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1 INTRODUCCION

El | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la empresa Sistemas Eléctricos Lowind
S.L (2017- 2021) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de
igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene desarrollando esta
entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento de trabajo que representa un
compromiso por parte de la empresa. En este plan se disefian las actuaciones que se van
a implantar en beneficio de la igualdad, a razén de un diagnéstico de situacion previamente
realizado.

En el articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

A pesar de no alcanzar las 250 personas en plantilla, minimo exigible para que el Plan de
Igualdad sea obligatorio, la Direccion, junto con el comité de igualdad negocian el presente
Plan desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliacién de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y optimizar las potencialidades y
posibilidades de todo el capital humano a la vez que mejorar su calidad de vida, que
redunda en el incremento de la productividad en la empresa.

Pretendemos que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya
a mantener vivo el proceso de conseguir que la empresa no se estanque en su objetivo de
alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo
las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y por lo
tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la empresa con vocacién de continuidad que velara por la igualdad entre
mujeres y hombres en el seno de la entidad.



2 ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Sistemas Eléctricos Lowind se estructura en los siguientes
apartados:

Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa.
El diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

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

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

3 PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la empresa de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres,
no solo a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del didlogo y cooperacion de las partes: Direccidén de la empresa y conjunto de la
plantilla.

Dinamico: es progresivo y estd sometido a cambios constantes.
Sisteméatico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.
Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.
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5 CONCEPTOS BASICOS

COMITE
PERMANENTE
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AGENTES
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RAS/ES

GRUPOS DE
INTERES

Existen una serie de conceptos bésicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension de las actuaciones propuestas y de lo que significa la igualdad de
oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a
eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a aumentar la presencia

y la permanencia de las mujeres en la empresa, en todos los sectores, en todas las
profesiones y en todos los niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del
Consejo de Europa).




ACOSO SEXUAL:
Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que
atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de caracter técnico expertos/as en tematica de género e igualdad,
y que conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los
niveles, analistas de sus causas y consecuencias o efectos y motores de la blusqueda
de posibles soluciones aplicables en pro de la consecucion de la igualdad real entre

mujeres y hombres, convirtiéndose en elementos imprescindibles para supervisar y
disefiar estrategias de igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre
las administraciones publicas, colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, asi como
para la sensibilizacion y el asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al
colectivo femenino.

BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena
participacién en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.




BRECHAS DE GENERO:

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucién de recursos,
acceso y poder en un contexto determinado.

CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a
hombres y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida
personal.

CORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucién equilibrada en el seno del hogar de las tareas y
responsabilidades domésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de
educacion y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones
e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a
alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION:

Método de intervencién educativo que va mas alla de la educacion mixta y cuyas bases
se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de nifias y
nifos, independientemente de su sexo. La coeducacién es, por tanto, educar desde la
igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accién positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa
representacion de las mismas en alguna actividad concreta.




DISCRIMINACION:

Situacién que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha
tratado o se trataria a otra, en una situacion comparable, motivado por razén de su
sexo, raza, etnia, condicion sexual, ideologia, procedencia... Se denomina también
discriminacion directa en oposicion a la discriminacion indirecta que se define a
continuacion.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacién en la que una disposicion, un criterio o una practica, aparentemente neutra,
puede implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta
disposicién, este criterio 0 esta practica se justifiguen objetivamente con un objetivo
legitimo y que los medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores
como edad, género, orientacion sexual y origen étnico, religién o discapacidad, dan lugar
a mas de una discriminacion.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincién , exclusiéon o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.




DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distincion , exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica,
econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se
atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcién del sexo,
correspondiendo fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el &mbito
doméstico considerando como reproductivo y a los hombres en el dmbito publico
considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacion de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado,
suman y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y
de cuidados, no compartido por sus parejas o familiares.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accién de Pekin se relaciona el
empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y
reproductiva y la educacion. Estos ejes son considerados fundamentales para el
avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacién de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida
economica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.
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FEMINISMO:
Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y
economicos que tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres.

Con este objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias
sociales.

ESTEREOTIPO:

Imagen o idea aceptadas comUnmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e
inmutable.

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:
Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres

de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biologica. Mediante esta construccion se
adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para
hombres y mujeres atribuidas en funcién de su sexo hioldgico.

IGUALDAD DE GENERO:

Situacion en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas
conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.
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IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad
legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto
conseguir la igualdad real. EI mecanismo de accion positiva tiene como fin trabajar
activamente y contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la
garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas

(econémicas, politica, participacion social, de toma de decisiones) y actividades
(educacion, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.

MACHISMO:

Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.

INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion que nos sefialan determinados hechos o fenémenos
sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-género.

IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de
seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para
mujeres.
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MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacién, que con frecuencia
algunos varones realizan cotidianamente en el &mbito de las relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las
mujeres cualquier accién que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o
programas, en todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir
gue las preocupaciones y experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres,
sean parte integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control y evaluacion de las
politicas y de los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de
manera que las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no
se perpetue la desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad
de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres
en cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al intento de
integrar las cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera
gue se tengan en cuenta en todas las decisiones politicas, econdémicas y sociales las
cuestiones que afectan a las mujeres.

ROLES DE GENERO:

Pautas de accién y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas y
perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos
los papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a
hombres.




SEGREGACION VERTICAL:
Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al mismo

nivel de formacioén y experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los
puestos de jefatura o direccion.

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracién de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que

se conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras,
etc.) y "trabajos tipicamente masculinos" (mecanicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede
tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer,
inclusive las amenazas de tales actos, la coaccién o la privacion arbitraria de la libertad,
tanto si se producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracién sobre la
Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994).

