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|.- Contexto, marco legal y compromiso con la igualdad

1.1.- Introduccién

El presente Plan de Igualdad, se enmarca en el compromiso y apuesta del Grupo IVIRMA dmbito
Espafia, compafiia de medicina reproductiva (en adelante, “IVI”, “el Grupo” o “la Compa#fia”), por el
desarrollo de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres y la no discriminacidn.

Las partes firmantes de este acuerdo en cumplimiento con la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en lo sucesivo “LOI”), asi como con el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos
de trabajo (“RD 901/2020"), han negociado y acordado, en el seno de la Comisiéon Negociadora del
Plan de Igualdad constituida al efecto, el presente Plan de Igualdad como herramienta efectiva para
la salvaguarda de la igualdad entre mujeres y hombres.

Como paso previo a la negociacién de este Plan y en cumplimiento de lo establecido en el articulo 46
de la LOI y los articulos 5y 7 del RD 901/2020, se ha realizado y negociado el correspondiente
diagnéstico de situacion, que ha permitido conocer la realidad y situacion de la plantilla en materia de
igualdad de trato y oportunidades, detectar las necesidades y marcar objetivos de mejora, los cuales
se integran en el presente Plan de Igualdad.

Conveniencia de articular un Plan de Grupo y legitimacidn de la Comisién negociadora

El fundamento de considerar lo méds adecuado tener un marco Unico de negociacion es que las
empresas integradas en el presente Plan de Igualdad comparten las mismas politicas en materia de
gestion de personas e igualdad, procesos organizativos y actividades similares, por lo que el andlisis
cualitativo de todos los procesos de personas (dmbitos de igualdad) resulta comin a todas las
sociedades, sin perjuicio de que el analisis cuantitativo completo, auditoria salarial y registro
retributivo haya sido diferenciado en cada empresa con una plantilla superior a 50 personas
trabajadoras.

Siendo intencion firme de las partes la efectiva implantacién de las medidas plasmadas en el Plan de
Igualdad, las partes suscriben y firman el presente acuerdo.

1.2.- Marco legal de aplicacidn

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos, nacionales e internacionales, entre los que destaca la Convencién sobre
la Eliminacidon de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer, aprobada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 —ratificada por Espafia en el afio 1989-.

En el dmbito comunitario, constituye un Principio Fundamental de la Union Europea desde el Tratado

e Amsterdam de 11 de mayo de 1999, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres yla
eliminacion de desigualdades entre ambos géneros es un objetivo transversal que debe integrar todas
las politicas y acciones de la Unién Europea.
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En nuestro ordenamiento juridico, la Constitucion Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14 el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razdn de sexo. Asi, por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en todos los @mbitos de la vida politica, econdmica, cultural y social.

El pleno reconocimiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se completé con la entrada
en vigor de la Ley Orgénica, 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,
que incorpora al ordenamiento espafiol las Directivas 2002/73/CE en materia de acceso al empleo, a
la formacién y a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo, actualmente derogada
implicitamente por la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la
aplicacion del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacién y 2004/113/CE, sobre aplicacion de igualdad de trato entre mujeres y hombres
en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Entre las medidas recogidas por la LOIMH para la promocion de la igualdad de trato y oportunidades
en el seno de las Empresas, se contempla expresamente la elaboracién y aprobacion de Planes de
lgualdad. En efecto, el articulo 46 de la LOIMH dispone que:

Este marco normativo se ha perfeccionado con la entrada en vigor de los Reales Decretos 901/2020 y
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, con entrada en vigor
respectivamente el 14 de enero y el 14 de abril de 2020, completando asi el marco juridico de
aplicacion, que igualmente han sido observados para la elaboracién del presente Plan de Igualdad.

Con ello, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en materia de empleo y
ocupacion debe instituirse como un principio fundamental de las relacionales laborales y gestién de
los recursos humanos de la Empresa, siendo éste el objetivo principal perseguido en el presente Plan
de lgualdad.

1.3.- Compromiso de IVI con la igualdad

En IVI nos comprometemos a respetar y promover los derechos humanos y las précticas laborales
justas, asi como a contribuir a la mayor y mejor implantacidn de la actividad de normalizaciény a su
desarrollo. Estamos comprometidos en realizar nuestra actividad de acuerdo con las mds altas
exigencias juridicas y éticas con dptimos estandares de conducta profesional, tanto en interés de
nuestros miembros como en el de la comunidad y en el de todos los que en diversas formas se
relacionan directamente con nuestra Compaiiia.

El paciente primero, innovacién, honestidad y trabajo en equipo son los valores que inspiran nuestra
actuacién, y estan alineados con la orientacion al éxito que se persigue en el dia a dia, tratando de
conseguir los mejores resultados para nuestros pacientes.

Nuestro trabajo diario se basa en la confianza, el cuidado y el respeto a las personas, a sus realidades
sus necesidades. Construimos relaciones duraderas con nuestro equipo, nuestros miembros y los
pacientes, porque son la base de un futuro sélido y esperanzador.

Nuestro compromiso con la igualdad viene recogido en la Politica de Diversidad e Igualdad y en el
Codigo Etico y de Conducta de la Compaiiia, en el apartado “Principio de no discriminacién e igualdad
de oportunida
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“Estamos comprometidos en la lucha contra la discriminacion en la cualquiera de
sus formas, directa o indirecta, rechazando cualquier tipo de discriminacién por
raza, sexo, estado civil, orientacién sexual, religion, ideologia politica, discapacidad
o cualquiera otra condicién personal, fisica o social de las personas. Estamos
concienciados sobre la importancia de la diversidad y la contribucién positiva que
cada persona, independientemente de las caracteristicas anteriores, aporta a la
sociedad y a IVIRMA Global”.

El Plan de Igualdad persigue integrar e impulsar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
IVI en materias como el proceso de seleccion, contratacion, formacién y promocién profesional;
clasificacion profesional, retribucién y auditorias retributivas; condiciones de trabajo; ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral; e infrarrepresentacion
femenina, ademads de otras medidas especificas relativas a la prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo y violencia de género.
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ll.- Contenido del Plan de Igualdad

2.1.- Partes que conciertan el Plan de Igualdad
Conveniencia de articular un Plan de Grupo y legitimacion de la Comision negociadora

El fundamento de considerar lo mas adecuado tener un marco tnico de negociacién es que las
empresas integradas en el presente Plan de lgualdad comparten las mismas politicas en materia de
gestion de personas e igualdad, procesos organizativos y actividades similares, por lo que el analisis
cualitativo de todos los procesos de personas (dmbitos de igualdad) resulta comdn a todas las
sociedades, sin perjuicio de que el analisis cuantitativo completo, auditoria salarial y registro
retributivo haya sido diferenciado en cada empresa con una plantilla superior a 50 personas
trabajadoras.

De este modo, las partes legitimadas para la negociacion del Plan han considerado necesario negociar
un Plan de Igualdad de grupo, para hacer homogénea, comprensible, gestionable y transparente, la
gestion de igualdad en las empresas incluidas en su ambito de aplicacion.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de la LOIMH y el articulo 5 del RD 901/2020, el
presente Plan de Igualdad y su diagndstico previo, ha sido objeto de negociacion en el seno de una
Comision Negociadora constituida al efecto.

La Comision Negociadora que ha negociado y aprobado el Plan de Igualdad y sus diagndsticos previos
ha sido constituida de forma paritaria, por la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, en los términos exigidos por el articulo 5.3 del RD 901/2020 vy articulo 87 del Estatuto
de los Trabajadores.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de IVI se compone de un total de 10 personas con
legitimacion para integrar dicha Comision en los términos legalmente exigidos y conformada por los
siguientes miembros:

e Enrepresentacion de la Empresa, ha intervenido:
1. Inmaculada Segrelles Fortea, HR Director IVIRMA
2. Victoria Vila Vives, RSC & Corporate social responsibility de IVIRMA
3. Jose Maria Tomeo Garcia, Employee Relations Specialist de IVIRMA
4. Arian Sebastia Guillem, Employee Relations Coordinator de IVIRMA

e Por la representacidn social, conforme establecido el articulo 87.2 del Estatuto de los
Trabajadores, han intervenido:

I. Por parte de la organizacién sindical CCOO:
1. Silvia Espinosa Lopez
2. Arantza Delgado Mendible
3. Anna Comas Montes
4. Karen Lopez Pérez

Il Por parte de la organizacion de UGT:
1. Rosario Garcia Ramos
2. Marta Belles Fernandez
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Asimismo, las Partes, empresarial y social, han contado con el apoyo de Peoplematters como Firma
de consultoria de gestion de personas y experto en Igualdad.

2.2.- Ambito personal, territorial y temporal

Ambito personal.

El presente Plan de Igualdad tendra caracter estatal y se aplicard a todas las personas trabajadoras
que integran la plantilla las siguientes empresas:

e VI Madrid, S.L. con CIF B81368623

e |Vl Valencia, S.L. con CIF B97041933

e |VI Bilbao, S.L. con CIF B95303939

e |Vl Barcelona, S.L. con CIF B63239156
e Fundacién IVl con CIF G96699566

e |VIVigo, S.L. con CIF B36933802

e |Vl llles Balears, S.L. con CIF BO7779127
e |Vl Alicante, S.L. con CIF B53857199

e |Vl Murcia, S.L. con CIF B73079097

e |VIZaragoza, S.L. con CIF B99185878

e VI Las Palmas, S.L. con CIF B35900075
e |VI Malaga, S.L. con CIF B93203016

e Vi Almeria, S.L. con CIF B0O4352498

e Minifiv, S.L. con CIF B86578820

e |VIBurgos, S.L. con CIF B09577099

e |Vilbiza, S.L. con CIF B57755936

e IVIPamplona, S.L. con CIF B71203996

Este plan también se aplica a las personas que, en su caso, hubieran sido cedidas por Empresas de
Trabajo Temporal durante los periodos de prestacion de servicios.

