo, tal como se establece en el Convenio 190
de la OIT:

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

b) En los lugares donde se paga la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o
en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con el
trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.
f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

El presente protocolo tendra una vigencia que se definira en el plan de igualdad o un maximo de 4 afos,
sin perjuicio de que, en funcion de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar
acciones, después de la negociacion y acuerdo correspondiente con las organizaciones sindicales.

El presente protocolo sera revisado en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos

2. Cuando se detecte la falta de adecuacion a los requisitos legales o reglamentarios

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico o cualquier

modificacién sustancial de la plantilla, métodos u organizacion del trabajo.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién por razén de sexo o
sexual
5. A la finalizacién de cada plan de igualdad el protocolo podra renovara su vigencia por la duracioén

del siguiente plan y se revisara si fuera necesario,

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos los
medios posibles, que la situacion se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso de acoso sexual o
por razén de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los cauces
sefalados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de
acoso, como el encubrimiento de estas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de
acuerdo con la normativa vigente.

GARANTIAS que acompafiaran al procedimiento:

. Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resolucion sera de tramitacion urgente,
agil y répido, con diligencia y sin demoras indebidas. Ofrecera credibilidad, transparencia y equidad,
realizandose con la debida profesionalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados, de forma que
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

. Respeto y proteccion a las personas: adoptara las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.
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Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y con el debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.
Durante el procedimiento se garantizara la proteccion, seguridad y salud de la persona presuntamente
acosada.

. Acompafiamiento e informacién: Las personas implicadas podran hacerse acompaniar bien por
las organizaciones sindicales o bien por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de
todo el proceso, asi como a estar informadas de la evolucién de la denuncia.

. Respeto 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. El Protocolo ha de
garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la
persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuanta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicoldgicas que se derivan de una situacién de acoso.

. Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuaran 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 procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que
tengan conocimiento.

. Preservacion de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacion,
queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion asignaran unos cédigos alfanuméricos
identificativos u otros procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas y que vean
preservada su identidad.

. 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.

. Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario, contra
la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por razén de sexo resulten acreditadas.

. El acoso sexual y por razon de sexo tendra el tratamiento establecido en el régimen disciplinario
de aplicacion para las faltas muy graves.

. Inversion de la carga de la prueba: En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo 13 en
relacion con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos a la defensa de la
igualdad entre hombres y mujeres, en los procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo, correspondera a la persona demandada
probar la ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos
casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsabilidad disciplinaria. A la
parte reclamante le corresponde, previamente, aportar los indicios necesarios de acoso desencadenantes
de la inversion de la carga probatoria.

7. EQUIPO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se creara un Equipo
de Investigacion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo que estara compuesto por personas que deberan
cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello
estaran formadas en materia de acoso sexual y por razén de sexo o se les formara de no tener esta
formacion.

El equipo estara formado por parte de la empresa, por la Direccion de Recursos Humanos o la persona
designada por esta; y por parte de la representacion sindical, las personas que forman parte de la
comision de seguimiento del plan de igualdad elegiran a quien les represente.
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No podran tener relacién de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes, Tampoco
podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de persona denunciada o denunciante.

Este equipo tendra las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo,
para lo que dispondra por parte de la Direccién de los medios necesarios y tendra acceso a toda la
informacién y documentacion que pudiera tener en relacion con el caso. Tendra libre acceso a todas las
dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracién que por parte del
Equipo se le requiera. Pudiendo recopilar informacién cualitativa y cuantitativa de los indicadores del
servicio de prevencion.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las medidas cautelares
que estime convenientes, para las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales.
(ejemplo teletrabajo, etc. )

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia de casos de
acoso sexual y por razén de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo
contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de Investigacion trasladara
al instructor o instructora desinada por la Direccion toda la informacién y documentacién de este,
finalizando la funcién investigadora.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
Atencioén a la victima

A la recepcioén de la denuncia la comision instructora informara de los recursos y medidas de proteccion y
ayuda con los que podra contar durante todo el proceso.

La empresa pondra a disposicion de la presunta victima, las medidas de caracter médico, psicoldgico o
cautelares que se hayan acordado durante el procedimiento para asegurar la integridad de la persona, y
se mantendran mientras sean necesarias y hasta el completo restablecimiento de la persona afectada.

Si del acoso ha derivado en un menoscabo de las condiciones laborales o formativas de la victima, se le
debera restituir en las condiciones mas préximas a su situacion de origen. De igual forma se adoptaran
todas las medidas disponibles para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las personas
afectadas.

1. Fase de denuncia

La presentacion de denuncia puede realizarse, , por:

a) toda persona incluida en el ambito de aplicacién del presente Protocolo, que se considere victima
de acoso sexual o por razén de sexo,

b) el Consejo Social
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c) cualquier otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de una conducta
de acoso sexual o por razén de sexo.

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto.

Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direccién de correo electrénico:
denunciaacoso@grupomarco.org

También se podra interponer ante la Direcciéon de Recursos Humanos o cualquier integrante de la
comision de seguimiento del plan de igualdad mediante registro fisico de la misma, que la remitiran al
buzoén de denuncia para su tramitacion.