6 INFORMACION SOBRE LA ORGANIZACION

Somos una compafila especializada en instalacibn y mantenimiento de
aerogenerdores, plantas fotovoltaicas e instalaciones eléctricas en edificios y
plantas industriales. Una empresa que ofrece servicios eléctricos industriales para
sectores de la energia en cualquier parte del mundo.

En 2008 nace la compafiia, creada por profesionales del sector eélico. Construimos los
pargues edlicos en Espafa (Suzlon y Acciona Windpower).

En 2009 desarrollamos nuestro primer proyecto en México, el parque edlico Eurus
(25WTGs AW1500). Continuamos trabajando en el mercado espafiol para Gamesa y
Acciona windpower.

De nuestra division de instalaciones eléctricas, destaca el trabajo realizado en la fabrica de
palas Acciona Blades (Navarra).

En 2010 llegamos a Italia y Marruecos con dos proyectos para Gamesa. En 2011 abrimos
sede en Latinoamérica para el desarrollo de un gran proyecto: montaje electromecanico
y lineas de media tensién en los parques edlicos Oaxaca ll, lll y IV. Se construyen 204
aerogeneradores en 204 dias.
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En 2012 nos expandimos en Europa. Nos afianza la instalacion de tres parques edlicos en
Italia y un gran proyecto en Polonia. En 2013 desarrollamos parques edlicos
experimentales con torres de hormigdn en Espafa (Barasoain y Vedadillo). Realizamos
los primeros proyectos para Vestas (Parque eodlico Los Altos y Parque Edlico El Porvenir,
México).

En 2014 abrimos delegacion en Africa para la instalacion del parque eélico de Gouda,
con 45 aerogeneradores con torres de hormigdn. Continuamos expandiendo la presencia
de Lowind en México con proyectos para Vestas, Gamesa y Alstom.

En 2015 Lowind continta con su expansion abriendo sede en Sudamérica (Chile) y con
nuevos proyectos en Suecia y Polonia. Paralelamente, finalizamos con éxito la instalacion
de 45 WTGs en Sudafrica.

En 2017, seguimos creciendo e investigando. Ademas de empezar con nuevos proyectos
para Gamesa en Chile, la compafiia se marca como objetivo el aprendizaje de montajes
de torres hibridas. Crecer en el mercado europeo es otro de los objetivos estratégicos de
Lowind.

En Lowind somos mucho mas que servicios eléctricos e industriales. Somos conocimiento,
Somos experiencia, somos equipo, somos tecnologia. Todo ello aplicado en cada uno de
los proyectos que realizamos para dar soluciones a nuestros clientes. Cada dia
evolucionamos y mejoramos los servicios que ofrecemos a las marcas con las que
trabajamos. Todo ello para convertir buenas ideas en grandes proyectos. La calidad, la
formacion, la seguridad laboral y los plazos de entrega son ejes claves en Lowind. Por ello,
estamos certificados con las ISO 9001, ISO 14001 y la OHSAS 18001. Sistemas de gestion
que aplicamos a todos los proyectos que acometemos en cualquier parte del mundo.

Nuestros servicios:

ZI” Instalacién y mantenimiento de Parques Edlicos. Somos especialistas en montaje de
torre de hormigon.

~ Instalacién y mantenimiento de Plantas Fotovoltaicas. Desarrollamos el 100% de cada
proyecto industrial.

~—/ Instalaciones en edificios. Especialistas de instalaciones en viviendas, hospitales,
hoteles, etc.

Instalaciones industriales. Especialistas en montajes eléctricos en plantas
industriales, plantas eléctricas o parques industriales, entre otros.

Nuestra compafiia esta presente con sede propia en 3 continentes (Europa, Africa y
Ameérica). Nuestro objetivo es estar presentes en diferentes territorios para atender de
manera agil los proyectos de nuestros clientes. Esto nos ha permitido acometer proyectos
en diferentes puntos del planeta.



Nuestros compromisos:
EL CLIENTE

Garantizando la calidad en la prestacion del servicio y lograr la plena satisfaccién de los
clientes proporcionandoles un servicio acorde a las exigencias, especificaciones,
necesidades, expectativas y requisitos establecidos. Ademas del . ‘
cumplimiento de los requisitos legales y que suscribimos voluntariamente. ".

EL PERSONAL

Mejorando continuamente en sistemas de gestién de calidad, medio ambiente, seguridad
y salud laboral, mediante el establecimiento de objetivos alcanzables y programas de
mejora. Favorecemos la formacién y el desarrollo profesional de nuestro equipo, con el
objetivo de capacitarles y motivarles para lograr un alto nivel de compromiso,
responsabilidad y eficiencia en el cumplimiento de sus trabajos.

LOWIND apoya la igualdad entre mujeres y hombre y procura una distribucion mas
equilibrada de la plantilla, asi como la mejora de las condiciones de trabajo promoviendo
medidas de conciliacion de la vida laboral con la personal y familiar,
favoreciendo una cultura empresarial orientada a la igualdad y a la 5
prevencion de cualquier conducta discriminatoria. '-‘

MEDIO AMBIENTE

Tenemos un reconocimiento de temas ambientales como claves para el desarrollo integral
de la empresa y su prevencién y conservaciéon a través de la utilizaciéon

racional de los recursos y compromisos para prevenir y reducir la
contaminacion.

SOCIEDAD

Lowind dispone de un cdAdigo ético donde se rechaza totalmente todo tipo de trabajo
forzoso y la explotacion infantil, el acoso fisico, sexual, psicolégico, moral o abuso de
autoridad. Dispone de medidas contra el soborno y la corrupcién. Respeta los derechos
humanos vy libertades, la legalidad y la no discriminacion.

Lowind colabora con los Diez Principios del Pacto mundial de Naciones Unidas en las
areas de Derechos Humanos, Trabajo, Medio Ambiente y Lucha contra la Corrupcién. Cada
afo Lowind elabora una Comunicacion anual sobre el Progreso, &

en la cual describimos nuestras acciones para mejorar ¥ @
continuamente la integracién del Pacto Mundial y sus principios 'H‘* tz.,,.:é*

en nuestra estrategia de negocios, la cultura y operaciones s
diarias.