Ambito territorial.

El presente Plan de lgualdad tendra caracter estatal y regira en todos los centros de trabajo de las
empresas en alcance de este Plan, que se encuentren ubicados en cualquier parte del territorio del
Estado espaniol.

Ambito temporal.

La vigencia del presente Plan es de 4 afos, empezando a contar desde la fecha de su firma.

Durante este periodo se realizard un seguimiento anual, asi como las preceptivas evaluaciones
intermedias y finales del Plan de igualdad por la Comisién de Seguimiento que se constituird a tal

efecto.
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2.3.- Informe de diagndstico de situacion en VI

Las medidas que se contienen en el presente Plan de Igualdad, dirigidas a remover los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad entre mujeres y hombres, son fruto de los resultados de un diagndstico
de situacion previo, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y ss. de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (“LOI”), el RD 901/2020, y el RD
902/2020.

El diagndstico de situacion ha sido elaborado con el apoyo de Peoplematters como consultora externa
experta en la materia en coordinacion con los departamentos de Recursos Humanos, Compensacién
y Organizacion y Relaciones Laborales de la Compafia.

Se han presentado y negociado, en el seno de la Comision Negociadora del Plan de lgualdad, 7
informes diagndsticos correspondientes a las empresas en alcance de la Ley de Igualdad.

Para la elaboracion del diagndstico, cuyos principales resultados se reflejan en el presente Plan de
Igualdad, se ha procedido a un proceso de extraccion y analisis de datos e informacion de caracter
cualitativo y cuantitativo de todos los ambitos recogidos en la normativa legalmente aplicable, asi
como en lo acordado en el Reglamento de Funcionamiento de la Comision Negociadora del Plan de
lgualdad. En concreto, los siguientes:

Descripcion de la Empresa y distribucion de la plantilla.

Sensibilizacion, comunicacion externa e interna.

Proceso de seleccion y contratacion.

Clasificacién profesional e infrarrepresentacion femenina.

Formacion.

Promocién y desarrollo profesional.

Condiciones de trabajo.

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

NN =

10. Prevencién del acoso y por razén de sexo.
11. Violencia de género.

Todos los datos cuantitativos analizados se refieren al ailo 2022 y todos los procesos son comunes a
todas las sociedades.

El informe de conclusiones y resultados del referido diagndstico, aprobado y consensuado en el seno
de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, es el siguiente:

1).- Descripcion de la Empresa y distribucion de la plantilla

e ElGrupo eslider mundial en medicina reproductiva y tiene el objetivo desarrollarla al mas alto
nivel, promoviendo la investigacidén, la ensefianza, y la difusién del conocimiento vy la
excelencia profesional.

e Nace en 2017 de la fusién de dos empresas (IVI, fundada en 1990, y RMA, fundada en 1999)

y, actualmente, tiene presencia en 9 paises, siendo Espaiia el que cuenta con mayor niimero

de consultorios clinicos.
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La medicina reproductiva es una actividad altamente especializada, donde predominan los
perfiles clinicos y se caracteriza por un mercado laboral de referencia feminizado.
La composicidn de la plantilla de IVl agrupada presenta una composicién por sexo feminizada
al haber un 85,6% de mujeres y un 14,4% de hombres a fecha de 31 de diciembre de 2022.
o Destaca Fundacién IVI al tratarse de la unica sociedad con 50 o mas personas
trabajadoras que cuenta con mads del 15% de presencia masculina (36,0%).
o las sociedades IVI Almeria, IVI Burgos, IVI Ibiza e IVI Pamplona (todas ellas con
menos de 50 personas trabajadoras), cuentan con ausencia de hombres en la plantilla.
Pese a los avances, la actividad de la compafiia marca la necesidad de unos perfiles que vienen
marcados en cuanto a sexo por el mercado laboral de referencia y que tienen como resultado
que en IVl sean mayoria las mujeres.
La edad promedio en la plantilla de IVl agrupada es superior en el caso de los hombres
respecto de las mujeres con una diferencia de 1,2 afios.
o El promedio de edad en todas las sociedades es mayor en hombres que en mujeres,
a excepcién de IVI Malaga y Minifiv.
En el promedio de antigiiedad de toda la plantilla de IVI agrupada, los hombres tienen 0,4
afos mas que las mujeres.
o Porsociedad, IVI Barcelona, Fundacion IVI e IVI Malaga, son las (nicas cuyo promedio
de antigliedad es superior en mujeres.

2).- Sensibilizacién, comunicacién externa e interna

El objetivo de IVI de garantizar la igualdad entre hombres y mujeres se encuentra reflejado
formal y explicitamente en todas las comunicaciones, tanto internas como externas, que
realiza el Grupo. Se manifiesta ademas en la difusion de imagenes no sexistas y en la utilizacion
de un lenguaje inclusivo en pagina web, redes sociales, intranet, publicidad, etc.

3).- Proceso de seleccién y contratacién

El proceso de reclutamiento y seleccion en IVl estd dotado de elementos objetivos que
aseguran una toma de decisiones exenta de condicionantes de sexo, ya que se basa en
criterios claramente definidos y procedimentados.
Las personas que intervienen en el proceso de decision y contratacion pertenecen al drea de
Talent Acquisition & Employer Branding y estan formadas en materia de Igualdad y sesgos
inconscientes, lo que contribuye a disipar cualquier componente de arbitrariedad o
discriminacién.
En el proceso de acogida, las nuevas incorporaciones reciben la Politica de Diversidad e
lgualdad de la Compafiia. No obstante, no se les hace entrega del protocolo de prevencién del
acoso y por razon de sexo, por lo que se considera que es una accién que la Compafiia deberia
llevar a cabo.
En la totalidad de las sociedades de IVI donde hubo contrataciones durante el afio 2022, las
mujeres estuvieron mas representadas.

" o Cabe resaltar que, en la mayoria de las sociedades con 50 o mas personas

trabajadoras, las mujeres supusieron mas del 80% de las contrataciones.

En relacién a los ceses, todas las sociedades tuvieron mas bajas de mujeres que de hombres,
destacando Fundacién IVI, donde la diferencia fue la menos significativa (66,7% mujeres y
33,3% hombres).
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4).- Clasificacién profesional e infrarrepresentacién femenina

e las sociedades de IVI se rigen por un total de 22 Convenios colectivos diferentes.

e Los resultados del analisis del sistema de clasificacion profesional muestran, por lo general,
una feminizacién de los grupos profesionales, destacando el GP 7 al ser el mds numeroso en
todos los casos salvo en Fundacidn IVI, IVI Malaga y Minifiv, donde mas de la mitad de la
plantilla se sitda en el GP 1.

o Adicionalmente, IVI cuenta con un sistema aplicado de valoracién de puestos de igual valor,
“International Position Evaluation”, cuya metodologia esta basada en puntos y factores y
cumple con los criterios de adecuacidn, totalidad y objetividad, con el fin de poder realizar un
diagndstico retributivo entre mujeres y hombres en cumplimiento de lo previsto en el RD
902/2020.

e Pornivel y sexo, en lineas generales, todos los niveles tienen mayor presencia femenina dada
su elevada representatividad en la plantilla general.

o Existen sociedades en las que los niveles de alta responsabilidad (G1 y G2) cuentan
con una presencia de ambos sexos mas paritaria (IVI Madrid — 53,8% de mujeres y
46,2% de hombres, IVI Valencia — 65,2% de hombres y 34,8% de mujeres, Fundacién
IVI - 42,9% de mujeres y 57,1% de hombres). Aln asi, en todos los casos, salvo en
Fundacion IVI, dichos niveles contintan teniendo mayor presencia femenina.

5).- Formacion

e [Vl cuenta con un plan de formacién, disefiado de manera anual o bienal, que da respuesta a
las necesidades identificadas, teniendo ademas una oferta formativa de caracter voluntario.

e las formaciones obligatorias se realizan dentro de la jornada laboral o computan como tal si
se realizan fuera de ella. En el caso de las formaciones voluntarias, éstas se realizan fuera del
horario laboral.

e Entodas las sociedades del Grupo, la presencia femenina en las formaciones es superior a la
masculina (80% de mujeres y 20% de hombres, aproximadamente) debido, principalmente, a
que hay mas mujeres que hombres en todas las organizaciones.

o lasociedad Fundacion IVI presenta una presencialidad por sexos mas paritaria dada
la distribucién de su plantilla, por lo que la asistencia total a las formaciones consiste
en un 67,6% de mujeres y un 32,4% de hombres.

e Elequipo de Recursos Humanos ha recibido formacidon en materia de igualdad. No obstante,
seria conveniente que el resto de la plantilla del Grupo recibiese, asimismo, cursos
formativos al respecto.

