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1. INTRODUCCION

El articulo, 14 de la Constitucién Espafiola de 1978 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo, asignando a los poderes publicos la obligacién de promover las

condiciones necesarias para que la igualdad sea efectiva.

Acorde a la Ley Orgénica, 3/2007, del 22 de marzo, de igualdad entre hombre y mujeres (en adelante, “Ley
de Igualdad”), el Real Decreto 901/ 2020 que regula los planes de igualdad y su registro, y adicionalmente,
el Real Decreto 902/2020 sobre igualdad retributiva que establece medidas especificas sobre la transparencia
retributiva y la obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor que deben incluir los planes de

igualdad en materia de género, Colonial desarrolla su Plan en el respeto a las maximas garantias legales.

Inmobiliaria Colonial respondiendo a sus obligaciones legales y como empresa comprometida con la
igualdad de género ha creado este Plan de Igualdad con el compromiso de la direccidn, la voluntad de la

empresa y de la representacidn legal de tod@s 1@s trabajador@s de avanzar en esta linea.
Los objetivos que Inmobiliaria Colonial quiere alcanzar con la creacién de este primer plan de igualdad son:

e Promover la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres,
garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a

todos los niveles.
e Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres en el dambito de la empresa.

e Asegurar que la gestion de las personas es conforme a los requisitos legales aplicables en materia de

igualdad de oportunidades.

e Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo, estableciendo un protocolo de actuacién para

estos casos.

e Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa asumido por la empresa, en orden a
mejorar la calidad de vida de empleados y empleadas y de sus familias, asi como de fomentar el

principio de igualdad de oportunidades.

e Establecer medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida familiar y personal

de las trabajadoras y trabajadores de Inmobiliaria Colonial.

e Velar porque no exista brecha salarial no justificada, para puestos de igual valor, desde la perspectiva

de género.

2. DECLARACION DE COMPROMISO DE LA DIRECCION

Inmobiliaria Colonial declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la

igualdad de trato u oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por



razdn de género, asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de su
organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de su politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio

que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En el Anexo 10.1 se encuentra la carta que el CEO de Colonial, Pere Vifolas, hizo llegar a la plantilla para

comunicar el inicio del plan de igualdad.

3. OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE. POLITICA DE ESG

Inmobiliaria Colonial aspira a un claro liderazgo en ESG (*), siendo la politica de igualdad uno de los aspectos
dentro del ambito de gobernanza y social. Dicha politica de ESG estd publicada en el Informe Anual

Integrado de Colonial.

() Environmental, Social, and Corporate Governance (ESG) se refiere a los tres factores centrales, no financieros,
que miden la sostenibilidad y el impacto social de una empresa o negocio. Estos criterios ayudan a determinar mejor
el desemperio financiero futuro de las empresas.

https://www.inmocolonial.com/sites/default/files/colonial 2019 esp web.pdf

4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este Plan de Igualdad aplica a todos los centros de Inmobiliaria Colonial en el territorio espaiiol y a la
totalidad de su plantilla, asi como a todos aquellos posibles centros adicionales que se creen el futuro y a

todas las nuevas personas que se incorporen a la plantilla de la compaiiia.

La vigencia del Plan de Igualdad es de 4 afios desde la fecha de su firma y su posterior registro el 5 de marzo

de 2021 en el registro de planes de Igualdad de la Generalitat de Cataluiia.

Alo largo de este periodo se llevard a cabo el seguimiento de la puesta en marcha de las acciones planificadas
y se elaborara un informe detallado de los avances del plan anualmente, que se analizara en el seno de la

Comision de Seguimiento de Igualdad.
La comisién se reunira con una periodicidad trimestral con caracter general.

5. PARTICIPACION DE LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS Y LOS TRABAJADORES DE
LA ORGANIZACION Y COMITE DE IGUALDAD

Con el objeto de creaciéon de este Plan de Igualdad, se creé un Comité de Igualdad constituido por ocho

representantes, 4 representantes de la Direccién de la Empresa y cuatro representantes de 1@s trabajador@s.



Las personas que configuran este Comité de Igualdad, y que han negociado las acciones de este Plan y que

lo acreditan con su firma son las siguientes:
Representantes de la Direccion de la Empresa:

e Sr. Abraham Martinez
e Sra. Montserrat Rodriguez
e Sra. Begofia Muiioz

e Sra. Angels Arderiu
Representantes de 1@s Trabajadores:

e Sra. Belén Ruiz-Casaux
e Sr. Xavier Martinez
e Sra. Abigail Sigler

e Sra. Esther Martinez
Una vez realizado el diagndstico del Plan de Igualdad, son cometidos de este Comité de Igualdad:

- Identificar ambitos prioritarios de actuacién.
- Definir las acciones para cada drea de actuacidn.

- Acordar unos objetivos y métricas de seguimiento de dichos objetivos.

Una vez finalizado el plan, se constituirdn como Comisién de Seguimiento de Igualdad. Y serd su objetivo
realizar el seguimiento y la evaluacién anual del grado de cumplimiento, consecucién de objetivos y

desarrollo de este.

En el Anexo 10.2. se adjunta el acta de constitucién de la Comisién de igualdad del 16 de septiembre 2020.



6. RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

Con el fin de dar una visién completa de la situacién de la empresa en cada una de las areas de actuacidn, se
ha realizado un andlisis integrando informacién cuantitativa y cualitativa. El periodo analizado es el

comprendido entre enero del 2018 hasta julio del 2020.
Se estructura el analisis en estos bloques:

Estructura de la empresa
Movimientos en la organizaciéon
Situacién Familiar y Conciliacién
Formacion

Politica Salarial

Salud Laboral

Acoso sexual y por razén de género

® N oUW

Comunicacién, Valores y Relaciones Externas

La informacién cuantitativa recoge las caracteristicas de las personas de la plantilla: caracteristicas
personales y caracteristicas laborales. El objetivo de este analisis cuantitativo es el de entender las posibles
diferencias de género en cada una de las caracteristicas de la plantilla. De esta forma, la informacién

graficada se focaliza en el reparto por género, hombres y mujeres, de la caracteristica en cuestion.

En lo relativo a la investigacién cualitativa se recoge la informacién sobre los procesos que el equipo interno

proporciona:

e Comunicados internos

e Comunicados externos

e Ofertas de empleo

e Manuales

¢ Informe Anual Integrado

e Presentaciones corporativas
e Web



6.1.

ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

e Colonial cumple con el ratio recomendado por la Ley (60-40). Esta formada por 105 trabajadoras

y trabajadores, con un porcentaje de mujeres del 57%.

57%

= Hombres = Mujeres

e Este ratio varfa por categoria profesional siendo del 44% en el nivel Directivo (% mujeres), del

35% entre los responsables y del 63% en el nivel administrativo.