7 COMPROMISO DE LA DIRECCION

Sistemas Eléctricos Lowind S.L declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra entidad,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta organizacion,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La
situacion en que una disposicion, criterio o practica, aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo’.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan
de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto
de la sociedad.

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

La Direccion




8 AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafiol. Igualmente serd de
aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que Sistemas Eléctricos Lowind S.L pueda
abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial
anteriormente sefialado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta
direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las circunstancias
profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

9 TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de
Oportunidades de Sistemas Eléctricos Lowind para cuatro afios (2017-2021), a partir del
dia siguiente a su firma, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en €l se
contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de trabajo que cuenta con
areas de intervencion, __ objetivosy __ acciones.

A continuacion establecemos una cronologia de la planificacion del Plan, que nos
orientara en su desarrollo:

1. Compromiso de la Direccién Septiembre 2017

2. Constituciéon Comité de Igualdad Septiembre 2017

3. Diagnostico de situacion Septiembre-Octubre 2017

4. Elaboracion del primer borrador del Plan Octubre 2017

5. Feedback. Inclusion de aportaciones. Octubre 2017
Elaboracion definitiva

6. Aprobacion del | Plan de Igualdad de ___de Noviembre 2017
Oportunidades de Lowind

7. Desarrollo y ejecucion Diciembre 2017 — 2021

8. Evaluacion final 2021

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se irdn realizando las
acciones programadas, siendo prorrogadas hasta la aprobacion el siguiente Plan, en su
caso.



10 ACTUACIONES

1. OBJETIVOS GENERALES

@ Elaborar el | Plan de empresa para la Igualdad, donde se establezca la estrategia
gue debe orientar la actuacién de la empresa, durante el periodo 2017-2021.

@ Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la empresa.
% Promover la igualdad en todas las areas de la entidad.

@ Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo,
la contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

%@ Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

%@ Garantizar la salud, las condiciones laborales y el desarrollo profesional de las
trabajadoras gestantes o que han sido madres.

@ Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

@ Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

2. AREAS DE TRABAJO

AREA DE ACCESO AL EMPLEO

CONSIDERACIONES

A raiz de los resultados obtenidos en el diagnéstico se ha podido detectar el desequilibrio en
el porcentaje de mujeres y hombres en la empresa y la segregacion horizontal existente.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Realizar procesos de transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado.

2. Garantizar igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacion.
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3. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos puestos donde estén sub-
representados/as.

MEDIDAS

1. Realizar procesos transparentes y obijetivos, relacionados exclusivamente con la
valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado.

1.1 Las ofertas de empleo anunciadas de manera interna y/o externa contendran la
denominacion del puesto en masculino y femenino.

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo trimestre 2017

Indicadores:

Revision de ofertas de trabajo (si/no)

Denominacién del puesto sin sesgos de género (si/no)

1.2 Incorporaciéon de un lenguaje no sexista en los procesos de difusién de las
ofertas de empleo, independientemente de su naturaleza.

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo trimestre 2017

Indicadores:

Revision del lenguaje en los procesos de difusion de ofertas (si/no)
Uso lenguaje no sexista (si/no)

1.3 Incluir en las ofertas de empleo informacion ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto de trabajo.

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo trimestre 2017

Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)
Inclusidn de caracteristicas objetivas (si/no)

1.4 Publicitar el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades en las
ofertas de empleo.

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo trimestre 2017
Indicadores:

Revision de las ofertas de empleo (si/no)
Inclusién compromiso (si/no)



1.5 Protocolo de seleccion con perspectiva de género. En él se indicaran las
personas que participaran en los procesos de seleccion, qué criterios hay que
tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque pueden dar lugar a
desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

% Responsable: Comité de Igualdad

% Fecha: Ultimo semestre 2018

“ Indicadores:
Disefio protocolo de seleccion con perspectiva de género (si/no).
Uso de técnicas de seleccion apropiadas. Revision documentacion y
observacion. (si/no)

1.6 Formar al personal responsable de pre-seleccién y de seleccion en materia de
igualdad y de oportunidades.

% Responsable: Comité de Igualdad
% Fecha: 2018
% Indicadores:
Impartida formacion (si/no).
N° personas formadas segun cargo y responsabilidad.
Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)

1.7 Facilitar al personal de pre-seleccion y de seleccion una guia para el uso
inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la denominacion
de puestos en los documentos escritos.

“ Responsable: Comité de Igualdad

“ Fecha: 2018

% Indicadores:
Existencia de una guia donde se establecen recomendaciones basicas
para el uso del lenguaje (si/no).
Difusion de la guia (si/no)
Utilizacibn no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion.
Revision ofertas (si/no)
Denominacion neutra de cada puesto de trabajo. Revision de
documentos. (si/no)

2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

2.1 Proporcionar al Comité de Igualdad los datos correspondientes a la
transformaciéon de contratos temporales en indefinidos asi como la
transformacion de contratos a tiempo parcial en tiempo completo desagregados
por sexo.



% Responsable: RR.HH

% Fecha: A partir de 2018

% Indicadores:
Existencia base de datos con informacion de contratos desagregada por
sexo (si/no)
Enviada al comité de igualdad (si/no)

3. Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén sub-
representados/as.

3.1

3.2

3.3

Mantener una descripcibn de puestos de trabajo actualizada segun
competencias técnicas, profesionales y formativas omitiendo otras
caracteristicas que no son imprescindibles para el puesto de trabajo y que
pueden inducir a algun tipo de discriminacion (disponibilidad horaria, posibilidad
de viajar...)