Requisitos de |la denuncia

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

La denuncia debera contener la siguiente informacién (se adjunta modelo):

. Identificacidn de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

. Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.

. Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

. Una descripciodn cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento de

los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)
. Identificacion de posibles testigos.

. Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion que se
estime pertinente.

. Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

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

En cualquier caso, la omisién de alguno de los datos fijados en este apartado no impedira la actuacion de
la comision instructora siempre que del escrito remitido pueda deducirse la existencia de una posible
situacion de acoso, sin perjuicio de que en la investigacién se subsanen todos los datos requeridos.

La comisidn instructora debera intervenir en todo caso cuando asi le sea requerido por la autoridad laboral
o la jurisdiccion social o de otro orden, aunque no conste la existencia de denuncia previa.

En el supuesto en que no sea la presunta victima la que interponga la denuncia, la comisién instructora
contactara con la presunta victima para determinar los pasos a seguir. Sera la persona acosada la Unica
legitimada en los litigios de acoso sexual y por razén de sexo.

Si la persona presuntamente acosada no quisiera activar el protocolo, la comisién instructora podra actuar
de oficio, solo con la finalidad de desarrollar medidas dirigidas a propiciar un ambiente de trabajo libre de
violencia y acoso.

2.2. Procedimiento formal

Una vez iniciado el procedimiento, o bien de oficio o tras la oportuna denuncia, las personas instructoras,
en un plazo de 7 dias naturales, se encargaran de entrevistarse por separado con la persona denunciante
y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria, para realizar un primer analisis de la
situacion.
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De este primer analisis, se valorara la posibilidad de intervencion de caracter psicosocial, evaluacion
médica o apoyo psicolégico. De todo ello, se dara traslado a la Direccion para su implementacion.

El Equipo de investigacion del acoso sexual y por razén de sexo podra solicitar a la Direccion de
Recursos Humanos la adopcion de medidas cautelares, para la separacion de las personas implicadas sin
menoscabo de sus condiciones laborales tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso sexual
y/o por razon de sexo.

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos,
practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de los testigos tendra un
caracter estrictamente confidencial.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo declarara una vez, salvo que resultase
imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso las partes podran ser asistidas por la parte social o por quién considere.

En todo momento se respetara la decisién que sobre la situacion del procedimiento adopte la persona
acosada.

2.3. Finalizacion del proceso

Finalizada la instruccion, en el plazo de 10 dias naturales, el Equipo de investigacion del Acoso sexual y
por razén de sexo emitira el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una
valoracién de estos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras. Este
Informe sera remitido a la Direccién de Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la persona
denunciante. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

Correspondera a la Direccion de Recursos Humanos la imposiciéon de las medidas disciplinarias
propuestas por el Equipo de Investigacion.

Elaboracién del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

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

. Descripcion de los principales hechos del caso.

. Resumen de las diligencias practicadas.

. Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
. Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

. Firma de las personas del equipo investigador.

3.- Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

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

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

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.
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Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, el Equipo de Investigacion
trasladara esta conclusion a su informe para que la Direccion actie en consecuencia.

No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona
denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la empresa
podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual que se
establecen en el Estatuto de los Trabajadores.

9. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA
CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Finalizado el procedimiento, el Equipo de investigacion del Acoso sexual y por razén de sexo podra
proponer las siguientes medidas:

. Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

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

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

. La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

. Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta haya
permanecido en IT un periodo prolongado.

. Considerar el tiempo que haya podido permanecer de baja por motivo de la situacion de acoso
sexual y por razén de sexo asimilada a un accidente laboral en relacién con las prestaciones de IT.

. Reiteracion de los estandares éticos y morales.

. Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE
SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD)

Sera la comisién de seguimiento del plan de igualdad la que asumira las funciones de seguimiento y
evaluacion de los protocolos de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo aqui establecidas. Al
efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe conjunto de
sus actuaciones, que sera entregado a la Direccién y del que se dara publicidad a la totalidad de la
plantilla. El citado informe debera respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas
implicadas.

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

1. Proteccion frente a represalias y Otras consideraciones

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho a
utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de intimidacion ni de trato injusto,
discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en
dicho procedimiento. Por lo que se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que
efectien una denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y
contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso sexual o por razén de sexo
frente a si misma o frente a terceras personas.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el &mbito de aplicaciéon
del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional civil, penal, social o administrativa
para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
Persona afectada | | Recursos Humanos
Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada (indicar):
Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual Acoso por razon de sexo
Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA DENUNCIANTE

Nombre y Apellidos |

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA DENUNCIANTE
Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y Apellidos |
DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA
Centro de trabajo | | Puesto de trabajo |

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcion cronologica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES SI NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION Si NO
ADJUNTA

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
| Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Firma y DNI del receptor de la solicitud
N° expediente:

Este documento se entregara a:

Responsable de RRHH || Comision de igualdad
Parte social
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Il Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
del Plan de Igualdad