Género por categoria profesional

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Total I45 60
Directiv@s 4
Responsables 6
Administrativ@s 50

® Hombres Mujeres

e La plantilla tiene una distribucién uniforme por edades: un tercio de la plantilla es mayor de 50

afios y un 8% menor de 30 afios.



Tramos de edad

8%

22%

37%

Menos de 30afios De 30 a 39afios De 40 a 49afnos = 50afos o mas

Estos tramos de edad muestran el mayor porcentaje de mujeres en los extremos: menos de 30 y

mas de 50 anos.

Género por tramos de edad

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Total I45 60
Menos de 30afios 6
De 30 a 39arios 13
De 40 a 49arios 19
50afios o mas 22

mHombres = Mujeres

No se aprecian diferencias notables en el nivel de estudios entre ambos géneros, puesto que el
porcentaje de mujeres con estudios universitarios es del 77% (46/60) frente al 80% en el caso de
hombres (36/45).



Género por nivel de estudios

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Total I45 i 60
Sin estudios 1
Primaria 1
Secundaria 12
Universitaria 46

mHombres = Mujeres

Segtin se desprende de los graficos anteriores, todas las personas sin estudios universitarios (Sin
estudios, Primaria y Secundaria) estdn en categoria administrativ@s. Dentro del grupo de
mujeres administrativas las que no tienen estudios universitarios representan un 28%. Dentro
del grupo hombres administrativos los que no tienen estudios universitarios representan un

31%. No hay diferencias significativas entre géneros en cuanto a tener o no estudios

universitarios.
Estudios en categoria administrativ@s
Total 29|_ 50
Universitaria 36
Secundaria 12
Primaria 1
Sin estudios 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

mHombres = Mujeres

El analisis de la antigiiedad de las personas en la empresa deja ver que son las mujeres las que

predominan en el tramo de mayor antigiiedad (10 afios o mas).

La antigiiedad media de la plantilla es de 12 afios, siendo de 13 afios para mujeres y de casi 11

afos para hombres. La diferencia es mds acentuada en la categoria responsables.



Género por tramos de antigiiedad
0% 20% 40% 60% 80% 100%

[
Total general 45 60
<6mes 4

6m-1ano 4

1-3anos 11

3-5afos 1
5-10anos 3

10afios 0 mas 37

mHombres = Mujeres

Del andlisis de género por dreas se desprende que la inica drea masculinizada es Direccién y las

dos feminizadas son Juridico y RRHH.

Género por areas

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Total general I45 60
Asesoria Juridica 7
D.Corporativo 8
Direccion 3
Negocio 16

O.Financiera 17

RRHHy SSGG 9

mHombres = Mujeres

Si se analizan los tipos de contrato, la practica totalidad son contratos fijos de jornada completa,

por lo que éste no es un elemento relevante para el andlisis y diagnéstico de igualdad.



% Mujeres en categorias Directivas y Responsables

100%
100% 100% 100% 100%
78%
62% 59%
0% 50%
38% 43%
33%
0,
20% iy
0% 0% 0%
Asesoria  D.Corporativo  Direccion Negocio  O.Financiera RRHH y
Juridica SSGG

m Total Mujeres  m Directivas Responsables

6.2.  MOVIMIENTOS EN LA ORGANIZACION

e Desde 2018 se han producido 48 altas con un reparto igual entre hombres y mujeres. Las

incorporaciones por género no han sido homogéneas entre niveles jerarquicos.

Altas desde 2018

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Total | 17 21
Directiv@s 1
Responsables
Administrativ@s 20

B Hombres © Mujeres

Analizando los procesos relativos a acceso y seleccién de personal se obtiene que:

- Las empresas de selecciéon comparten con Colonial sus propuestas para definir un proceso

equilibrado sin participar sus planes de igualdad.

- No hay un mecanismo formal para publicar internamente las ofertas de empleo.



- Hay alguna barrera externa para equilibrar ratios de género en algunas areas: falta de

candidat@s.

- No se ha llevado a cabo ninguna accién para igualar ratios de género ni en categorias ni en

areas masculinizadas/feminizadas.

En lo relativo a las bajas producidas en el periodo analizado, se han producido 17 bajas

definitivas en la organizacion. Es superior el nimero de bajas de hombres que de mujeres.

Bajas definitivas por categoria profesional

0% 20% 40% 60% 80% 100%

|
Total 7

Directiv@s
Responsables

Administrativ@s

B Hombres Mujeres

En cuanto a los motivos de baja, en el caso de hombres predominan las bajas voluntarias y en el

de mujeres las bajas no voluntarias.

Bajas definitivas segun motivo

2
4
1
I -—
Baja Voluntaria Fin contrato Despido

mHombres = Mujeres

Ha habido 22 promociones en el periodo analizado, 11 de hombres y 11 de mujeres. Las
promociones internas han permitido equilibrar la composicién de género en el drea directiva.
La situacién inversa se da en la categoria de responsable, donde se ha acentuado la

predominancia de hombres.



Promociones internas

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Total 11 * 11
Directiv@s 3
Responsables (
Administrativ@s 2

m Hombres Mujeres

Atendiendo a la valoracién cualitativa de los procesos de promocién se concluye que:

- El proceso de promocién responde a mérito y rendimiento.

6.3. SITUACION FAMILIAR Y CONCILIACION

e Las mujeres tienen, en promedio, menos hij@s que los hombres, aunque un porcentaje mayor

de mujeres tienen hij@s menores de 3 afios.

Hombres Mujeres

Num.medio hij@s

%Personas con hij@s 0-3aiios 9% 13%

e Tras el nacimiento de hij@s no todos los hombres han disfrutado del permiso de paternidad.

Todas las mujeres han disfrutado del permiso de maternidad.



e Lareduccion de jornada para cuidados es disfrutada solamente por mujeres.

Hombres Mujeres
Con hij@s 0-3aiios 4 8
Con permiso maternidad/paternidad 2 8
Con reduccién jornada 0 8

De la entrevista con el equipo responsable de Recursos Humanos, se desprende que:

- Las politicas de conciliacién de la empresa son las consideradas en el Convenio y cualquier

emplead@ puede acceder a ellas.

- El trabajo en remoto ha comenzado a ofrecerse en periodo COVID-19, acorde con las

directrices de los diferentes gobiernos regionales.
- Hay un programa familiar enfocado en al area salud.
- Toda la plantilla puede disfrutar de cierta flexibilidad horaria.

- Las medidas de conciliacién relativas a cuidados de dependientes son usadas en exclusiva

por mujeres y no hay acciones especificas para compensarlo.
6.4. FORMACION

e Los hombres han disfrutado de un mayor volumen de horas de formacién que las mujeres, un

34% mas.

e Las mujeres priorizan su formacién en idiomas y los hombres en aspectos técnicos. Destaca una

formacién técnica que se ha centrado en unos pocos hombres de categoria responsables.