% Responsable: RR.HH

% Fecha: 2018

% Indicadores:
Existencia de una definicion de puestos actualizada. Revisién de
documento. (si/no)
Presencia de caracteristicas no imprescindibles. Revision de
documento. (si/no)

Procurar la paridad de sexos en todas las fases de los procesos de seleccion
creando una base de datos de candidaturas desagregada por sexo

% Responsable: RR.HH

% Fecha: Ultimo trimestre 2017

% Indicadores:
Creacion base de datos (si/no).
N° mujeres y hombres preseleccionados. N° mujeres y hombres
seleccionados. N° mujeres y hombres contratados.

Establecer una accidén positiva que en igualdad de condiciones priorice la
contratacion de mujeres para ocupar aquellos puestos de trabajo en los que
esta sub-representada (produccion).

“ Responsable: Direccion

% Fecha: Ultimo trimestre 2017

% Indicadores:
Criterio recogido documentalmente (si/no).
N° veces que se aplica la medida de accion positiva.
Aumento % mujeres (si/no)



3.4 Establecer colaboraciones con organismos de formacién para captar mujeres
gue quieran ocupar puestos masculinizados y hombres que quieran ocupar
puestos feminizados.

% Responsable: RR.HH

% Fecha: Primer trimestre 2018

% Indicadores:
NUmero de colaboraciones (N°). Enumerar colaboraciones.
Aumento % mujeres (si/no)

3.5 Valorar la participacién en los programas llevados a cabo por las diferentes
administraciones publicas estatales, autondémicas y locales para propiciar la
integracion laboral a mujeres victima de violencia de género en la Empresa.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: Ultimo trimestre 2018
% Indicadores:
NUmero de programas. Enumerar.
Mujeres contratadas a través del programa (N°).

3.6  Solicitar bonificaciones que favorezcan la contratacion de mujeres.

% Responsable: RR.HH

% Fecha: 2018

% Indicadores:
Numero de subvenciones (N°). Enumerar
N° mujeres contratadas.

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

CONSIDERACIONES

A raiz de los resultados obtenidos en el diagnéstico en esta area, se considera necesario
corregir la brecha salarial existente. A través del andlisis de salarios se han podido detectar
diferencias salariales en distintos nivele y grupos. Ademas, algunas personas consideran que
hay trabajadores/as que cobran menos que otros/as por trabajos de igual valor.

Mujeres y hombres estan contratadas en similares condiciones aunque, podemos ver que el
porcentaje de mujeres con reduccién de jornada es mayor.

OBJETIVOS ESPECIFICOS




Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion.

Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

MEDIDAS

1.

11

1.2

1.3

1.4

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion.

Seguir manteniendo de forma equilibrada la contratacion indefinida de mujeres y
hombres.

Responsable: Direccién y RR.HH

Fecha: Tras la aprobacion del plan.
Indicadores:

Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.
Conversiones a indefinidos segun sexo.

Seguir promoviendo la contratacion a jornada completa tanto en el caso de
hombres como de muijeres.

Responsable: Direccion y RR.HH

Fecha: Tras la aprobacion del plan.
Indicadores:

Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.
Conversiones a jornada completa segun sexo.

Recoger informacién estadistica desagregada por sexo segun tipo de contrato,
jornada semanal y puesto.

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo trimestre 2017

Indicadores:

N° mujeres y hombres segun tipo de contrato, jornada semanal y puesto.

Llevar un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y reducciones de jornada
para valorar las repercusiones que para las mujeres pueden tener estos contratos
(promocion, formacion, retribucién, etc.)

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer trimestre 2018.
Indicadores:

Andlisis realizado (si/no). Informe.
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Mantener la contratacion de mujeres que puedan sufrir discriminacion multiple
(que pertenecen a minorias, mujeres inmigrantes, mujeres con discapacidad,...)

% Responsable: RR.HH

% Fecha: 2018 - 2019

% Indicadores:
N° mujeres victimas contratadas.
Incorporaciones por tipo de contrato y sexo.

2. Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva en
trabajos de igual valor.

2.1

2.2

Realizacion de un estudio salarial por puestos, sexo y localizacion, en el que se
analicen las retribuciones medias, con desglose de la totalidad de los conceptos
salariales.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: 2018
% Indicadores:

Informe del estudio.

Realizacién de revisiones periédicas anuales por sexo, con el fin de identificar
posibles diferencias o desigualdades y hacer posible la aplicacion de medidas
correctoras en caso de detectarse desequilibrios.

“ Responsable: RR.HH
% Fecha: 2018
% Indicadores:
Informe anual del analisis.
Acciones correctoras (si/no). Enumerar.

AREA DE FORMACION

CONSIDERACIONES

No se han

apreciado discriminaciones en cuanto a la formacion. Mujeres y hombres acceden

por igual a la formacién ofrecida por la empresa. Asi se recoge en la estadistica y asi lo han
resaltado los trabajadores y trabajadoras de la empresa.

Los cursos siempre se realizan en horario laboral y fuera de las instalaciones de Lowind.

No se ha realizado ningun curso de formacién en igualdad a la plantilla.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

3. Garantizar una formacién no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

MEDIDAS

1. Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, y
especialmente al personal relacionado con la organizacién de la empresa, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

1.1 Realizar una formacion bésica en materia de igualdad y género dirigida al
Comité de lgualdad

Responsable: Agente de Igualdad
Fecha: Octubre 2017
Indicadores:

Formacion realizada (si/no)

1.2 Realizar una campafa de concienciacién con objeto de sensibilizar en materia
de igualdad y género a las personas que componen la plantilla de Lowind.

Responsable: Agente de Igualdad
Fecha: 2018

Indicadores:

N° personas formadas en igualdad.
Satisfaccion percibida. Cuestionario.

1.3 Realizar acciones de sensibilizacibn especificas en materia de igualdad
dirigidas a las personas que participan en los procesos de seleccion,
contratacion, promocién y formacion.