6).- Promocidn y desarrollo profesional

Existe una. clara orientacion de IVI por asegurar la igualdad de oportunidades en su gestién del
desempefio y talento, que se demuestra a través del establecimiento de un sistema de gestion del
d sémpeﬁo con herramientas que dotan de objetividad al proceso.

Las sociedades IVI Madrid, VI Barcelona, IVI Bilbao e IVI Alicante fueron las Unicas que tuvieron
promociones durante el afio 2022. En el 100% de los casos, las personas promocionadas fueron

Unicamente muf"ere : @&/
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7).- Condiciones de trabajo

El Grupo se muestra comprometido con la estabilidad en el empleo ya que, en todas las
sociedades, la mayoria de la plantilla cuenta con un contrato indefinido (90%
aproximadamente).

o Enalgunos casos, hay presencia de ambos sexos en cada tipologia de contrato (p. ej.;
IVI Bilbao, Fundacidn IVI, etc.); en otros casos, los contratos temporales se
corresponden Unicamente con mujeres (p. e].; IVI Madrid, IVI Vigo, etc.).

En cuanto al tipo de jornada, en cada sociedad ocurre una situacién diferente ya que hay casos
en los que mas de la mitad de la plantilla trabaja a tiempo completo (p. ej.; IVl Bilbao, VI
Barcelona, etc.) y casos en los que mas de la mitad de la plantilla tiene jornada parcial (p. ej.;
IVI Madrid, IVI Valencia, etc.).

o Cabe destacar que, en todas las sociedades de 50 o mas personas trabajadoras, la
distribucion de los sexos en cada tipologia de jornada en términos proporcionales,
refleja mayor proporcion de mujeres a jornada parcial que de hombres.

Respecto al tipo de turno, dada la naturaleza del negocio, existen sociedades (p. ej.; IVI
Madrid, IVl Valencia, etc.) donde predomina el turno rotativo. En todos los casos hay
presencia de ambos sexos en los dos tipos de turnos, aunque, en términos proporcionales y
por lo general, hay mas proporcién de hombres en turnos fijos que de mujeres.

En los protocolos de prevencion de riesgos laborales aplicados en el Grupo no se observa la
inclusion de la perspectiva de género, por lo que seria conveniente incluir este aspecto en el
plan de acciéon. No obstante, existen medidas relativas a los periodos de embarazo y de
lactancia.

o Teniendo en cuenta el conjunto de las sociedades, en 2022 hubo un total de 22
accidentes de trabajo, siendo el 77,3% de mujeres y el 22,7% de hombres.

8).- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Se evidencia un compromiso empresarial en la adopcidon de medidas que fomenten el ejercicio
de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Existen politicas y
acuerdos, adicionales a los previstos en el convenio, dirigidos a facilitar el ejercicio de tales
derechos, como, entre otros, la flexibilidad horaria y el teletrabajo.

Ademas, desde Recursos Humamos se ha redactado una Politica de Gestion del Tiempo que
cubre los fundamentos de la optimizacion del tiempo y establece un proceso de aceptacién y
control de las horas extra.

De la informacion cuantitativa, se extrae que, en el conjunto de las sociedades, tanto hombres
como mujeres hacen uso de los permisos y medidas (116 mujeres y 11 hombres), siendo mas
numeroso el grupo de las mujeres dada la distribucion de la plantilla.

En el total de los casos en los que se solicitaron reducciones de jornada, 41 fueron mujeres y

/Sfueron hombres.

By
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9).- Retribuciones

e la politica salarial de IVl estd definida formalmente y tiene como objetivo mantener y
garantizar la equidad interna y la competitividad externa. Para ello, la Compafiia con una
estructura salarial definida, basada en el sistema de valoracién de puestos de trabajo y
estructurada en bandas salariales.

» Los conceptos retributivos presentes en la Compaiiia estdn claramente definidos y obedecen
a la naturaleza de los trabajos desempeiiados.

» Dentro de su paquete de recompensa, IVl ofrece un programa de retribucion flexible y
beneficios adaptados al mercado laboral actual.

e Las revisiones salariales buscan fomentar la equidad interna y su vinculacién al
desempefio/potencial a través del uso de una matriz de doble entrada. Estan basadas en la
aplicacion del convenio, la situacion del mercado actual y la evolucion salarial de fa persona
trabajadora.

e Lossistemasy politicas de retribucion variable establecidos por la Compaiiia, también se rigen
por elementos de objetividad, de acuerdo con la tipologia de la funcion desempefiada, los
afios de antigliedad y conforme a objetivos especificos individuales y/o de Compafiia.

10).- Prevencidn del acoso y por razén de sexo

e IVl cuenta con un protocolo formal de prevencion, deteccién y actuacién ante situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo, y acoso laboral, sin embargo, atn no se ha difundido, por lo
que se recomienda su difusién para que esté disponible para toda la plantilla.

e Existe una Comision de Atencion al acoso sexual o por razén de sexo, compuesta por 4
personas que han sido designadas de comun acuerdo entre la Compafiia y la Representacion
Legal.

e Durante el afio 2022, no se ha producido ninguna denuncia en la Compafiia que haya dado
lugar a la activacidn del protocolo de acoso y por razén de sexo.

11).- Violencia de género

e VI no cuenta con medidas especificas en materia de violencia de género, por lo que se trata
de uno de los aspectos en los que poner foco. No obstante, el dia 25 de noviembre realiza
acciones de comunicacién y sensibilizacién a toda la plantilla en materia de violencia de
género.

s En 2022, ninguna persona ha comunicado una situacion de victima de violencia de género.
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2.4.- Resultados de la auditoria retributiva

Los resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, son los siguientes:

Metodologia de valoracién de puestos.

El diagndstico retributivo de la compensacion de mujeres y hombres de VI se ha fundamentado en el
resultado de la aplicacién de un sistema de valoracidn de puestos basado en puntos y factores que da
cumplimiento ademads a los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad exigidos por el RD
902/2020 de igualdad retributiva.

Resultados de la auditoria salarial.

En la mayoria de las sociedades, las diferencias salariales globales entre hombres y mujeres se
posicionan a favor del hombre, exceptuando IVI Bilbao e IVI Zaragoza.

Las diferencias salariales, en términos de brecha salarial no ajustada, a favor de uno u otro sexo vienen
explicadas por la distribucion de la plantilla, donde en funcién de donde se encuentren posicionadas
tanto las mujeres como los hombres en puestos de responsabilidad, el cédlculo del promedio salarial
se ve afectado.

Cuando se analizan los salarios segun las distintas agrupaciones teniendo en cuenta la valoracién de
puestos de igual valor, se observan diferencias salariales a favor de ambos sexos, no existiendo una
tendencia clara a favor de uno u otro sexo.

Los principales motivos de las diferencias salariales englobando todas las sociedades de IVI son:

e La distribucion de la plantilla, donde el nivel de presencia de mujeres y hombres en los
distintos niveles impacta en el calculo de las diferencias salariales.

o El concepto retributivo relacionado con la mejora de convenio, el cual estd vinculado al tipo
de posicidn que se ocupa, asi como a histdricos y negociaciones sobrevenidas, posicionandose
en favor de uno u otro sexo en funcidn de la posicién y no del sexo del ocupante.

e La antigliedad, ya que juega un papel diferenciador en las comparativas entre mujeres y
hombres en aquellos niveles en los que uno de los dos sexos cuenta con una antigiedad
promedio significativamente superior.

Plan de accion

En base a los resultados de la auditoria salarial realizada se ha previsto el desarrollo de una serie de
_~ medidas detalladas en el &mbito de retribucién del presente Plan.
-
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Vigencia de la auditoria salarial.

La auditoria salarial tendrd la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad. Durante este periodo
de vigencia se realizara periddicamente un seguimiento de los principales indicadores de diferencias
salariales.

2.5.- Definicién de objetivos del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad de IVI persigue garantizar que el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre las personas trabajadoras, y la no discriminacion por razon de sexo o cualquier otra causa, serd
un principio rector de todas las actuaciones empresariales de forma transversal y presente en todas
las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestion de Recursos Humanos de la empresa.

Objetivos generales.

El Plan de Igualdad nace con el objetivo de garantizar e impulsar la igualdad de trato y oportunidades
de un modo real y efectivo entre todos los profesionales de IVI, asi como favorecer medidas que
permitan la conciliacién entre la vida profesional y personal.

La igualdad entre mujeres y hombres, y la no discriminacién por cualquier condicién o circunstancia
personal o social, sera el principio regidor de todas las actividades de forma transversal y estard
presente en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de fa gestién de personas.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla una serie de medidas y acciones que tienen como fin principal
la consecucidn de los siguientes objetivos:

Garantizar la igualdad mediante los érganos de gestion establecidos, velando porque los objetivos del
Plan de lgualdad tengan el necesario impulso interno y un adecuado seguimiento con objeto de
asegurar su cumplimiento.

Promover la defensa y aplicacidon efectiva del principio de igualdad entre todos los profesionales,
garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a
todos los niveles.

Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, origen étnico, credo, religidn, edad, discapacidad,
afinidad politica, orientacion sexual, nacionalidad, ciudadania, estado civil o estatus socioeconémico,
o cualquier otra condicion personal, fisica o social.

Asegurar que la gestion de Recursos Humanos, asi como la de aquellas personas que cuentan con
/ equipos a su cargo, estan alineados con la filosofia y principios de IVl en materia de igualdad de
oportunidades.