Horas de cada tipo de formacion

24
1.480
164
Hombres Mujeres

Técnica mHabilidades mldiomas

e En el caso de mujeres son las administrativas las que mas horas computan y los responsables en

el caso de hombres. Aunque, en el computo de horas por persona son tanto los hombres de



categoria responsables como las mujeres de categoria responsables los grupos con mads

formacién recibida por persona.

Horas de formacion por categoria profesional

1.587
2 k
Hombres Mujeres

m Directiv@s Responsables  m Administrativ@s

Horas de formacion por persona

144
47
33
26 27 8 25
o —
Total Directiv@s Responsables Administrativ@s

mHombres = Mujeres

Del anélisis cualitativo se desprende que:

- Salvo la formacién lingiiistica (programa mixto), todas las acciones formativas se realizan en

horario laboral.

- No hay un proceso claro de control en la asignacién de acciones formativas, en lo que se

refiere a perspectiva de género.

- Llegan acciones formativas a toda la plantilla

6.5. POLITICA SALARIAL

Para realizar el andlisis cuantitativo de la politica salarial, se analiza la brecha salarial atendiendo a

la nueva normativa RD 902/2020.



Para ello se utilizan agrupaciones de puestos de trabajo de igual valor. El valor de cada posicién de
trabajo responde a las caracteristicas y requisitos objetivos del puesto sin atender a la persona que lo
ocupa ni al salario que percibe. Estas caracteristicas son factores del tipo: responsabilidad sobre
personas, sobre presupuestos, autonomia en la toma de decisiones, formaciéon académica o
experiencia, carga laboral... Esta valoraciéon de puestos de trabajo se ha realizado a través de una
reconocida firma de consultoria, la cudl ha trabajado con cada uno de los miembros del Comité de

Direccién para mapear los diferentes puestos de sus dreas.

Dentro de cada grupo se calcula la brecha salarial y, si es superior al 25%, dicta la normativa que

debe justificarse objetivamente o deben definirse medidas correctivas.

Se realiza el andlisis sobre el salario fijo y sobre la retribucion total, con el fin de determinar también
si hay diferencias en la asignacién de complementos variables. Ademas, se compara la brecha a

través de dos estadisticos: el promedio y la mediana.
La brecha se calcula: (estadistico hombres-estadistico mujeres) /estadistico hombre.

Una brecha negativa representa que la retribucién de mujeres es superior a la de hombres y la brecha

positiva que la retribucién de hombres es superior a la de mujeres.

La distribucién de todas las posiciones arroja algunos grupos minoritarios sin representacién de los
dos géneros. Se analiza la brecha en los 8 restantes en los que si hay representacién de los dos géneros

y que, ademads, representan el 80% de la plantilla.
Segtin se desprende de los graficos siguientes:

- El limite maximo del 25% de brecha salarial citado en la ley se alcanza en G18. En el resto

de los grupos la brecha esta por debajo.
- En este grupo G18 hay una diferencia retributiva que se ajustara en los préximos afios.

- Hay algunos grupos donde los complementos variables hacen aumentar la brecha que existe

en el salario fijo (G23) o la eliminan (G17)

- Labrecha total se calcula con todas las posiciones y sin diferenciar grupos de valor de trabajo
por lo que recoge tanto brechas salariales dentro de cada grupo como el hecho de que

mujeres ocupen posiciones en grupos de trabajo menor valor.

- No hay diferencias significativas en la asignacién de complementos variables.



0%
0%

G13
-2%
-6%

4% 2% 0% 0%
12 G13

Brecha salarial (Retrib.Fija)

26%
1%
14%

13%
10%

9%
7%
I 4% 3% I
1% I
|
G18 G21

G14 G15 G17

m Sobre promedio Sobre mediana

Brecha salarial (Retrib.Total)

25,5%
2%
7%9%
I 3%29%
o 0% -3%
G14 G15 G17 G18 G21

m Sobre promedio Sobre mediana

26%
23%
3%
3%
I
G23 Total
25%
20%
10%
10%
G23 Total



En cuanto al proceso de retribucién se informa de que:

- Lasrevisiones salariales estdn estructuradas en un proceso que involucra a todas las personas
que gestionan equipos y se validan en reuniones presenciales con la Direccién de la
compaiiia.

6.6. SALUD LABORAL

e Seidentifican bajas de mayor duracién y un mayor nimero de ellas en mujeres. Las bajas previas

al nacimiento de hijo/a estdn incluidas en este cémputo.

Numero de bajas temporales

44

: B
2

Accidente Enfermedad

mHombres = Mujeres

Promedio de dias por baja temporal

63

B ]
Total Accidente Enfermedad

mHombres = Mujeres



En cuanto al andlisis cualitativo:

No hay anadlisis de puestos de trabajo con perspectiva de género.

En el plan de prevencién de riesgos laborales se hace mencién de prestar atencion especial

a las mujeres en situacién de embarazo y lactancia.

No hay espacios para lactancia.

6.7. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

En esta drea de actuacién no hay informacién cuantitativa para analizar, por no haberse informado

ningun caso.

De los analisis de documentacién e informacién cualitativa proporcionada por el equipo interno se

desprende que:

Hay un protocolo de deteccién y actuacién en caso de denuncia por acoso.
El comité de valoracién de denuncias esta formado por mujeres.
No ha habido casos de denuncia por acoso.

No hay imdgenes ni carteles sexistas en los comunicados internos y externos.

6.8. COMUNICACION, VALORES Y RELACIONES EXTERNAS

Basando el analisis en informacién cualitativa y revisién de documentacion se conoce que:

Hay iniciativas de sensibilizacién hacia aspectos sociales/personales (por ejemplo, la

sostenibilidad).
La direccién tiene una predisposicién a mejorar en aspectos de igualdad de género.

Hay menciones a la igualdad de oportunidades en documentos externos (Informe Anual

Integrado).

No hay acciones sociales externas con entidades exclusivamente dedicadas a la promocién

de Igualdad de Oportunidades.

Colonial beca anualmente a dos estudiantes sin recursos y desde la perspectiva de género.

7. OBJETIVOS DEL PLAN

El objetivo del Plan de Igualdad en Colonial es crear un espacio donde la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres sea un eje trasversal a todos los procesos internos, externos y de comunicacion.



Una vez realizado el diagnéstico de la situacién de Inmobiliaria Colonial en torno a la Igualdad de

Oportunidades, las lineas maestras u objetivos generales sobre los que se fundamenta el Plan de Igualdad

son:

Alcanzar la igualdad de género a través del impulso y desarrollo de la plena igualdad de trato en el

seno de la empresa.
Crear una cultura organizacional y valores empresariales en torno a la igualdad de género.
Difundir una imagen de compromiso con la igualdad de oportunidades.

Poner en marcha procesos de seleccién, promocién y formacién enfocados en potenciar la presencia

y el desarrollo de grupos infrarrepresentados y en evitar posibles segregaciones indirectas.