Responsable: Agente de Igualdad
Fecha: 2018
Indicadores: N° personas formadas en igualdad.



2. Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas.

2.1

2.2

Difundir todas las acciones formativas, especialmente aquellas que posibiliten
la promocién profesional, en los modos y formas que alcancen a todas las
personas, mujeres y hombres mediante la creacion de puntos de informacion
sobre formacion, elaborar boletines y circulares con la formativa que se colocara
en el tablén de anuncios, etc.

o
o

o

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la préxima accion formativa.

Indicadores:

Acciones difundidas (si/no). N° Personas inscritas, hombres y mujeres.

Publicitar los cursos de formacién con imagenes y lenguaje que inviten
directamente a participar a las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que las permitan acceder a las categorias profesionales en las que
se encuentran sub-representadas.

o
o

o

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima accion formativa.

Indicadores:

Cursos publicitados con imagenes y lenguaje que inviten a la
participacién de mujeres (si/no). N° mujeres inscritas. Comparativa con
situacién anterior.

2.3 Establecer un sistema para que los trabajadores/as en situacion de excedencia
por guarda legal manifiesten su deseo de incorporarse a formaciones.

2.4

2.5

o
o

o

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de la proxima excedencia.

Indicadores:

Informacion de cursos a personas en situacién de excedencia. Mujeres
y hombres (si/no).

N° mujeres y hombres en situacién de excedencia que participan en la
formacion.

Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo de los temas
relacionados con la formacion.

o
o

o

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer trimestre 2018
Indicadores:

Informacion estadistica disponible (si/no)

Impartir las acciones de formacion en horarios y con metodologias que permitan
la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar: horario de trabajo, turnos
de mafiana, formacion on-line o a distancia, otros.



% Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la proxima accion formativa.
% Indicadores:
Anadlisis dia, hora, lugar y asistentes (diferenciando sexos) de los cursos.

3. Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios sexistas que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

3.1 Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos (manuales, modulos, etc.) desde la perspectiva de género y/o
solicitar que lo hagan a las entidades formadoras.

% Responsable: Responsable cada dpto.
% Fecha: A partir del pr6ximo curso de formacién
% Indicadores:

N° materiales revisados/editados.

3.2 Expedicion y redaccion de titulos académicos de acuerdo al sexo de la persona
gue obtenga la titulacion y respetando la legislacién vigente.

% Responsable: Responsable cada dpto.
% Fecha: A partir del proximo curso de formacién
% Indicadores: N° titulos revisados/editados.

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

CONSIDERACIONES

A razon de los resultados obtenidos en el diagnéstico para esta area, se desvela que el
principal problema es la ausencia de mujeres en la empresa a nivel general, pues en
puestos técnicos y de responsabilidad hay mayoria de mujeres, siendo ademas el nivel de
formacion superior en el caso de éstas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al &rea
de promocion.
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2. Revisar los procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocién
transparentes y objetivos.

3. Garantizar que la informacidn relativa a los procesos de seleccion, plazas vacantes,
alcance a todo el personal, mujeres y hombres.

MEDIDAS

1. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al
area de promocion.

1.1 Publicar las vacantes que se produzcan por los medios de comunicacion
habituales de la empresa

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir 2018

Indicadores:

Vacantes publicadas y comunicadas (si/no).
Numero de mujeres y hombre que solicitan puesto.

1.2 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a la convocatoria externa caso de no existir los perfiles buscados
dentro de la empresa.

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir 2018

Indicadores:

Criterio establecido (si/no).

Numero de mujeres y hombre que promocionan.

2. Revisar los procedimientos e instrumentos de promocion de personal para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades a fin de garantizar procesos de promocién
transparentes y objetivos.

2.1 Creacion de Protocolo de Promocidén de Personal con perspectiva de género,
indicando a las personas que participan en los procesos de promocién que
criterios hay que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y cuales no se deben de seguir o aplicar porque
pueden dar lugar a desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

Responsable: RR.HH

Fecha: Primer semestre 2018
Indicadores:

Protocolo disefiado (si/no).



Numero de mujeres y hombres que promocionan.

2.2 Mantener una descripcion de puestos de trabajo actualizada para conocer las
competencias necesarias para ocupar cada puesto de trabajo en la organizacion
y poder valorar de forma objetiva las candidaturas sin sesgos por razon de
género.

% Responsable: RR.HH

% Fecha: Ultimo semestre 2018

% Indicadores:
Descripcion de puestos realizada (si/no).
Revision de competencias.

3. Garantizar que la informacién relativa a los procesos de seleccion, plazas vacantes,
alcance a todo el personal, mujeres y hombres.

3.1 Realizacién de un seguimiento anual por grupos y categorias profesionales de
las promociones desagregadas por sexo.

“ Responsable: RR.HH
% Fecha: 2018
% Indicadores:
Numero de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.

3.2 Informar y difundir una ficha para que los trabajador/es y trabajador/as puedan
actualizar voluntariamente su formacion académica.

“ Responsable: RR.HH
% Fecha: 2018
% Indicadores:
Ficha (si/no)
Difusion (si/no)
N° trabajadores y trabajadoras que actualizan ficha.

AREA DE ORDENACION DE TIEMPOS DE TRABAJO Y CONCILIACION

CONSIDERACIONES

Segun los resultados obtenidos en el diagndstico se pueden apreciar como a nivel general
se fomenta en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Faltaria sistematizar mas los procesos y recoger documentalmente aquellos permisos y
medidas disponibles en la entidad, sobre todo teniendo en cuenta que hay trabajadoras y
trabajadores que no afirman no conocer las medidas disponibles.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

2. Mejorar las medidas de conciliacion existentes y fomentar el uso de las mismas para
avanzar en corresponsabilidad.

3. Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

MEDIDAS

1. Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral.