Fomentar una cultura de sensibilizacién en torno a la Diversidad, la Igualdad y la Conciliacién a través

de las acciones de sensibilizacion, comunicacion y formacidn necesarias, manteniendo medidas que
favorezcan el equilibrio de la vida laboral con la vida personal de todos los profesionales.
4
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Area

Objetivo

Comunicaciony
sensibilizacion

Dar a conocer de forma expresa el compromiso de IVl con la
Igualdad, haciéndolo publico tanto interna como externamente.
Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que
el principio de igualdad de trato y oportunidades rija todas las
actuaciones de la Compapia, sin que haya cabida a estereotipos o
ideas preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este
principio.

Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una
imagen de igualdad entre mujeres y hombres.

Selecciény
contratacion

Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en
los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, asi como
promover la incorporacion a las diferentes éreas, niveles y puestos,
de personas del sexo menos representado.

Clasificacion
profesional e
infrarrepresentacion
femenina

Avanzar hacia una ocupacién equilibrada de sexo en posiciones de
negocio, técnicas, comerciales y puestos de responsabilidad.

Formacion y desarrollo

Potenciar, a través de la formacion, tanto presencial como digital, la
igualdad de trato y oportunidades de la mujer en la empresa y
promover, a través de formacidn especifica, la igualdad, diversidad
en generaly la inclusidn.

Promocion y desarrollo
profesional

Garantizar el desarrollo y promocidn profesional en términos de
igualdad de trato y oportunidades, impulsando y promoviendo el
crecimiento profesional de las mujeres con potencial, con el fin de
facilitar la incorporacion de talento a los puestos de responsabilidad.

Facilitar el acceso del talento femenino a niveles de mayor
responsabilidad, garantizando la objetividad y la no discriminacién
en el proceso de seleccidn interna, eliminando posibles barreras que
dificulten el acceso de las mujeres a estas posiciones.

Condiciones de trabajo

/

Potenciar, a través de la formacion, tanto presencial como digital, la
igualdad de trato y oportunidades de la mujer en la empresa y
promover, a través de formacién especifica, la igualdad, diversidad
en generaly la inclusion.

4

Corresponsabilidad y
conciliacion

Potenciar herramientas y medidas que faciliten la conciliacion entre
la vida personal y el desempefio de las responsabilidades y
crecimiento profesional dentro de la Compaiiia, asegurando que
estas medidas se conocen y son accesibles a toda la plantilla y que
su uso no tiene consecuencias negativas en el desarrollo profesional
de las personas.

&)
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Asegurar que las politicas que regulen, jornadas, horario,
excedencias, etc. no tengan riesgo posible de discriminacion
entre hombres y mujeres.

Sensibilizar en la corresponsabilidad de ambos sexos en la
atencidn del entorno familiar mas cercano

e Mantener un sistema salarial que garantice en todo momento la

transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no
Retribucién discriminacion por razén de sexo y basado en el nivel de
rendimiento y desempefo de funciones y resultados de la persona
trabajadora (mérito).

Prevencion del acoso e Garantizar la prevenciény, en su caso, la actuacién ante situaciones
sexual y por razén de discriminatorias por acoso sexual y por razén de sexo.
Sexo

e Proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares
de trabajo y prevenir la violencia de género en el seno de la Empresa
y en su entorno social, prestando informacién y apoyo a las
profesionales victimas de violencia de género.

Violencia de género

2.6.- Medidas del Plan de lgualdad, indicadores, plazo de ejecucion y recursos
necesarios para su implementacion

Una vez identificados los objetivos generales y especificos del Plan, a continuacion, se recogen los
ambitos de actuacion y las medidas que integran el presente Plan de lgualdad, asi como el plazo de
ejecucién y priorizacion y el disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada
medida.

Ambitos objeto de actuacion:

El conjunto de medidas ha sido negociadas y acordadas en el seno de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad tras el analisis de las conclusiones alcanzadas en el Diagndstico de Situacion.

Al objeto de facilitar la distincién de cada una de las medidas, se ha optado por relacionarlas por areas
y objetivos concretos, incorporando los indicadores necesarios para su control, asi como los recursos
responsables de su ejecucién y el plazo establecido para el cumplimiento de cada una de ellas, todo
ello, en cumplimiento de lo previsto en los apartados g) y h) del articulo 8.2 del RD 901/2020.
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1).- COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
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OBJETIVO ESPECIFICO:

e Dar a conocer de forma expresa el compromiso de IVI con la Igualdad, haciéndolo publico

tanto interna como externamente.

» Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que el principio de igualdad
de trato y oportunidades rija todas las actuaciones de la Compafiia, sin que haya cabida a
estereotipos o ideas preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este principio.

* Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen de igualdad entre

mujeres y hombres.

MEDIDA

INDICADOR

Revisién y
comunicacion

AREA

RESPONSABLE

1.1 Revisidn y actualizacién de la Politica y publicacion RRHH - Area 20
de Diversidad, lgualdad e Inclusién del de la Politica de Relaciones N
grupo. actualizada Laborales stre 2024

(S/N)

Ratio de

apertura*
1.2 Revisar y mantener actualizada la Revision y
politica del Plan de Comunicacion interna, difusion del Plan

; L, Departamento o

respecto al anexo dentro de dicho plan de Comunicacion d - 1¢°
“guia de utilizacidn del lenguaje inclusivo”, actualizado (S/N) € Mar etlng ) seme
en el que se fomenta el uso inclusivo y no I Area L S stre 2025
sexista del lenguaje y la imagen atio ge COMERICACION

apertura

) Documentacid

1.3 Una ve.z .reglstrado, colgar en la n colgada en la
pIataforrTma digital de IVI el documento de plataforma Departame:nto 20
Plan de |g!,|alda.d y el P.rotocolo de acc.>§o digital. qe Marketing - seme
sexual. Difundir mediante una accién Area de tre 2024
; i i Comunicacidn G AE
informativa a toda la plantilla, el plan de comunicacion para la
igualdad y su plan de accién. Utilizando los de los Planes campafia
diferentes canales de comunicacion (S/N) JPYlfIEIER

interna disponibles

N¢ canales de
informacion

Ratio de
apertura

g

[N -
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) Incorporacién
1.4 Incorporar en el plan de acogidayen la de la
'formacmn‘ |n|cn':?| de” nuevas informacion en RRHH —_A_rt_ea
incorporaciones la informacion sobre la el plan de de Acquisition 20
eX|sten_C|a deIIPIan Yy un resumen de su acogida y en la & Emplf)yer seme
contenido, asi como del Protocolo de Branding stre 2024

. formacién de
acoso sexual y por razon de sexo

las

nuev
as
incorporaciones
(S/N)

1.5 Difundir pildoras informativas sobre N de pildoras

: . _A [}
temas de interés relacionados con la difundidas RRHH - Area de 1

) ) . . iy Formacion seme
igualdad y diversidad e inclusion ]
& y Ratio de stre 2025
apertura

1.6 Acciones de conciencia social: acciones
orientadas a dar visibilidad a temas Informe anual Toda |

. . . u oda la

| ner rtament . .

relacionados con la igualdad de género, sobre el N2 de Depa ento Vigencia del

como el dia internacional de la mujer, . de Marketing - plan de
acciones,

violencia de género, conciliacion en ) Area de igualdad
- . materiales S
corresponsabilidad (23 de marzo) cancer . comunicacion
. utilizados, y
de mama. Minimo de 4 anuales.
canales de
difusidn
B | lagn RRHH - Area
11..7 InF uiry manten.er en a:)encuestz{s je Actualizacion de de Acquisition 10
F |m:a mte(rjr.\o, cgestlon_es 50 : re materia de elr)cuestas de & Employer s
igualdad, diversidad e inclusion. clima (S/N). Branding stre 2025

Informe de los
resultados de
fas encuestas

1.8 Realizar formacion sobre un uso no Finalizacion de ,
sexista en el lenguaje y en todo tipo de la formacion iy -Ar(.e? de e
comunicaciones por parte de la plantilla. especifica (S/N) REliMECION >eme
stre 2025

Informe sobre el

contenido de la

formaciéon y el

nlmero de

personas

formadas
1.9 Corregir imdgenes y comunicacion . Toda la
sexista que solo representa a un sexo, de IRGERENES Departamgnto \éllgendcm LL
toda la documentacién interna y de toda la de Marketing - igﬂgldgd

informacion externa

N =" (M e B e T8
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y comunicacion
corregida (S/N)

Area de
comunicacion

1.10 Elaborar un manual de acogida donde
se recoja los principios de la empresa, toda

la informacién sobre protocolos y Elaboréciérly RIRGE o ,_A_rea
procedimientos, asi como los permisos de comunicacion del de Acquisition 2%semestre
derecho corresponsabilidad y conciliacién manyal de & E.mployer 2024

en ambito del convenio y del plan de acogida (S/N) Branding

igualdad

1.11 Mantener el canal de informacion Apertura

permanente sobre la integracién de la permanente

igualdad de oportunidades en la empresa del canal Departamento 20
asegurando el acceso a los mismos de toda | (S/N) de Marketing - SEre
la plantilla Area de stre 2024

N2 personas que
hacen uso del
canal

comunicacion

2).- SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO:

® Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los procesos de
reclutamiento, seleccién y contratacidn, asi como promover la incorporacion a las diferentes
areas, niveles y puestos, de personas del sexo menos representado.