Promover la corresponsabilidad en el &mbito de conciliacién familiar como medida de equiparacién

de roles.

Garantizar un espacio de trabajo donde se contemplen las necesidades personales de la plantilla, con

perspectiva de género.
Implantar un proceso para controlar y reducir la posible brecha salarial.

Asegurar un entorno laboral libre de acoso sexual o por razén de género.

En concreto, dentro y a lo largo de los aspectos analizados en el diagndstico, estos objetivos generales se

concretan en los siguientes objetivos especificos, definidos dentro de cada una de las siguientes dreas:

7.1.

Uik W

Seleccién y contratacién. 6. Situacién familiar y conciliacién.
Clasificaciéon profesional. 7. Politica salarial.

Contratacion y jornada laboral. 8. Salud laboral.

Promocidn profesional. 9. Acoso sexual y por razén de género.

Formacién profesional. 10. Comunicacion, valores y relaciones externas.

SELECCION Y CONTRATACION

Disponer de un proceso interno de seleccién y contratacién de futuras y futuros empleados que

cumplan con los criterios de igualdad para equilibrar los ratios de género en puestos y categorias.

Crear un proceso de promocion interna con perspectiva de género.



7.2.

7.3.

7.4.

7.5.

Colaborar con entidades educativas para incentivar equidad de género en las actuales posiciones mas

feminizadas o masculinizadas.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Revisar las actuales categorias profesionales de Colonial para poder redefinir, si es necesario, nuevas
categorias profesionales o subgrupos dentro de ellas, homogéneos, que se adapten al actual modelo

de negocio de Colonial, y con perspectiva de género.

CONTRATACION Y JORNADA LABORAL

Revisar las modalidades de contratacién y de jornada laboral de Colonial para identificar y prevenir

que existan desigualdades de género.

PROMOCION PROFESIONAL

Priorizar la promocién interna a igualdad de condiciones con el candidato externo, con el objetivo
de favorecer el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad y a dreas masculinizadas. Y también

promover la incorporaciéon de hombres a dreas feminizadas.

FORMACION PROFESIONAL

Garantizar que las oportunidades formativas velen por la igualdad de género y de oportunidades,
tanto desde el punto de vista de acceso a dicha formacién como de equidad de la asignacién de ésta

entre ambos géneros.



7.6 SITUACION FAMILIAR'Y CONCILIACION

Favorecer la conciliacion familiar a la plantilla. Y se hara a través de diversas medidas que abarcan

los siguientes aspectos:

e Revision de horarios de trabajo para fomentar la conciliacién de ambos géneros.

e Ampliacién de permisos que el Estatuto de los Trabajadores y el Convenio de la construccién

ofrecen a sus emplead@s y otros incentivos.
e Fomentar la corresponsabilidad de toda la plantilla.

e Creando un programa de apoyo y acompafiamiento de nacimientos y adopciones.

7.7  POLITICA SALARIAL

Velar por la igualdad retributiva en la organizacion.

e Enlaactualidad, el grupo G18 muestra una brecha salarial del 25.5% que se revisara para su

correccién en los préximos afios.

e Se definiran procesos que garanticen que se mantenga una equidad retributiva con las
nuevas incorporaciones, promociones y posibles cambios de la estructura organizativa de

Colonial.

7.8  SALUD LABORAL
Prevenir y reducir las bajas por salud laboral con dos tipos de acciones, con perspectiva de género:

e Al resultar del diagnéstico que hay mayor niimero y duracién de bajas por enfermedad de
mujeres, se analizara si existe una posible causa comun en la que pueda incidir la empresa,

para prevenirlas y reducirlas.

e Ofrecer acompafiamiento psicoldgico a I@s trabajador@s desde el embarazo hasta el primer

afo de vida del hij@, y para cada uno de los nacimientos.



7.9  ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Garantizar un proceso interno de denuncias de acoso sexual y moral que sea conocido por
toda la organizacién, con un consejo transparente y que vele por la neutralidad y

confidencialidad de la persona denunciante.

Velar y prevenir que no se produzcan actuaciones de acoso en ningun caso y, para ello, la

deteccién precoz y formacion serdn ejes claves.

Ser un agente de cambio en la sociedad impulsando el desarrollo de modelos de
comportamiento no violento desde las edades tempranas aumentando la percepcion social

sobre las diferentes formas de violencia de género y su relacién con la desigualdad.

7.10 COMUNICACION, VALORES Y RELACIONES EXTERNAS

Hacer uso de un lenguaje inclusivo en toda la comunicacién que realiza Colonial tanto a

nivel interno como externo y asegurar que no perpetua estereotipos de género.

Ser un agente de cambio en la sociedad y posicionarse como una empresa que quiere
contribuir al cambio de los valores de la sociedad, incentivando de la misma forma la

educacidn de las nifas y de los nifios.



8. FICHAS INDIVIDUALES DE ACCIONES DEL PLAN

A partir de los objetivos especificos del apartado anterior, se definen una serie de acciones para cubrirlos,

que también se detallan a continuacién agrupadas por las ocho areas vistas.

8.1. SELECCION Y CONTRATACION

FICHA ACCION 1.

AREA SELECCION Y CONTRATACION
ACCION Crear una guia de principios de seleccién.
CRONOGRAMA Desde Trimestre 2 2021

Disponer de un proceso interno de seleccién y contratacion de futur@s emplead@s
OBJETIVO que cumpla con los criterios de igualdad para equilibrar ratios de género en puestos
y categorias.

1) La guia ha de especificar todos los actores que intervienen en el proceso y cual
ha de ser su cometido y responsabilidad.
Se solicitara a las consultoras y Headhunters, que intervienen en el proceso de
seleccién sus protocolos/planes para asegurarnos que cumplen con los criterios
de igualdad.

2) Ademads de informarles por escrito de cuales son los criterios de seleccién por
DESCRIPCION valores de Colonial, haciendo hincapié en la politica de igualdad.
Se informara por escrito de: Perfil técnico y las competencias que requiera la
posicion.
3) Definir por bloques los modelos de entrevista, diferenciando entre perfiles
junior y experienced.
Las preguntas varfan en funcién de las competencias que se evaliian en cada
posicion.

Previa definicién tanto de la parte técnica como de la competencial. Posterior
evaluacion de ambos aspectos y adicionalmente de los valores de la compania. Asi
nos focalizamos hacia el ajuste maximo persona/puesto.

Procedimentar proceso de contratacién y de definicién de requisitos y perfil desde
CRITERIOS Y REQUISITOS PARA HR. Combinacién de definicién entre HR y Area. Equilibrio de habilidades soft en
LA SELECCION todas las dreas. HR garante de que estén en la descripcién. Controlar sesgos
departamentales. Revisar el uso del lenguaje inclusivo y que la descripcién no
contenga sesgos inconscientes.