1.1 Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes de acuerdo a la Ley 3/2007 y las mejoras establecidas

en la empresa.

Responsable: Comité de Igualdad

Fecha: Primer trimestre 2018

Indicadores:

Folleto y comunicaciones realizadas (si/no).

1.2 Garantizar que personas que se acojan a una jornada distinta de la habitual no
vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de
promocidén y ascenso, retribucion y acceso a la formacion.

Responsable: RR.HH
Fecha: A partir de la aprobacion del plan.

Indicadores:

Informe de promociones en relacion con el disfrute de permisos de
conciliacion. Resultados.

Informe de las personas que disfrutan de premisos de conciliacion que
acceden a la formacion.

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



2. Mejorar las medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad

2.1 Implantar un buzén de sugerencias en los diferentes centros, para hacer posible
la deteccion directa de necesidades de la plantilla, asi como su participacion en
materia de conciliacion.

% Responsable: Comité de Igualdad
% Fecha: Enero 2018
“ Indicadores:
Buzdn implantado.
N° sugerencias recibidas.
Medidas implantadas con respecto a las sugerencias. Enumerar.

2.2 Bolsa de horas para la conciliaciéon, tanto en oficina como Gamesa. Cada hora
gue dediquen en un tiempo mas extenso que su jornada sera guardada de forma
gue cuando un trabajador o una trabajadora lo necesite, dispondra de esas
horas a modo de permiso. En personal de Monte dispondra de esas horas en
periodos de baja produccion, atendiendo a las caracteristicas especiales de la
actividad.

% Responsable: RR.HH

% Fecha: A partir de la aprobacion del plan.

% Indicadores:
N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.
N° horas de la bolsa de horas.

2.3 Fomento de la formacion promotora del desarrollo profesional dentro del horario
laboral.

“ Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
% Indicadores:
N° cursos y asistentes dentro y fuera del horario laboral.

2.4 Semana laboral comprimida (no se trabajan los viernes por la tarde,
recuperandose las horas durante el resto de la semana) en los puestos de
trabajo en los que las circunstancias lo permitan.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
% Indicadores:

Medida adoptada (si/no)

2.5 Adaptacion de horario laboral al escolar siempre que las circunstancias del
trabajo lo permita, previa solicitud y aprobacion del dpto. de RR.HH.

“ Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacion del plan.



2.6

2.7

2.8

2.9

% Indicadores:
Medida adoptada (si/no)
N° solicitudes y permisos concedidos por sexo.

Se dispondran de las horas necesarias (posterior recuperacion) para
acompafamiento a visitas médicas de trabajadores/as con hijos u otras
personas dependientes a su cargo cuando no puedan concertarse fuera del
horario laboral.

% Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacién del plan.
% Indicadores:
Medida adoptada (si/no)
N° solicitudes y permisos concedidos por sexo.

Siempre que el puesto de trabajo lo permita, adecuacion del horario a la
situacion personal de cada trabajador, cumpliendo con la jornada establecida.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
% Indicadores:
Medida adoptada (si/no)
Listado de personal, desagregado por sexo, con distintos horarios.

Politica de reuniones. No se programaran reuniones después de las 13 horas
en horario de mafiana y las 17 horas en horario de tarde. Los viernes no se
programaran reuniones después de las 14:00 h.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
% Indicadores:
Medida adoptada (si/no)
Reuniones programadas. Horario. Revisar actas.

Flexibilidad horaria para personas con hijos y personas dependientes a su
cargo. Hasta 1 hora de flexibilidad horaria en la entrada y salida del trabajo, en
los puestos de trabajo en los que las circunstancias lo permitan.

% Responsable: RR.HH

“ Fecha: A partir de la aprobacién del plan.

% Indicadores:
Medida adoptada (si/no)
Listado de personal, desagregado por sexo, que suelen acogerse a esta
medida.



2.10 Permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias debidamente
justificadas.

% Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacién del plan.
% Indicadores:

Medida adoptada (si/no)

N° ausencias, desagregado por sexo.

2.11 Las vacaciones se podran unir al permiso de paternidad.

% Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacién del plan.
% Indicadores:
Medida adoptada (si/no)
N° permisos paternidad.
Listado de padres trabajadores que se han acogido a esta medida.

2.12 Licencia retribuida y recuperable a los trabajadores para acudir a exdmenes
prenatales, siempre que las circunstancias del trabajo lo permitan, con
justificacion de su efectiva presencia. Sera necesario el preaviso por parte del
trabajador con 7 dias de antelacion.

% Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacién del plan.
% Indicadores:
Medida adoptada (si/no).
N° permisos paternidad.
N° padres trabajadores que se acogen a esta medida.

2.13 Posibilidad de disfrutar de la lactancia acumulada en jornadas completas.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: A partir de la aprobacion del plan.
% Indicadores:
Medida adoptada (si/no).
N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

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

“ Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de la aprobacion del plan.



% Indicadores:
Medida adoptada (si/no).
N° trabajadores/as que se acogen a esta medida.

2.15 Estudiar puestos en los que pueda realizarse y establecer un sistema de
Teletrabajo de forma concreta y definida para mejorar las condiciones de
trabajo.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: Ultimo trimestre 2018 y Primer trimestre 2019
% Indicadores:
Estudio realizado (si/no).
Teletrabajo aprobado (si/no).
Puestos en los que se aplica.
Trabajadores/as que se acogen a esta medida.
Dedicion del sistema de Teletrabajo.

2.16 Realizar campafias o guias informativas y de sensibilizacion especificamente
dirigidas a los hombres sobre la Corresponsabilidad y reparto equilibrado de
tareas.

“ Responsable: Comité de Igualdad
“ Fecha: 2018
% Indicadores:
Guias disefadas y editadas. (si/no)
Difusion guias (si/no)”
N° destinatarios/as.