MEDIDA

2.1 Revisar y comunicar actualizada la
Politica de seleccion y onboarding,
respecto a los principios de igualdad de
derechos y no discriminacién, con la
finalidad de que siga siendo un

_ procedimiento en el que se promueva la

F igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razén de sexo en el
acceso al empleo.

INDICADOR

Revision y
difusion de la
Politica
actualizada

(S/N)

AREA
RESPONSABLE

RRHH - Area
de Acquisition
& Employer
Branding

semestre
2024

S
) e
Nl
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2.2 Establecimiento de medidas de accién Ne de
positiva para la preferencia en la personas RRHH - Area
contratacién de mujeres en aquellos candidatas por de Acquisition T.oda I?
puestos, grupos profesionales o niveles S€xo & Employer vigencia
retributivos donde se hallen Ne de Branding GE! plai
infrarrepresentadas, teniendo en cuenta personas
el principio de igualdad de méritos. seleccionadas
Teniendo en cuenta la gran feminizacion pOr sexo
de la plantilla, se tendra en cuenta para la
infrarrepresentacion el indice de
concentracion.
2.3 Elaborar un protocolo de actuacién, » RRHH - Area
para estandarizar los procesos de Elabora.uor.mly de Acquisition N
seleccidn y contrataciéon aplicando |a comunicacion & Employer SEUIESHE
perspectiva de género. Evitar lenguaje del protocolo Branding 2025
sexista y discriminatorio en las ofertas de (5/N)
empleo publicadas, asi como las imagenes
estereotipadas; Establecimiento de que
no se pida foto en los curriculums.
Establecimiento claro de lo que se pide en
la oferta, (distinguiendo requisitos de
méritos y capacidades a valorar...) a la
persona candidata y lo que se ofrece
(categoria, tipo de contrato, ubicacion,
horario)
2.4 Mantener en las ofertas de empleo i,
internas y externas, el compromiso de la cﬁ?zgemn::é?it; mr e Toda Ia
empresa con la igualdad de A e ) ,
oportunidades, reflejando expresamente con la igualdad de Acquisition vigencia
el rechazo a cualquier comportamiento de . & Emp_)loyer del plag
discriminatorio por razén de sexo o GPEREINIGACES Branding _de
cualquier otra circunstancia personal znmISIZZf(eSr/t;S) de igualdad
Mantenimiento

2.5 Mantener formularios de entrevistas de los
queno incIuy_am a_spect_o's de !a vida formularios de RRHH - Area Toda la
F.)er.scl)nal, social ni fam.lllar, 2ifio entrevistas de Acquisition vigencia
I|m|ta.ndo§e alas c.u.estl_olnes de donde no se & Employer del plan

Xperiencia y cuahﬁcaugn de.mandadas incluyan Branding HE
para el puesto en cuestion, ajustando las aspectos igualdad
exigencias formativas al requerimiento irrelevantes
del desempefio del puesto para el

desempefio del
puesto (S/N)

20




Plan de Igualdad
Grupo IVIRMA ambito Espaiia

IVIRMA

Global
2.6 Comunicar las ofertas de empleo a
todo el personal de la Empresa, ademds a N2 de ofertas RRHH - Area Toda la
quienes estén disfrutando de permisos de comunicadas de Acquisition vigencia
conciliacion y/o ejerciendo la . & Employer del plan
corresponsabilidad por via email o Ratio de Branding de
telefénica (siempre que medie solicitud de apSHita igualdad
las personas trabajadoras en ese sentido)
Aperturay )

2.7 Mantener un registro de talento mantenimient RRHH - Area Toda la
interno para que el personal pueda o del registro de Acquisition vigencia
actualizar y comunicar voluntariamente (S/N) & Employer del plan
su formacion académica o profesional ASide Branding de

L igualdad

actualizaciones

2.8 La empresa elaborard y pondré a | N2decontratos
disposicion de la comisién de seguimientoy | realizados. RRHH - Area Anual
evaluacién un informe anual sobre Clasificacién por de Acquisition
contratacién en la empresa, con tipo de contrato. & Employer
temporalidad (distinguiendo la interinidad Branding
o sustituciones) y la parcialidad.

3).- CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Avanzar hacia una ocupacion equilibrada de sexo en posiciones de negocio, técnicas,
comerciales y puestos de responsabilidad.

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE
3.1 Revision de la clasificacion L : o
profesional de las personas trabajadoras, CIasflflc_acmn IR~ Area de is
garantizando el principio de igualdad, pro eilor:ial Relscmr;es ;er;estre
_~desde una perspectiva de género ?Sc/t;? lzada Laborales 025

[ .

(Ohs
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OBJETIVO ESPECIFICO:

MEDIDA

INDICADOR

Responsable de

AREA

RESPONSABLE

® Potenciar, a través de la formacioén, tanto presencial como digital, la igualdad de trato y
oportunidades de la mujer en la empresa y promover, a través de formacién especifica, la
igualdad, diversidad en general y la inclusion

trabajadoras con acciéon formativa anual
de entre 6 y 10 horas de duracién, en
temas de igualdad de género. Dicha
formacién variara cada afio en la medida
que afiance conocimientos basicos e
introduzca otros nuevos.

realizadas

N2 participantes
por sexo y por
nivel/puesto

Ne horas
formativas

Formacion

4.1 Asignacion de la persona trabajadora | Asente de
como responsable de Agente de Igualdad, Igualdad Direccion .
con la realizacibn de la formacién | asignado (S/N) de En vigor
especifica adecuada a dicha funcién Finalizacién de RRHH
la formacién
especifica (S/N)
Contenido de la
4.2 Formar en igualdad a la direccién, | formacion.
mandos intermedios, Dpto. RRHH vy ; i
’ N2 formaciones -
representantes de las  personas RRHH - Areade | Anual

4.3 Realizacién al Comité de Seguimiento
de una formacion especifica en materia de
lgualdad. Para quienes ya dispongan,
actualizacién de la misma

Finalizacion de
la formacion
especifica (S/N)

RRHH - Area de
Formacion

22 semestre
2024

4.4 Formar a las personas responsables de
comunicacion 'y Dpto. RRHH de |Ia

empresa, en género y lenguaje e imagen
ihclusivas y no sexistas

Finalizacién de
la formacién
especifica (S/N)
Contenido y
duracidn de la
formacién

RRHH - Area de
Formacidn

12 semestre
2025

4.5 Formar en igualdad al 50% de Ia
plantilla durante cada afio de vigencia del

N2 formaciones
realizadas
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plan de igualdad con accidn formativa o . RRHH - Area de | 22 semestre
N@ participantes

anual de al menos 3 horas de duracién Formacion 2025
por sexo y por

nivel/puesto

Ne¢ horas
formativas
Ne
L . ) formaciones RRHH - Areade | 12 semestre
4.6 Realizacion de accion formativa en lizad ..
realizadas Formacion 2025

materia de liderazgo femenino dirigida al

) ., o =
personal femenino de la compaiiia. N¢ participantes
por nivel/puesto

Contenido y

horas de
duracién de Ia
formacion
4.7 La Empresa establece una reduccion de N© Toda la
jornada con reduccién proporcional de - i vigencia del
. ) solicitudes RRHH - Area
salario para aquellas personas que quieran plan

cursar estudios académicos, master o N¢ concesiones de RRLL
postgrados, relacionados con la actividad
de la compafiia.

5).- PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO:

« Garantizar el desarrollo y promocion profesional en términos de igualdad de trato y
oportunidades, impulsando y promoviendo el crecimiento profesional de las mujeres con
potencial, con el fin de facilitar la incorporacion de talento a los puestos de responsabilidad.

e Facilitar el acceso del talento femenino a niveles de mayor responsabilidad, garantizando la
objetividad y la no discriminacion en el proceso de seleccion interna, eliminando posibles
barreras que dificulten el acceso de las mujeres a estas posiciones.