Criterios de Seleccién en la Guia que haya un 50% entre sexos. Potenciar
valoracion softskills en las pruebas de acceso.

ACREDITACIONES INTERNAS Forma.cwn bésica en Seleccién y lenguaje inclusivo a todas las personas que
intervienen en el proceso.

Acudir a entidades que trabajen por la IO (tengan PI, reconocimiento, coédigo de
buenas précticas...)

ACREDITACIONES EXTERNAS Chequear y reforzar la privacidad en las ofertas que publican las consultoras y
headhunters. CV ciego. Sin foto, edad, sexo. Colaborar con las entidades que
promuevan una educacion no sexista.

Priorizar a los subrepresentados y establecer los pardmetros de quienes estdn
infrarrepresentados (% de hombres y mujeres). DISCRIMINACION POSITIVA
mencion explicita compromiso empresa en contratar mujeres en puestos

DETERMINACION DEL CANDIDAT@

masculinizados o viceversa, sea cual sea el medio de contratacidn.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO Nuev@s candidat@s




PERSONAL RESPONSABLE

La persona que ocupa el puesto de "Desarrollo de personas".

MEDIOS Y MATERTALES

Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

En la publicacién del Plan de Igualdad de la Compaiifa, ademas de un mail interno
a toda la plantilla y en las posiciones abiertas que se comuniquen especificar este

compromiso.
FICHA ACCION 2.
AREA SELECCION Y CONTRATACION
ACCION Publicacién interna de vacantes
CRONOGRAMA Desde Trimestre 2 2021
Crear el proceso de promocidn interna, con la perspectiva de género, para la
publicacién de las posiciones abiertas y poder optar a una vacante dentro de la
OBJETIVO Sy . .
organizacién. Establecer los criterios y respuestas para aplicar o no en los procesos.
(Siempre con la confidencialidad del candidat@s)
Iniciar el proceso de publicacién de vacantes internamente con dossier de
DESCRIPCION ?equisitos muy claro. Incluirlo en un proceso de promocién/horizor}tal de
intercambio interdepartamental como parte del plan de carrera, y sin perder de
vista la perspectiva de género.
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

La persona que ocupa el puesto de "Desarrollo de personas".

MEDIOS Y MATERIALES

Equipo de RRHH e intranet de la compania

MECANISMO DE COMUNICACION

Intranet de la compaiiia.

FICHA ACCION 3.

AREA SELECCION Y CONTRATACION

ACCION Barreras Internas, externas, sectoriales para la contratacién

CRONOGRAMA Desde Trimestre 4 2021

OBJETIVO Minimizar en lo posible todo tipo de barreras para poder hacer las mejores practicas
No hay perfiles tecnoldgicos que son los que mds problemas de género arrojan.

DESCRIPCION DE LA Si los hay para contratar hombres en RH, o mujeres en Inversién por ejemplo.

PROBLEMATICA Hay mucha igualdad en la politicas, se han contratado algunas mujeres
embarazadas y un responsable estd de baja paternal.
Forzar discriminacién positiva asegurando que hay candidaturas suficientes del
género infrarrepresentado en los procesos de seleccion.

DESCRIPCION DE LA ACCION Colaborar con entidades educativas para formar futur@s candidat@s y para

incentivar al género infrarrepresentado hacia esas funciones.
Esfuerzo especifico para captar estas posiciones en bolsas de trabajo especificas.

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA
LA SELECCION

Colaborar con entidades educativas para potenciar el género infrarrepresentado en
area negocio. Crear futuros candidat@s en estas dreas,
Forzar discriminacién positiva para posiciones de responsable.




DETERMINACION DEL CANDID AT@ Diversidad de estilos de colaboracién, liderazgo, comunicacion...

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO A toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE La persona que ocupa el puesto de "Desarrollo de personas" en Colonial.

MEDIOS Y MATERTALES Equipo de RRHH

En la publicacién del Plan de Igualdad de la compaiifa. Compromiso de

MECANISMO DE COMUNICACION .
cumplimiento.




8.2  CLASIFICACION PROFESIONAL

FICHA ACCION

1.

AREA

Clasificacién Profesional

ACCION

Redefinicién de la clasificacién profesional para adaptarla al nuevo modelo
organizativo y revisar que no existen
diferencias de género.

CRONOGRAMA

Trimestre 1 2022

OBJETIVO

Realizar un andlisis de la clasificacién profesional actual para poder redefinir, si es
necesario, nuevas categorias profesionales o subgrupos

dentro de ellas, que sean homogéneos y que se adapten al nuevo modelo de negocio
y estrategia de Colonial. Y hacerlo con perspectiva de género.

DESCRIPCION

Es necesario realizar una revisioén de las actuales categorias profesionales de
Colonial. El modelo de negocio y la organizacién

han evolucionado y las clasificaciones actuales son muy amplias, no son
homogéneas y no permiten un analisis de posibles diferencias de género.

1-Se ha de analizar la situacién de negocio actual y adaptar dicha clasificacién
profesional. O crear dentro de la clasificacién profesional subgrupos.

2-Una vez redefinidas las clasificaciones y/o los subgrupos, se procederd a un
analisis posterior por género de cada una de ell@s. Y se determinara si existe
alguna clasificacién profesional o subgrupo que esté masculinizad@ o femenizad@.
3-Si existen en la nueva clasificacién profesional (o en los subgrupos) diferencias
por género, se definird un plan de accién para que progresivamente no existan
dichas diferencias por género en ninguna de las nuevas clasificaciones profesionales
(o subgrupos).

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA
LA CLASIFICACION

Entender la clasificacién inicial y las necesidades de la compania, para poder
realizar ajustes a la clasificacién profesional si es necesario.

O mantenerla y simplemente crear subgrupos dentro de cada nivel de la
clasificacion.

SEGUIMIENTO Y EVAL.UACION

1-Aprobacién de la nuevas clasificaciones (o nuevos subgrupos) al finalizar el
proceso, que se revisara cada 4 afios.

2-Evaluacion anual de que no existen diferencias por género en cada una de las
redefinidas clasificaciones (o subgrupos).

3-Si existen diferencias de género en el punto 2. Evaluacién anual de las posibles
medidas correctoras para que no existan clasificaciones

profesionales (o subgrupos) masculinizd@s o feminizad@s.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO A toda la plantilla
PERSONAL RESPONSABLE Direccién de RRHH
MEDIOS Y MATERIALES Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

1-Si existe una modificacién de la clasificacion profesional se ha de comunicar
formalmente a cada persona afectada. Y si existe s6lo una creacién de subgrupos
dentro de cada categoria se recomienda también informar a la plantilla.

2-De las posibles diferencias por género en la nueva clasificacién profesional (o
subgrupos), en el plan de seguimiento

del plan de igualdad.

3-De las posibles medidas, si fuesen necesarias, de correccién de masculinizacién o
feminizacién de alguna clasificacién profesional ( o subgrupos), en el plan de
seguimiento del plan de igualdad.