2.17 Mejora de las zonas habilitadas para comer o para su uso en los descansos
dentro de jornada laboral. Todas contaran con un frigorifico para dejar comida
de casa (t4peres), bebidas, etc., una cafetera, alguna mesa, etc.

% Responsable: Direccion

“ Fecha: 2018 - 2019

“ Indicadores:
Mejora realizada (si/no).
Satisfaccion percibida. Encuestas.

Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el ejercicio de los derechos de
conciliacion.

3.1 Disponer de un Registro de Informacion desagregado por sexo sobre los
diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitadas y
concedidas por motivos familiares y por sexo y trasladarlo al comité de igualdad.

“ Responsable: RR.HH
“ Fecha: A partir de enero 2018
“ Indicadores:



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

AREA DE SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA

EN EL TRABAJO

CONSIDERACIONES

La entidad ha incluido en la evaluacion de riesgos laborales la diferenciacion de uno de los
riesgos especificos de las mujeres (embarazo y lactancia) pero no ha realizado un estudio
exhaustivo diferenciando los distintos riesgos de hombres y mujeres. Tampoco dispone de
un protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus
politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biologicas, psiquicas y sociales de la plantilla

2. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso.

MEDIDAS
1. Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus

politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biologicas, psiquicas y sociales de la plantilla

1.1 Garantizar un embarazo y lactancia saludables, adecuando las condiciones y
tiempo de trabajo. Si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para
facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos o, de no
haberlo, a uno con las limitaciones necesarias. De no ser posible por cuestiones
objetivas justificables, proceder a la suspension por riesgo durante el embarazo
o lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de las mujeres
de la empresa que deciden ser madres

% Responsable: RR.HH

% Fecha: A partir de la aprobacion del Plan.

% Indicadores:
N° embarazadas y lactancia. N° veces que se ha adaptado el puesto
y tiempo de trabajo. N° veces que se ha cambiado de puesto.
N° suspensiones por riesgo embarazo o lactancia.
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1.2 Revision de las evaluaciones de riesgos para que se consideren
adecuadamente los riesgos derivados para las mujeres embarazadas y en
periodo de lactancia en los distintos puestos de trabajo y se adopten las mejoras
o0 medidas correctoras necesarias.

o
o

o

Responsable: Técnico/a Prevencion.

Fecha: Primer semestre 2018

Indicadores:

Revision documentos (si/no). Enumerar correcciones y mejoras.

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso.

2.1 Realizar campafas de informacién y sensibilizacién en materia de acoso al
personal responsable de PRL en la empresa.

o
o

o

Responsable: RR.HH

Fecha: Ultimo semestre 2018
Indicadores:

Curso realizado (si/no).

2.2 Disefiar y difundir un protocolo de actuacion frente al acoso moral, sexual y por
razon de sexo.

o
o

o

Responsable: Técnico/a de Prevencion y RR.HH

Fecha: En paralelo al disefio del Plan de Igualdad.

Indicadores:

Disefio protocolo (si/no).

Difusion (si/no). Canales utilizados. N° personas (hombres y mujeres
receptoras del documento).

2.3 Informar a la Comision de Igualdad del numero de casos producidos con
situacion de acoso sexual o por razon de sexo tratados y de las medidas
aplicadas en cada uno.

o
o

o

Responsable: RR.HH

Fecha: A partir de primer caso de acoso.

Indicadores:

Informacion proporcionada (si/no). Enumerar actuaciones.



AREA DE COMUNICACION, LENGUAJE Y PUBLICIDAD NO SEXISTA

CONSIDERACIONES

No se considera que se suela utilizar el masculino genérico para las comunicaciones de la
empresa ni tampoco para la trasmision de las ofertas de empleo. Aun asi, no se ha realizado
una revision exhaustiva del lenguaje.

Los calanes de comunicacion interna mas utilizados son las reuniones y el correo electronico,
aunque también se usan manuales (acogida).

No se han realizado campafias sobre igualdad de oportunidades.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la
plantilla y asegurar que la comunicacién interna y externa promuevan una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.

2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

MEDIDAS

1. Garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la
plantilla y asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.

1.1 Informar a los trabajadores y trabajadoras sobre los medios de comunicacion
existentes, su localizacion y utilizacién de forma que la informacion llegue por
igual a toda la plantilla.

% Responsable: Responsable comunicacién
% Fecha: Primer trimestre 2018
% Indicadores:
Chequeo a comunicados en tablones (si/no)
N° canales revisados.

1.2 Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (tablones, comunicados, manuales, circulares, correo
interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género.

% Responsable: Responsable comunicacién
% Fecha: Primer trimestre 2018
% Indicadores:

N° canales revisados.
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Comunicacion en términos no sexistas (si/no)

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

“ Responsable: Responsable comunicacion
“ Fecha: Segundo trimestre 2018
“ Indicadores:

Informacion facilitada (si/no)

1.4 Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion de
la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizaciéon no sexista del lenguaje.

% Responsable: RR.HH
% Fecha: Ultimo semestre 2018
“ Indicadores:
NUmero personas mujeres y hombres formadas

1.5 Incluir en el manual de acogida una referencia especial en materia de igualdad,
asi como informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacion
frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo disponible en Lowind.

% Responsable: RR.HH

% Fecha: Ultimo trimestre 2017

% Indicadores:
Inclusion referencia en manual (si/no). Contenido.
N° receptores/as del mismo.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

2.1 Editar el plan de igualdad y realizar una campafia especifica de difusion del
mismo, interna y externa (nota de prensa).

% Responsable: Responsable comunicacion.
% Fecha: Noviembre 2017
% Indicadores:
Edicion plan de igualdad. (si/no)
Notas de prensa publicadas. (si/no). N°
Difusion plan de igualdad en las redes. N° seguidores.