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE
" de la Politica d Definicion de la RRHH - Area
/,1 reacion eI a fo itica Ie Pro:zoslgn Politica (S/N) de Acquisition 12 semestre
Interna con un claro foco en la igualdad de 8.ETDIOVET S0
trato y oportunidades Documento Brandi

randing

colgado en la

plataforma

digital

ey

m—



Plan de Igualdad
Grupo IVIRMA @mbito Espafia

A4

Global
5.2 Establecimiento de medidas de accion N@ acciones
positiva para la preferencia en |Ia positivas
promocién de mujeres a puestos de establecidas RRHH - Area
responsabilidad y a puestos de trabajo, . . de Acquisition 10
grupos profesionales o niveles retributivos NE promoan)nes & Employer semestre
donde se hallen infrarrepresentadas, de MEJELES Branding 2025
teniendo en cuenta el principio de
igualdad de méritos. Teniendo en cuenta a
NI . puestos/grupos
la gran feminizacion de la plantilla, se .
X /niveles donde
tendra en cuenta para la
infrarrepresentacion el indice  de X
concentracion festan
infrarrepresenta
das
5.3 Dar publicidad con la suficiente
antelacion a toda la plantilla de las
vacantes para promocién, informando de Ne de vacantes RAHH —.A.rga T_oda '&_]
los requisitos y criterios de conocimientos N2 publicaciones dzécqu;snmn \élglenlcm q
y competencias para el desempefio del de vacantes R OHEr cel plan de
puesto vacante, teniendo en cuenta Branding igualdad
aspectos como los plazos de incorporacién
y la confidencialidad.

o By Ne de RRHH - Area Todala
>4 .I.3r|or|zacu.)n de la prgmouon 0 promociones o de Acquisition vigencia
movilidad funC|or)aI de la plantilla frente a iowilidag & Employer del plan de
flevasicontrataciones funcional  por Branding igualdad

sexo
5.5 Realizacion de protocolo B RRHH - Area
estandarizado para los procesos de Rea}llza.c'lon de Acquisition 29
promocidn interna con perspectiva de y difusion & Employer semestre
género. del Branding 2024
protocolo
(S/N) Todala
vigencia
Informe de del plan
los
procesos
i de
/ promocion
internay
L~ su
resultado
N2 de ofertas a
tiempo
5.6 Ofertar prioritariamente las vacantes completo que RRHH - Area Toda la
de puestos de trabajo a tiempo completo se ofertan a de Acquisition vigencia

O ™
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0 mayor jornada a aquellas personas que
ocupen puestos de trabajo de la misma
categoria con contratos a tiempo parcial,
por orden de antigliedad

personal
interno

N2 de personas
a tiempo
parcial, por
puestoy
antigiiedad, que
reciben las
ofertas

& Employer
Branding

del plan de
igualdad

6).- CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO ESPECIFICO:

» Contribuir a fomentar el bienestar de los empleados y las empleadas, a través de una serie de
medidas que garanticen su salud laboral, fisica y psiquica para cumplir con la legislacién
vigente y para favorecer la calidad de vida de los empleados y empleadas.

MEDIDA

6.1 Revisar y mantener actualizada la
Politica de Contratacion respecto a los

INDICADOR

AREA

RESPONSABLE

personas en la realizacion de las
evaluaciones de riesgos laborales,
formacion y el Plan de Prevencién de
riesgos laborales

de género con
respecto al n2
de
procedimientos
totales

Inclusion de la
perspectiva de

principios de igualdad de derechos y no Revisidn }
discriminacidn, con la finalidad de que siga RRHH - Area de 2°
siendo un procedimiento en el que se y Relaciones semestre
promueva la igualdad de oportunidadesy | actualizacion de Laborales 2024
la no discriminacién por razén de sexo en la Politica
el acceso al empleo
de
contratacién
(S/N)
Informe del
resultado de las
6.2 Revision de los procedimientos | revisiones.
existentes para incluir la variable de | pe
gé,ne"i"o en general, especialmente el proéedimientos RRHH - A 10
” . . ) - Area de
| ~émbarazo y la lactancia, y el riesgo del con perspectiva BRI semestre
trabajo en la funcién reproductiva de las 2025

Ok

~—




Plan de Igualdad
Grupo IVIRMA ambito Espaiia

A'd

Global

género en la
Politica de PRL

(S/N)

femenino para prevenir cualquier
eventualidad, entre otras)

6.3 Elaborar un registro de procesos de , 10
incapacidad temporal, tanto  de Cuadro de RRHH - Area de semestre
contingencias profesionales como mando (S/N) il 2025
comunes, segregando los datos por sexo y
por centro de trabajo
6.4 Establecer y elaborar una politica interna
sobre el ejercicio del derecho a desconexidn
digital conforme a la LO 3/2018 de 5 de | Desarrollo
diciembre. Debe incluir la definicion de las | y publicacién de 10
modalidades del derecho a la desconexiény | la politica RRHH - Area de semestre
las acciones de formacidn y de sensibilizacién | interna sobre el PRL 2025
del personal sobre uso razonable de las | derecho a Ia
herramientas tecnolégicas que evite el | desconexidon
riesgo de fatiga informatica. También debera | digital (S/N)
incluir que las personas trabajadoras tendran
derecho a No responder a ninguna
comunicacion, fuere cual fuere el medio
utilizado (correo electronico, whatsapp,
teléfono...) una vez finalizada su jornada de
trabajo. La empresa no podra sancionar
disciplinariamente ni de ninglin otro modo a
las personas trabajadoras por motivo del
ejercicio por parte de éstas de su derecho a
la desconexién. Dicho ejercicio tampoco
podra  repercutir en su desarrollo
profesional.
6.5 Analizar las necesidades de las
mujeres en materia de salud laboral
realizando las adaptaciones necesarias
paraaplicar la perspectiva de género Ne de
(€aso de uniformidad disponer para necesidades RRHH - Area de &
situacion de embarazo, caso de lactancia analizadas PRL il
~ natural habilitar espacios y dispositivos Ne de .
para favorecer el proceso, completar el adaptaciones
botiquin con productos higiénicos de uso realizadas

26
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OBJETIVO ESPECIFICO:

mas cercano.

MEDIDA

7.1 Salvo que el convenio de aplicacion

INDICADOR

AREA

RESPONSABLE

¢ Potenciar herramientas y medidas que faciliten la conciliacion entre la vida personal y el
desempefio de las responsabilidades y crecimiento profesional dentro de la Compaiiia,
asegurando que estas medidas se conocen y son accesibles a toda la plantilla y que su uso
no tiene consecuencias negativas en el desarrollo profesional de las personas.

e Asegurar que las politicas que regulen, jornadas, horario, excedencias, etc. no tengan riesgo
posible de discriminacion entre hombres y mujeres.

¢ Sensibilizar en la corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion del entorno familiar

N2 personas por
sexo que hacen
uso del permiso

diga otra cosa, el calculo de!l permiso de la Ng_ . e iRl 'Area de T.oda . la
acumulacion de lactancia se hara sumando solicitudes Relaciones vigencia
una hora por cada jornada laboral, vy totales y Laborales del plan
dividiendo por las horas de una jornada. El aprobadas por
resultado se aplicara en dias laborales. Sexo
7.2 Permiso retribuido para asistencia al N2  total de RRHH - Area de Toda |Ia
médico y acompafiamiento al mismo de permisos Relaciones vigencia
familiares de 12 grado y convivientes, con solicitados y Laborales del plan
un maximo de 8 horas al afio. aprobados por
Sexo
7.3 Se realizara una campafia anual de
sensibilizacidn e informacién en relacion
con las medidas de conciliacién o RRHH - Area de T.oda . la
corresponsable previstas en la legislacion, Reallzaflon de la Relaciones vigencia
convenio colectivo de aplicacion y este campafia (S/N) Laborales fjel plan de
Plan de lgualdad, incluyendo los nuevos . igualdad
derechos establecidos en las diferentes Contenido y
novedades legislativas. Preferentemente cz.malss de
el dia 23 de marzo, Dia Nacional de la difusion
Conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral y la Corresponsabilidad en la
asuncion de Responsabilidades Familiares.
/ Permiso

7.4 Permiso retribuido para asistencia a retribuido Y RRHH - Area de T_oda ] la
tutorias de menores a cargo, con un recuperable Relaciones vigencia
maximo de 6 horas anuales por menor. (S/N) Laborales del plan de

igualdad
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7.5 Flexibilizacion de los permisos por
enfermedad grave, accidente,
hospitalizacion e intervencién quirargica

Flexibilizacion
de dichos

con reposo domiciliario conyuge, pareja de permisos (S/N) RRHH - Area de T_Oda . la
hecho, parientes hasta 22 grado de Relaciones vigencia
afinidad o consanguinidad, parientes Inlforme & Laborales fjel plan de
consanguineos de la pareja de hecho vy numero 4E igualdad
. . personas  que
personas convivientes, pudiendo ser L
disfrutados mientras dure el hecho 12 gerudo el
causante Y no necesariamente RIS . e
consecutivos. manera flexible.
7.6 Incluir y mantener en las encuestas de —_— .
clima interno, cuestiones sobre el grado de Actualizacion de RRHH - Area de 12
satisfaccion y necesidades de conciliacién er'1cuestas de Relaciones SEMMESHIE
corresponsable clima (S/N) Laborales 2025
Informe del
resultado de las
encuestas
7.7 Mantener un compromiso y elaborar Elaboraciény ,
un procedimiento por parte de laempresa, difusion del B ,.Area de 28
previa consulta a la parte social, en la procedimiento Relaciones semestre
flexibilizacion  horaria con criterios (S/N) Laborales 2024
objetivos y transparentes
7.8 Las reuniones de trabajo se
desarrollaran, durante la  jornada N de horas de
ordinaria, de no poder ser asi el tiempo se reuniones i Toda Ia
devolverd hora por hora y siempre en realizadas fuera RRHH-Area de vigencia
franja horaria y dia a peticion de la persona de la jornada Relaciones del plan de
trabajadora. Se potenciard el uso de la ordinaria Laborales igualdad
videoconferencia para reducir estas Ne de horas
reuniones, via telefénica... y se evitaran devueltas
dentro de lo posible, los viajes de trabajo
7.9 Declarar el compromiso general por
parte de la empresa de sustituir a las i Toda la
personas que ejerzan los permisos de Comunicacion RRHH—Area de vigencia
nacimiento, cuidado de lactante, del compromiso Relaciones del plan de
excedencias y reducciones de jornada para (S/N) Laborales igualdad
el cuidado de hijos, hijas y familiares.
) Informe de las
/'- sustituciones
efectuadasy las
- que no.
7.10 Conceder permisos retribuidos para
las personas trabajadoras en tratamiento T'oda ) la
de técnicas de reproduccién asistida y vigencia
28
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gestiones previas a las adopciones, con un
maximo de 8 hrs./afio

N2 de permisos
concedidos

RRHH — Area de
Relaciones
Laborales

del plan de
igualdad

7.11 Conceder permisos retribuidos por el
tiempo indispensable para asistir a
sesiones programadas de administracion
de medicamentos o para recibir el
tratamiento necesario para superar
procesos oncoldgicos u otras
enfermedades graves de las contenidas en
el Anexo del RD 1148/2011, de 29 de julio,
cuando el horario de trabajo coincida con
el de la cita médica, mientras dure el
tratamiento prescrito por los Servicios
Publicos de Salud.