8.3

CONTRATACION Y JORNADA LABORAL

FICHA ACCION 1.

AREA Contratacién y jornada laboral

ACCION Modalidades de contratacién

CRONOGRAMA Trimestre 1 2022

OBJETIVO Analisis de los distintos tipos de modalidades de contratacién

DESCRIPCION Revisién de modalidades de contrataciéon y modalidad de tipo de jornada evitando

discriminacién en materia de igualdad.

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA
LA APLICACION DE UN CONTRATO
UOTRO

En colonial el 99% de los contratos son indefinidos

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Cada 6 meses
PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO Al Area de RRHH
PERSONAL RESPONSABLE (HR Manager)
MEDIOS Y MATERIALES Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

Reporte a Comité de Empresa

FICHA ACCION 2.

AREA Contratacién y jornada laboral

ACCION Modalidades de jornadas laborales (turnos)

CRONOGRAMA Trimestre 1 2022

OBJETIVO Analisis de los distintos tipos de Jornadas laborales

DESCRIPCION Revisién de modalidades de Jornadas en la compaiiia para identificar y prevenir

desigualdad en materia de género.

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA
LA APLICACION DE UN TIPO DE
JORNADA

Todas las jornadas estdn adaptadas al puesto de trabajo sin existir variacion de
jornada dentro de los mismos puestos.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Cada 6 meses

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

(HR Manager) + Desarrollo de personas

MEDIOS Y MATERITALES

Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

Via comité de empresa




8.4 PROMOCION PROFESIONAL

FICHA ACCION 1.

AREA PROMOCION PROFESIONAL

ACCION Crear politica de promocién interna

CRONOGRAMA Trimestre 4 2021
Priorizar la promocién interna a la contratacién externa siempre que el empleados
cumpla con los requisitos del puesto. Velar por implementar politicas de desarrollo

OBJETIVO - . S . o .
y formacién para potenciar promocién interna, asf como movimientos horizontales
interdepartamentales.

DESCRIPCION Disefar proceso promocién interna con perspectiva de género. Incorporar entre

otros: lenguaje inclusivo, compromiso, igualdad.

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA

Definir proceso promocién con listado requisitos claros de participacion y criterios
objetivos de seleccién. Incluir job descripcién de la posicién con lenguaje inclusivo

LA PROMOCION _ . oo : PR
y perspectiva de género. Comunicacién a la plantilla/publicacién en intranet.
Formacioén del equipo decisor en igualdad de oportunidades.
La f iy Cdel ‘o inclusi HR si las i .
ACREDITACIONES INTERNAS a formacién sera de lenguaje inclusivo (para si prepara las job descriptions y

posiciones abiertas),
Sensibilizacién de igualdad, para personas con equipos a su cargo.

DETERMINACION DEL CANDIDAT@

Alinear formacién y promocién dentro del proceso de plan de carrera. Contemplar
dentro del proyecto CCC

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Semestralmente se analizaran las nuevas plazas y como han sido
ofertadas internamente y cémo han sido cubiertas

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

La persona que ocupa el puesto de "Desarrollo de personas".

MEDIOS Y MATERIALES

Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

En la publicacién del Plan de Igualdad de la compaiiia, intranet.

FICHA ACCION 2.

AREA PROMOCION PROFESIONAL

ACCION Planes de carrera con perspectiva de género

CRONOGRAMA Desde Trimestre 1 2022

OBJETIVO ;/;eol';lé’sij);;];:nelciel';lz:l.no sea un obstaculo para el desarrollo de una carrera
Garantizar el equilibrio profesional y la igualdad de oportunidades. Que las

liti formacién sean inclusi len por el interé T r 1

DESCRIPCION g?arerHSedfguZIdazilcaotr:\ezZs de Clau:q\fifi;]d(,ll;ea\:iea;tagc;nea last f;1:cse(siiedzdce:.tsecl(i:. cac()isa
género.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Semestralmente

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Toda la compafiia

PERSONAL RESPONSABLE

La persona que ocupa el puesto de Desarrollo de personas.

MEDIOS Y MATERIALES

Equipo de RRHH e Intranet de la Compania

MECANISMO DE COMUNICACION

Plan de Igualdad




FICHA ACCION 3.

AREA PROMOCION PROFESIONAL

ACCION Colonial Career Conversations "CCC" / Proceso Promocién

CRONOGRAMA Desde Trimestre 4 2021

OBJETIVO Identificar el talento interno y las ambiciones de todos los profesionales
A través de CCC, todos los empleados conversaran con su responsable evaluador

sl o s s e
ambiciones y aspiraciones del trabajador.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Al Area de RRHH vy a todo el Comité de Direccién

PERSONAL RESPONSABLE

La persona que ocupa el puesto de Desarrollo de personas.

MEDIOS Y MATERIALES

Equipo de RRHH e Intranet de la Compania

MECANISMO DE COMUNICACION

CCC




8.5 FORMACION

FICHA ACCION 1.
AREA Formacién Profesional
Velar porque los planes de formacién anual garanticen la igualdad de acceso
ACCION . . . : e
independientemente del género y de las medidas de conciliacién.
CRONOGRAMA Desde Trimestre 2 2021
Que el Plan de formacién anual recoja las necesidades formativas adecuadas a la
OBJETIVO estrategia de Colonial. Garantizando que las oportunidades formativas velen por la
igualdad de género y oportunidades.
Definir los mecanismos para velar que los planes de formacién anual, acordes a la
DESCRIPCION politica de la compaiifa, garanticen la igualdad de acceso

independientemente del género y de las medidas de conciliacién.

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA
EL PLAN DE FORMACION

Claridad en horarios y modalidades de formacién. Velar por el acceso a la misma
con perspectiva de género y las necesidades de la conciliacién.

CONSULTORES Y FORMADORES

Priorizar formacioén externa con empresas formadas en IO.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Semestral

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Direcciones de drea

PERSONAL RESPONSABLE La persona que ocupa el puesto de "Desarrollo de personas"

MEDIOS Y MATERTALES Equipo de RRHH y colaboradores externos

MECANISMO DE COMUNICACION CCC

FICHA ACCION 2,

AREA Formacién Profesional

ACCION Equidad en la asignacién de formacién.

CRONOGRAMA Desde 2021

OBJETIVO Zéiii ;);),rol;iits:iiil;z((:li:; de la inversién formativa en condiciones de igualdad de
Que las oportunidades de formacién lleguen a todas las areas y puestos con

DESCRIPCION independencia del género y siempre alineados con la necesidad y estrategia de la
compaiiia.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Semestral

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A todas las 4reas.

PERSONAL RESPONSABLE

La persona que ocupa el puesto de "Desarrollo de personas".

MEDIOS Y MATERIALES

Equipo de RRHH y colaboradores externos

MECANISMO DE COMUNICACION

Comité de seguimiento del Plan de Igualdad




8.6  SITUACION FAMILIAR Y CONCILIACION

FICHA ACCION

1.