11 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento comprendera la recoleccion y el andlisis de datos para comprobar que el
plan estd cumpliendo los objetivos que se han propuesto y si se esta respondiendo a las
necesidades de la plantilla.

El seguimiento sera llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara cada 6 meses.
Se iniciard al principio, con las primeras actuaciones y continuara hasta la terminacién de
éstas. Se informaré sobre la marcha del plan a toda la plantilla, conforme las medidas vayan
siendo integradas o implantadas.

Con el sistema de evaluacion se valorard la idoneidad, eficacia y efectividad de las
acciones llevadas a cabo.

La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

- Medir el impacto de las actuaciones mediante un analisis de sus resultados,
entendiendo éstos como el efecto o impacto real de un programa en su poblacion
destinataria.

- Determinar la idoneidad de las actuaciones desarrolladas y facilitar con ello el proceso
de toma de decisiones sobre futuras acciones encaminadas a la misma direccion. Para ello
se considerara la eficacia (grado de adecuacion de los medios a los fines) y la eficiencia
(lograr los objetivos con el minimo coste).

- Visibilizar el grado de cumplimiento de los objetivos previstos, a través de la
elaboracion y posterior utilizacion de indicadores.

Durante el periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad se realizaran dos tipos de
evaluacion, para cada una de las acciones llevadas a cabo dentro del mismo:

“ Intermedia: Sera realizada durante el desarrollo del plan, concretamente en el
segundo afio de implantacién. Medira la eficacia, pertinencia y el impacto real de
las actuaciones y contribuir4 a aportar mejoras y cambios a los futuros planes y
estrategias.

@ Final: Serarealizada una sola vez, al finalizar la vigencia del plan. Medira el impacto
a largo plazo y la durabilidad y contribuird a tener ejes estratégicos para el proximo
plan, objetivos, etc.

El personal implicado en la evaluacién intermedia y final seran los componentes de la
comision de igualdad.

Para completar esta fase, se redactard un informe de evaluacibn que presente
conclusiones agregadas para cada area.



A continuacion, se enumeran y describen los métodos y herramientas que van a utilizarse
para la evaluacion del plan.

a. Evaluacién de resultados.

% Para medir el nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas
implantadas en la empresa.

Area de intervencion Acciones nuevas | Acciones antiguas

Area de acceso al empleo

Area de condiciones de trabajo

Area de formacién

Area de promocion profesional

Area de ordenacion de tiempos de trabajo

Area de salud laboral y prevencion del acoso

Area de comunicacion, lenguaje y publicidad no
sexista

TOTAL

NuUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas

PERSONAS BENEFICIARIAS

AREAS DE ACTUACION N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL

NuUmero y sexo de las personas beneficiarias por categorias

PERSONAS BENEFICIARIAS

CATEGORIA PROFESIONAL N° de mujeres N° de hombres Total

TOTAL




% Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

[

GRADO

OBJETIVOS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

% Efectos no previstos del Plan en la empresa.

2 Otros

b. Evaluacién de proceso

% Grado de sistematizacion de los procedimientos.

GRADO DE SISTEMATIZACION

PROCEDIMIENTOS ALTO MEDIO BAJO

TOTAL




% Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

GRADO DE SISTEMATIZACION

ACCIONES DE DIFUSION

ALTO

MEDIO

BAJO

TOTAL

s

%  Grado de adecuacion de los recursos humanos.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS HUMANOS
EMPLEADOS

ALTO

MEDIO

BAJO

TOTAL

s

% Grado de adecuacion de los recursos materiales.

GRADO DE ADECUACION

RECURSOS MATERIALES
EMPLEADOS

ALTO

MEDIO

BAJO

TOTAL




% Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

GRADO DE ADECUACION

HERRAMIENTAS EMPLEADAS | ALTO MEDIO BAJO

TOTAL

%  Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO PERIODICO

Bl W N

TOTAL

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

INCIDENCIAS Y DIFICULTADES

ACCION 1.

ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL




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

SOLUCIONES APORTADAS

ACCION 1.

ACCION 2.

ACCION 3.

ACCION 4.

TOTAL

2 Otros

c. Evaluacién de impacto

% Reduccion de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Aumento porcentaje mujeres Sl [ | NO[_!
Indicar % [ |

“ Disminucion de segregacion vertical
Aumento porcentaje mujeres en altos cargos  SI | NO L[]

Indicar % [ |

“ Disminucién de segregacion horizontal

Aumento porcentaje mujeres en puestos masculinizados SI ] NoO [

Indicar % [_|

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

SI[] NO[]



-,
4
b

-,
4
b

N
A
b

(]

-,
4
b

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

Sl

NO

Cambios en la cultura de la empresa

Sl

NO

Cambios en la imagen de la empresa

Sl

NO

Mejora de las condiciones de trabajo

Sl

Aumento del
oportunidades

Sl

Otros

NO

NO

conocimiento 'y concienciacion

respecto a

la

igualdad de



12 RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD

Nombre: Ménica Blazquez (Responsable RR.HH)
Cargo: Responsable de Recursos Humanos
Area: RR.HH

El Plan de Igualdad ha sido aprobado en Huarte a 1 de noviembre de 2017

Reunidas por la empresa; Ménica Blazquez de Toro y Jesus Arbela Gil.

Por parte de la Representacion legal de la plantilla (ELA); Ifiaki Sanz torjada y Eva Maria
Soto Perez.

Se acuerda,
1.- La firma del Plan de Igualdad de Sistemas Eléctricos Lowind S.L.
2.- Se aprueba en acta.




13 ANEXOS

ANEXO |I. ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE IGUALDAD

ANEXO Il. REGLAMENTO DEL COMITE DE IGUALDAD.

ANEXO lll. CALENDARIO DE TRABAJO

ANEXO IV. DIAGNOSTICO DE SITUACION

ANEXO V. ENCUESTA

ANEXO VI. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE

SEXO
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