N2 de permisos
concedidos

RRHH — Area de
Relaciones
Laborales

Toda la
vigencia
del plan de
igualdad

8)

.- RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO:

Mantener un sistema salarial que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y
equidad, bajo el principio de no discriminacion por razén de sexo y basado en el nivel de
rendimiento y desempefio de funciones y resultados de la persona trabajadora (mérito).

AREA
MEDIDA INDICADOR
RESPONSABLE
8.1 Revisidn y actualizacién de la Politica
Retributiva, respetando los principios de Politica RRHH - Area de
transparencia, igualdad de derechos y no Retributiva Relaciones 22 semestre
discriminacion, con la finalidad de que siga revisada Laborales 2024
siendo un procedimiento en el que se y
promueva la igualdad de oportunidades y actualizada (S/N)
la no discriminacion por razén de sexo en
el acceso al empleo. En dicha politica, se
definiran  los  diferentes  conceptos
retributivbs, especialmente los no
defirfidos en convenio, asi como los
riterios para su aplicacion (a quién, por
qué trabajos, en cuanta cuantia...)
8.2 Actualizar anualmente el registro Salario medio
retributivo de toda la plantilla, incluido el | total porsexoy RRHH - Areade | 10da la
personal directivo y altos cargos de nivel Relaciones
acuerdo con la normativa vigente, Brecha salarial Laborales

vigencia
29
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poniéndolo a disposicién de la comision de Ajustada y no del plan de
seguimiento y evaluacion y de Ia ajustada igualdad
representacion legal de la plantilla.
La auditoria salarial tendra una vigencia de
dos afos, por tanto en la evaluacion
intermedia se realizara una nueva
auditoria.
Revision
8.,3 Revision anual con perspectlya de anual (S/N) RRHH - Area de
género de los complementos salariales e N d Relaciones 12 semestre
introduccién de medidas correctoras en su - o€ . Laboral 2025
medidas ABONAIES
caso
correctoras
afiadidas

9).- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO:

e Garantizar la prevencion y, en su caso, la actuacidn ante situaciones discriminatorias por

acoso sexual y por razén de sexo

MEDIDA

9.1 Colgar el documento de protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo en la

plataforma digital. Difusion del protocolo
de acoso sexual y/o por razén de sexo de

INDICADOR

Comunicacién
del protocolo

(S/N)

Ratio de apertura

AREA
RESPONSABLE

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

22 semestre
2024

y RRHH

manera periodica Canales de
difusion
9.2 Adaptacion a la nueva fegislacién sobre Canal de ,
) . RRHH - Area de o
el Canal de Compliance para adaptarlo a Compliance laci 22 semestre
las necesidades globales del drea de Legal adaptado a la REldEiones 2024
Laborales

nueva legislacion

(S/N)

9.3 Revisidn vy actualizacién de la
evaluacion de riesgos, para que se

/cor(emple el acoso sexual dentro de los
riesgos psicosociales

Evaluacion de
riesgos revisada
y  actualizada

(S/N)

RRHH - Area de
Relaciones

Laborales

12 semestre
2025

9.4 Formacién en materia de acoso sexual
y de acoso por razén de sexo (con una
duraciédn minima de 4 horas) a las

Ne¢ formaciones
realizadas

Il -

T
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personas responsables del protocolo de
actuacidon en esta materia, a la Comision
de Evaluacién y Seguimiento, RLPT y
personas responsables de RRHH en Ia
entidad

N2 participantes
por sexo y por
nivel/puesto

Ne horas
formativas

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

22 semestre
2024

9.5 Realizar un curso de formacidn
especifico sobre sensibilizacién en materia
de prevencidn y actuacion contra el acoso
sexual y por razdn de sexo a toda la
plantilla

Realizacion de la
formacion (S/N)

N participantes
por sexo y por
nivel/puesto

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

22 semestre
2024

9.6 Difusidn del protocolo a través de una
url especifica para mayor acceso para el
equipo humano

Difusian del
protocolo (S/N)

Ratio de apertura

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

22 semestre
2024

10).- VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO:

» Proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo y prevenir la
violencia de género en el seno de la Empresa y en su entorno social, prestando informacién y

MEDIDA

10.1 Crear la Politica de Violencia de
Género, respetando los principios de
igualdad de derechos y no discriminacion,
con la finalidad de que se garantice que
todas las trabajadoras de la empresa
conozcan sus derechos laborales y de
seguridad social en caso de estar una
situacion de violencia de género. En este
documento, entre otras cuestiones,
recopilara todos los derechos laborales y
de seguridad social reconocidos legal o
convencionalmente a las victimas de
vidlencia de género.

apoyo a las profesionales victimas de violencia de género

INDICADOR

Creacion de la
Politica (S/N)

Cuerpo de la
politica colgado
en la plataforma
digital

AREA
RESPONSABLE

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

22 semestre
2024

4

10.2 Difundir entre la plantilla la Politica de
Violencia de Género para que el personal
conozca sus derechos.

Difusién de la
Politica (S/N)

N2 de canales de
difusion

RRHH - Area de
Relaciones
Laborales

22 semestre
2024
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10.3 En relacién con sus vacaciones, las rl\rlmdificaciones ) Toda Ia
trabajadoras que sufran violencia de i vaESeiones RRHH - Area de vigencia
énero podrdn modificar los periodos de L Relaciones
gisfruteppreviamente establch)idos en el en relacpn s Laborales .deI plan de
de trabajadoras igualdad
calendario. victimas de
violencia de
género
N2
10.4 En los casos de movilidad permisos
geografica por violencia de género retribuid RRHH - Area de Toda la
dentro del grupo, se procedera al abono 0s Relaciones vigencia
de una ayuda directa de hasta 1.000 € ofrecidos Laborales del plan
para cubrir los gastos en concepto de . . de
mudanza o alquiler. A5|gn:‘=\C|.on igualdad
econdmica
Asimismo, la empresa concederd un dfadida enlla
permiso retribuido de 5 dias, en el caso de EStrlEtirs
traslado a otro centro de trabajo de la retributiva
empresa o0 a otra compafia del grupo, (S/N)
motivado por la condicidn de victima
violencia de género de la trabajadora.
10.5 La empresa asumird el coste de quince | e de
sesiones (por un importe de 60 euros por ayudas
sesion) de asistencia psicolégica a las | concedid RRHH - Area de Toda la
trabajadoras victimas de la violencia de | zse Relaciones vigencia del
género, asi como a sus hijas e hijos menores importe Laborales plan de
de edad. total igualdad
10.6 La empresa realizard una revisién y | N2 de
propuesta de mejora de las condiciones de | revisione
contrato de la trabajadora victima de| ¢ RRHH - Area de Toda la
violencia de género, bajo peticién de la | efectuad Relaciones vigencia del
interesada. asy Laborales plan de
resultad igualdad
o}
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- Evaluacion Evaluacion
implantacién | Recurienda 1 i Seguimiento A | 4. final
lendario de implantacion, seguimiento y : A ..
evaluacion
: . . 2024 2025 2026 2027
Ambitos de actuacion/Medidas Seguimiento: 31/12/2024 Segulmlento: 31/12/2025 Seguimiento: 31/12/2026 Seguimiento: 31/12/2027
municocién y sensibllizacion ek SO S e |
viaon y actualizacién de la Peltica de Diversidad, & Inclusidn del grupo _
Mym«mmtoﬂmmfﬁh’&i' icacion interna, respecio

xo0 dentro de dicho plan ‘guia de utdizacion del lenguaje mchisivo’, en el que se
o #luso neuso y no sexsia dllhuguprl_g_g!!m ]
& vez reg colgar en la p digtal de 11 &l documento de Fian de.
'd y el Protocolo de acoso sexual Difundir mediante una accion informatwa a toda la
1. ¢l plan de igualdad y su plsn de accién Utiizando los diferentes canales de
leacién mierna daponities.

orporar en el plan ¢e acogda y en la formacn nicil de nuevas umpnumnel la
3cion sobre la exislencia del Plan y un resumen de su contenido, asi como dei
ol de aceso sexuly por (azén de sexo ]

undr nldnm nformalias scbre temas de mierés relacknades con la guakiad y
dade

ccones de - i social ? orientadas 8 dar a temas
nados con 1a gualkiad de género, como ei dia internacional de la mujer, violencia de
1, conciéscidn en corresponsabidad (22 de marzo) cdncer de mama Minmo 4

3.

if y manlener 0 las encuealas de chma nlerna cuestiones sobre malens de

1, drversdad e inclussin

sai2ar formacln BOBGE Un USG no SEXAIA én & lenguaje y en tode fipe de

lcaciones por parte de la plantila

ege « AeS ¥ COMUNICACAN Seasts que Soio reprasenta 8 un Sexo, de foda lo.

entacién interna y de loda a nformacin externa

\abarar un manual de acogen donde s& mnplul pracpis de \a empresa, todn la.