AREA

Conciliacién

ACCION

Revisién de los horarios de trabajo para fomentar la conciliacién de ambos géneros.

CRONOGRAMA

Desde Trimestre 3 2021

OBJETIVO

Facilitar flexibilidad de entrada y salida de hasta dos horas a 1@s trabajador@s en
reduccién de jornada o con posibilidad de acogerse a la misma acorde al articulo
37.5 del ET.

DESCRIPCION

Mejorar el marco legal del articulo 37.5 del ET, y dotar a los trabajadores que se
recogen en estas circunstancias de una flexibilidad horaria de entrada y salida que
les permita conciliar su vida personal y profesional e incluso evitar tener que
acogerse a reduccion de jornada y consecuentemente de salario para poder
conciliar.

Con esta medida se podran realizar jornadas de 8 horas de forma continuada sin
decremento de salario y siempre respetando el descanso legal para jornadas
superiores a seis horas.

Se valorara la afectacion de la aplicacion de tal medida en el funcionamiento
general del Area/Departamento.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Esta accién se comunica con el lanzamiento del Plan de Igualdad para que el
empleado que pueda acogerse a la medida, lo solicite. La Comisién de Seguimiento
del Plan de Igualdad serd la que revisard caso a caso los motivos de aceptacién o
denegacion de la medida a cada trabajador/a solicitante.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A todas las personas susceptibles de acogerse a la reduccién de jornada segtn los
supuestos previstos en el art. 37.5 ET y Convenio Provincial sectorial.

PERSONAL RESPONSABLE

Directores de Area. RR.HH.

MEDIOS Y MATERTALES

Solicitud formal al Director del Area. Posteriormente se eleva a RRHH.

MECANISMO DE COMUNICACION

Tras la publicaciéon del Plan de Igualdad.

FICHA ACCION 2.
AREA Conciliacién
ACCION Ampliacién de permisos que el ET y el Convenio de la Construccién ofrecen a 1@s
emplead@s y otros incentivos.
CRONOGRAMA Desde Trimestre 3 2021
Mejorar la conciliaciéon de toda la plantilla en distintos dmbitos de su vida personal
OBJETIVO en condiciones que garanticen la igualdad y ampliar la regulacién del art. 34.8 del
ET. en aras de mejorar la conciliacién con perspectiva de género.
Con el fin de promover y facilitar la corresponsabilidad de toda la plantilla,
Colonial ampliara los siguientes permisos legales que ya tienen sus emplead@s:
Convenio de la Construccién de Madrid: ARTICULO 53
-Los dias que se otorgan en el punto 1 en sus apartados b (nacimiento / adopcién), d
DESCRIPCION

(fallecimientos) y e (enfermedad/accidente grave), se ampliaran en dos dias
naturales mas. Teniendo también en cuenta el punto 2 (parejas de hecho) del citado
articulo, y el parrafo en el que se dice que en caso necesitar traslado para atender a
los motivos de los apartados mencionados, los dias otorgados se ampliaran en dos
dias naturales mas (debido a desplazamientos)




Convenio de la Construccién de Barcelona: ARTICULO 47

-Los dias que se otorgan en el punto 1 en sus apartados b (fallecimientos) y c
(enfermedad grave), se ampliardn en dos dias naturales mas. Teniendo también en
cuenta el parrafo que dice que en los supuestos previstos en esos dos apartados, el
primer dia de disfrute sera en dia laborable, y al menos dos de los dias serdn
laborables.

- Para el caso de nacimiento de hij@ en el caso de Barcelona,-se estard a lo mismo
que se dispone al respecto para los trabajadores del centro de Madrid.

SEGUIMIENTO Y EVAL.UACION

Implementacién de las medidas.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la compaiifa (En el onboarding ya se entregard el Plan de Igualdad)

PERSONAL RESPONSABLE

RRHH

MEDIOS Y MATERIALES

MECANISMO DE COMUNICACION

Comunicado interno a toda la plantilla cuando se comunique el Plan de Igualdad.
Inclusién en el dossier de bienvenida a nuev@s emplead@s.

FICHA ACCION 3.

AREA Conciliacién

ACCION Fomentar la corresponsabilidad de toda la plantilla

CRONOGRAMA Trimestre 3 2021
Fomentar que hombres y mujeres se hagan corresponsables de las obligaciones

OBJETIVO familiares, para que dicha carga de trabajo no recaiga sobre un género, y no afecte
de manera desigual en la jornada ni en la carrera profesional de un solo género.
1-Comunicar a la plantilla que Colonial es una empresa que promueve y facilita la

DESCRIPCION corresponsabilidad de toda la plantilla.

2-Organizar sesiones de formacién que sensibilicen a toda la plantilla de la
relevancia de la corresponsabilidad.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Anual

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la compaiiia.

PERSONAL RESPONSABLE

RRHH

MEDIOS Y MATERTALES

Formacién de corresponsabilidad, campafia de comunicacién interna de
corresponsabilidad y revisién de procesos para asegurar igualdad de oportunidades

MECANISMO DE COMUNICACION

Publicacién del Plan de Igualdad

FICHA ACCION 4.

AREA Conciliacién

ACCION Programa de apoyo y acompafiamiento de nacimientos y adopciones

CRONOGRAMA Desde Trimestre 3 2021

OBJETIVO Acompaiiar a |@s futur@s madres y padres de Colonial, durante el embarazo, el
periodo de baja de maternidad/paternidad, su reincorporacién laboral.
Disefiar un programa de acompanamiento para madres y padres de Colonial. Debe
incluir apoyos en cada una de las fases.

DESCRIPCION

Propuesta:
-durante los dos meses precedentes al parto y el mes siguiente al finalizar el
permiso de maternidad/paternidad, ofrecer la posibilidad de trabajo en remoto




segtin su necesidad, a la futura madre y/o padre. En el caso de que ambos
progenitores sean de Colonial, se limita el trabajo en remoto a una persona.
-las personas adoptantes recibirdn las mismas posibilidades, atendiendo a su
situacion.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Definicién del proceso de acompafamiento para cada nuev@ madre/padre

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la compaiia.

PERSONAL RESPONSABLE

RRHH.

MEDIOS Y MATERIALES

Darle cabida dentro del programa de Colonial te cuida.

MECANISMO DE COMUNICACION

Publicacién del plan de Igualdad.




8.7 POLITICA SALARIAL

FICHA ACCION

1.

AREA

POLITICA SALARIAL

ACCION

Colonial vela para que no exista brecha salarial, no justificada, para puestos de igual
valor, desde la perspectiva de género

CRONOGRAMA

Correccion desde T1 2022

OBJETIVO

Colonial vela para que no exista brecha salarial, no justificada, en puestos de igual
valor, desde la perspectiva de género.