ANEXO .
Articulo 1.- Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del | PLAN DE IGUALDAD DE ITM WATER SYSTEMS SA se constituye al
amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion del acuerdo firmado el 25 de
septiembre de 2025 con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de
los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones y atribuciones que el
Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se constituye como comision unica y estara encargada de
vigilar la gjecucion, velar por la aplicacion, cumplimiento de los contenidos y objetivos del plan, y de
conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion, durante el
desarrollo e implementacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion tendra la composicion que haya sido pactada en el Plan de
Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacion de la empresa y por la
representacion de las personas trabajadoras, con la designacion de las siguientes personas:

Por la parte social:
e OFELIA FIGUERAS ARAGON, Técnica en Igualdad en UGT FICA

Por la parte empresarial:

e JUAN CARLOS ESCOLANO PUEYO, Director de Departamento de Sistema
Integrado de Gestion (SIG), PRL, Q, MA e ID
e MARIA BARON PECONDON, Técnica de Recursos Humanos

(En caso de no ser paritaria) Se entiende que ambas partes, social y empresarial, aunan el mismo poder
de decision en la Comision, cada una ostenta la mitad del mismo en la Mesa.

A las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacién podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.

Articulo 3.- Funciones de la Comision de Seguimiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacion velara para que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven
a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables,
indicadores y cronograma para su evaluacion. Las funciones y atribuciones de la Comision de
Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

e FEvaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

e Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de
Igualdad.

e Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razéon de sexo con objeto de
anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora a la firma del plan de
igualdad.

e \Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacion no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.
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e  Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

e Realizar el seguimiento anual del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan de
igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

e Elaborar informes anuales, donde se refleje la revision de los indicadores y la evolucion de
los objetivos alcanzada por cada medida segun el cronograma de implementacion.

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

e  Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
definir una planificacion de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la
organizacién y la participacion activa.

e Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comision que promueva los
valores y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

e Elaboracion del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion
Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.
La Comision acuerda reunirse:

e De manera ordinaria, una vez al ano (excepto el primer ano que se fijaran dos
reuniones). Fijandose la primera reunion el dia 21 de septiembre de 2026 a las 9:30
horas.

¢ De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electronico por la empresa
con, al menos, 7 dias de antelacion a la celebracion de la reunion con indicacion de los asuntos.
Se acompanara siempre de la documentacion necesaria para desarrollar el trabajo y presentar,
en su caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracion de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una de las
personas de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondra de las
herramientas pactadas en el Plan de Igualdad:

e Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
e Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.

¢ Informe de seguimiento anual

¢ Informe de evaluacion final

Actas:
En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa
a la parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.
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Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
Adopcion de acuerdos:

Las decisiones de la comision se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran
de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéendose, si fuera necesario, la
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales.
En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de
las personas trabajadoras que componen la Comision.

Articulo 5.- Confidencialidad

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacion, asi como, en su caso, las personas
expertas o asesoras que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto
a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de Seguimiento y
Evaluacion podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que
motivaron su entrega.

Articulo 6.- Recursos

En caso de que la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, contase en algun momento con
RLPT, las horas de preparacion y reuniones seran consideradas tiempo efectivo de trabajo, no
computandose a efectos de horas sindicales.

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comision de Seguimiento y
Evaluacion (desplazamiento, manutencion, alojamiento..) para las reuniones de ésta seran a cargo de la
empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la empresa
proporcionara a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social, que integran la
Comision de Seguimiento y Evaluacion, formacion en materia de igualdad.

Articulo 7.- Modificacion del reglamento

El presente reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion y mediante el acuerdo de la mayoria de las
personas que componen la comision.

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera
adaptada al mismo por la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 8.- Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el 19 de febrero de 2024 al 18 de febrero de 2028, o hasta
la disolucion de la comision de seguimiento.

Articulo 9.- Comunicacion a la plantilla

Las organizaciones sindicales, que forman parte de la mesa negociadora, podran ir a los centros sin
representacion legal de las personas trabajadoras para comunicar a la plantilla, la negociacion y difusion
del plan de igualdad de la empresa. Siempre con previo aviso y con la Unica finalidad de asegurar la
correcta difusion del Plan de Igualdad.

Articulo 10: Solucion Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de esta, cualquiera de
las partes podra acudir a los 6érganos de mediacion y arbitraje designados para ello.
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Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y
en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Y en prueba de conformidad, las partes firman el presente documento, siendo dia 25 de septiembre de
2025

Conclusiones

Tras el analisis de los diversos registros retributivos, promedio y mediana, en funcién a
agrupaciones de puestos de igual valor que se dan en la empresa, no se han detectado
brechas salariales significativas, mayores al 25%, en ninguno de ellos, teniendo en cuenta

las retribuciones totales percibidas.

No obstante, se considera adecuado analizar en mayor detalle los resultados obtenidos en

la Escala 06, siendo esta la Unica en la que se da representacion de hombres y mujeres.

Escala 06: se observa una brecha salarial del 4% en equiparado promedio y del 5%
equiparado mediana, no siendo una brecha salarial significativa. No obstante, en los
complementos salariales se observa brecha salarial del 28% en equiparado promedio. Esta
brecha se debe principalmente a “Mejora productividad”, siendo este complemento
derivado con los rendimientos individualizados de la persona trabajadora, por lo que la

diferencia no se debe a motivos de discriminacion salarial por razén de sexo.