3cién sobre protecalos y procedimentios, asi como jos permises de derecho de.

gggsm tuﬂuhdn enimm ulmvmy dnlglan uw
antener ei canal de & de

nidades en la empresa uu}urmdo elacceso s los mismas de foda Ia phm I

ccion ym

VISP Y COMUNCET SCIUAIZANE | PORCS 02 SEECTON Y CMO0NION], TE3pECtD 3108

i08 de igualdad de derechos y nc discriminacion, con la finaidad de que Siga siendo

ocedimento en e que se promueva ia iquaidad de opartunidades y la no

wm m. para la preferencia en la contratacion.

nres en 203 p grupos p o niveles retributivos donde se
s

rborar un protocolo de actuaciin, para estandarizar los procesos de selewon Y
taciin spécando is perspectva de genero Evitar je sexista y digcrimmat

s oferiss de empleo publicadas, asi como las imdgenes estereotipadas .
scimiento de que no se pida folc en bs curriculums Establecimiento claro de lo que
e en is oferts, (dsmgmendo requsdos de mérios y capacidades a valorar..} a la

mu luommmumm ubicacién, horario).
errmne nmymulmmmuhwm
i '_ Idad de_ expr X eI rechazo 8 cuakquier
ore 66 36400 Cyal 4
; § de ia y cuahficacion
B, a5 exgencas. /35
w%mmul wm%%’%_—_ qunes

dsfrutande de permsos de wncﬁawn y/0 ejerciendo 1a corresponsabiidad por via
+telefonica (a solickud de las personas lrabajadoras)
antener un regisiro de lalenlo nterno para que el personal pueda actushzar y
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2.8.- Sistema de seguimiento y evaluacién periddica

Sistema de seguimiento, evaluacion periddica

Una vez se hayan puesto en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada édrea de
actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en la calendarizacién/plazos anteriormente
mencionada, se realizard el oportuno control y verificacion del desarrollo e implantaciéon de las
medidas, a tenor de lo previsto en articulo 8.2 i) del RD 901/2020.

El seguimiento del Plan de igualdad se realizara con caracter anual. A los dos afios de vigencia del Plan
se realizard una evaluacién intermedia del mismo y una evaluacion final al término de su vigencia.
Dichas evaluaciones peritaran el alcance de los resultados del plan para comprobar, mediante los
datos diagndsticos aportados por la empresa, si las medidas del plan han favorecido un cambio
positivo en la empresa.

En caso de detectarse eventuales desajustes se adoptaran las medidas que resulten pertinentes para
velar por elcumplimiento de los objetivos definidos en el presente Plan de Igualdad.

uimiento de las medidas conllevard por parte del organo de vigilancia y seguimiento la

pervisién de la implantacion de cada medida de forma individualizada, la revision de los indicadores
definidos y la cumplimentacidn de los informes de seguimiento de medidas u otros mecanismos que
resulten mas adecuados, en donde se consignaré toda la informacion sobre la implantacion de cada
una, siendo cumplimentada por la Empresa, conforme a los recursos personales indicados en las

medidas del presente Plan, ? i
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Organo de vigilancia y seguimiento.

De conformidad con lo establecido en el articulo 8.2 j) del RD 901/2020, se prevé la creacién de una
Comisién de Seguimiento de Igualdad cuya constitucién y competencias se recogen en el Anexo | del
presente Plan de Igualdad.

2.9.- Procedimiento de modificacion y revisién del Plan de Igualdad

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las medidas
del Plan de lgualdad podrdn revisarse con el objetivo de orientar, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no
esta produciendo los efectos esperados en relacidn con los objetivos definidos.

Esta revisidn se llevard a cabo anualmente sin perjuicio de realizar una evaluacidn final del Plan al
término de su vigencia y, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias establecidas en
el articulo 9.2 del RD 901/2020. En concreto:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios
o0 su insuficiencia como resultado de una actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social.

¢) Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del Plan de Igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la
medida necesaria.

Serd competencia de la Comision de lgualdad el llevar a cabo este proceso de modificacion y/o

e, Eg
AU
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2.10.- Sistema de resolucién de conflictos

De acuerdo con lo regulado en el apartado k) del articulo 8 del RD 901/2020, las partes acuerdan su
adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASAC), sujetandose integramente a los 6rganos de mediacidn establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacidn y Arbitraje {SIMA).
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Anexo |.- Composicion, funcionamiento y competencias de la
Comision de Seguimiento

El Sistema de Seguimiento y Evaluacidn instaurado permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad
y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacidn tras su implementacion.

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento
preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en la Empresa, asi como sobre su resultado. Este seguimiento se realizard dentro del seno
de la Comisién de Seguimiento de Igualdad de IVI. Dicha Comisidn serad constituida a tales efectos
segun lo dispuesto en los articulos 8 y 9 del RD 901/2020, en relacidn con el articulo 46.2 de la LOIMH.

i.- Composicidn.

Con el objetivo de velar por el cumplimiento de lo establecido en el presente Plan de Igualdad, y de
conformidad con lo previsto en el articulo 9 apartado 52 del RD 901/2020, se ha constituido una
Comisién de Seguimiento para la vigilancia y seguimiento del presente Plan de Igualdad.

La Comision de Seguimiento como érgano paritario, estard constituida por 4 representantes de la
Empresa y 4 miembros de la RLPT, firmantes del Plan en funcién de su representatividad.

En concreto, la Comisién de Seguimiento de Igualdad de IVI estara integrada por las siguientes
personas:

En representacién de la Empresa:

1.
2.
3.
4.

En representacion de las personas trabajadoras:

1.
2.
3
4.

Ambas partes podran contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado de asesores y
asesoras, quienes podran intervenir con voz, pero sin voto.

Jose Maria Tomeo Garcia, Employee Relations Coordinator de IVIRMA
Arian Sebastid Guillem, Employee Relations Manager de IVIRMA

Aida Ruiz Artiaga, Employee Relations Specialist de IVIRMA

Marta Gonzalez Sanchez, Health & Safety Coordinator de IVIRMA

Marta Belles Fernandez, representate sindical de UGT
Arantza Delgado Mendibe, representante sindical de CCOO
Anna Comas Montes, representante sindical de CCOO
Karen Lépez Pérez, representante sindical de CCOO
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ii.- Funcionamiento.

La Comision de Seguimiento se reunird de forma ordinaria una vez al afio, y de forma extraordinaria
siempre que se considere necesario. Sin perjuicio de ello, la evaluacion periddica de las medidas se
realizara con caracter anual en el primer trimestre de cada afio.

La vigencia de la Comision de Seguimiento sera la misma que la del Plan de Igualdad del que forma
parte integrante.

ili.- Competencias y funciones de la Comisién de Seguimiento.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes medidas
y estrategias definidas en el lll Plan de lgualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o
parcialmente alguna de las medidas emprendidas.

La Comision de Seguimiento tendrd las siguientes competencias:

o Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

e Verificar la ejecucién de las medidas previstas en el Plan de igualdad, y si éstas se ajustan a los
objetivos inicialmente planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta para las diferentes medidas/objetivos.

e Detectar posibles obstéculos o dificultades en la implantacion y realizacion de las medidas y
realizar los ajustes pertinentes.

e Elaborar los informes de seguimiento anuales.

e Realizar la evaluacién intermedia y final del plan de igualdad.

iv.- Herramientas.

El seguimiento quedard documentado a través de los informes o escritos que en cada caso se
consideren adecuados.

v.- Funcionamiento y reuniones.
La Comision de Seguimiento se reunira:

1. Durante la vigencia del Plan la Comisidn de Seguimiento se reunird de forma ordinaria 1 vez
al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.

2,7 En las reuniones ordinarias se hard llegar la convocatoria a los componentes con un preaviso
minimo de 15 dias naturales antes de la fecha. La convocatoria deberd siempre contener el
orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunidn e ir acompafiada, en su caso,
de la documentacién necesaria.

3. Lasreuniones podran ser telematicas.

4. De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso minimo de
quince dias naturales, la Comision de Seguimiento podra reunirse a peticién de la mayoria de
sus componentes.

E—
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5. La Comisién quedara vdlidamente constituida cuando, debidamente convocada, estén
presentes o representadas al menos un tercio de los componentes de cada una de las partes.

6. La adopcidn de acuerdos se producird mediante votacidn exigiendo la mayoria de cada una
de las partes, para la aprobacion de los temas sometidos a votacidn. El voto de la RLPT serd
ponderado al porcentaje de representatividad de cada sindicato, independientemente del
namero de asistentes

7. Tras cada reunion de la Comisién, se elaborara un acta. El acta deberé recoger los temas
tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las
posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la Comisién.

vi.- Confidencialidad y deber de sigilo.

Quienes componen la Comisién de Seguimiento de Igualdad, asi como sus asesores y asesoras estan
obligados a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las
reuniones como de la documentacién y datos presentados y aportados por las partes, sin que pueda
ser empleados para usos distintos al previsto en el presente Anexo.
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