DESCRIPCION

Colonial quiere velar para que no exista brecha salarial, no justificada, en
posiciones de igual valor desde la perspectiva de género. Por este motivo y para
conseguir que esta disminuya progresivamente (la no justificada) va a:

1-Incluir en la revisidon anual salarial de la plantilla la informacién de la auditoria
salarial de posiciones de igual valor. Con el objetivo de poder evaluar antes de
realizar las revisiones salariales cual es el punto de partida salarial para cada
posicién entre ambos géneros.

2-Al incorporar una nueva persona en el equipo de Colonial se analizard a que
grupo de igual valor pertenece y como es la situacién de brecha salarial en dicho
nivel, ademas de otra informacion relevante para dicha posicién. La compensacion
que se ofrezca velard para que disminuya la brecha salarial.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En el comité anual de seguimiento se analizardn los posibles cambios de brecha
salarial de posiciones de igual valor.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

La Direccién de la compania

MEDIOS Y MATERTALES

Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

En la publicacién del Plan de Igualdad de la Compania.

FICHA ACCION 2.
AREA POLITICA SALARIAL
ACCION Medida correctiva de brecha salarial por género en un grupo de igual valor
CRONOGRAMA Correccion desde T2 2021 durante los préximos 4 afos
OBJETIVO R.educ1r .la ]?recha salarial de género en el inico grupo donde se ha detectado una
diferencia ligeramente superior al 25%
La auditoria salarial de posiciones de igual valor ha determinado que en Colonial
no existe brecha salarial por encima del 25%.
Sélo en un grupo si existe una diferencia de retribucién entre ambos géneros, que
DESCRIPCION es en concreto de media de un 25,5% superior para los hombres vs. las mujeres.

En dicho grupo se van a aplicar medidas correctivas durante los préximos afios para
que se reduzca dicha brecha salarial entre ambos géneros, dentro de un grupo de
posicién de igual valor.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Un grupo de personas dentro del estudio de posiciones de igual valor

PERSONAL RESPONSABLE

La Direccién de la compania

MEDIOS Y MATERTALES

Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

En la publicacién del Plan de Igualdad de la Compania.




8.8  SALUD LABORAL

FICHA ACCION 1.

AREA SALUD LABORAL

ACCION Analizar si las bajas por enfermedad tienen alguna correlacién con el género de la
persona

CRONOGRAMA Trimestre 1 2022

OBJETIVO Anah?::lr las p0§1bles casuisticas de. que existen en la actualidad un mayor nimero y
duracién de bajas laborales en mujeres que en hombres.

Colonial ha detectado en el diagnéstico del plan de igualdad que existe un mayor
numero de bajas por enfermedad y de mayor duracién en las mujeres que en
hombres de su plantilla.

Se analizara si existen causas en las que podria incidir la empresa.

DESCRIPCION .Para ello y siempre velando por la conﬁdenci’alid’ad de e?t.al .tipol?g.l'a de
informacidn, el departamento de RRHH realizard un andlisis anénimo y agregado
para poder determinar sus causas. Y si ellas estan relacionadas con el entorno
laboral, velar por que disminuyan.

Se ofrecerd acompanamiento psicoldgico a las personas que estan de baja, por
cuestion de género.
En el comité anual de seguimiento se analizaran los datos, la evolucién de la

SEGUIMIENTO Y EVALUACION tendencia y se reflexionara sobre las medidas que puedan ayudar a disminuir la

casuistica, para posteriormente ponerlas en practica.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

El seguimiento y analisis se realizara dentro del Comité de Seguimiento del Plan de
Igualdad

MEDIOS Y MATERTALES

Equipo de RRHH

MECANISMO DE COMUNICACION

En la publicacién del Plan de Igualdad de la Compania.

FICHA ACCION 2,

AREA SALUD LABORAL

ACCION erecer acompaiiamiento psicoldgico desde el embarazo hasta el primer afio de
vida.

CRONOGRAMA Desde Trimestre 4 2021
Dar soporte psicoldgico a I@s trabajador@s en su periodo de
maternidad/paternidad, y ayudarles a adaptarse a los nuevos cambios que operan en
sus vidas. Cambios de indole fisica, mental, laboral y familiar. El periodo del

OBJETIVO nacimiento de un hijo implica nuevos habitos y abandono de otros en las vidas de
los futuros progenitor@s, que muchas veces son dificiles de gestionar (ejemplo:
depresién post parto).
Se incluye la adopcién y el no embarazo (aborto).
1-Reforzando la informacién y las recomendaciones sobre la actividad fisica que
puede realizar.  La duracién va desde el embarazo hasta el cumplimiento de un

DESCRIPCION afio del menor.
2-Facilitando apoyo psicoldgico en los casos que se necesiten dentro del programa
"Baby Friendly"

SEGUIMIENTO Y EVALUACION Anual




PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Direccién-RRHH- Programa Wellbeing -

MEDIOS Y MATERIALES

Los programas

MECANISMO DE COMUNICACION

En la publicacién del Plan de Igualdad de la Compania.




8.9  ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

FICHA ACCION

1.

AREA

Acoso Sexual y Moral

ACCION

Revisién del protocolo interno existente en la compafifa para mejorar su
conocimiento interno y proteger a la posible victima. Y comunicacién de este a
toda la plantilla.

CRONOGRAMA

Trimestre 2 2021

OBJETIVO

Que el protocolo interno de Acoso Sexual y Moral sea lo suficientemente claro para
que cualquier persona que se encuentre en una situacién de acoso sexual o moral,
conozca el proceso de comunicacién y como actuar.

DESCRIPCION

1-Proceder a la revision del protocolo interno actual para simplificar el acceso de la
posible victima y garantizar su confidencialidad.

2-Ampliar el soporte a las victimas de acoso sexual y moral con un soporte
psicolégico, financiado por Colonial.

3-Comunicar a toda la organizacion el contenido del protocolo y los mecanismos
existentes de denuncia y proteccion de las posibles victimas.

4-Dentro del protocolo y de la comunicacion debe ser transparente la composicién
del consejo asesor de dicho proceso. Y se ha de reforzar su absoluta neutralidad y
confidencialidad. Para ello la primera persona de contacto de la denuncia sera una
persona externa de la organizacion, que se definira en el protocolo y se comunicard
a la plantilla.

CRITERIOS Y REQUISITOS PARA
EL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL
Y MORAL

El protocolo debe ser suficientemente claro y que contenga los datos del contacto
de las personas que componen el consejo asesor y disponer de los nombres,
teléfonos y mails.

SEGUIMIENTO Y EVAL.UACION

Redefinicién al finalizar el plan y comunicacién a la plantilla a posteriori.
Seguimiento anual de posibles casos y de la resolucién de ellos.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la compaiiia

PERSONAL RESPONSABLE

Comité de Seguridad e Higiene.

MEDIOS Y MATERTALES

Comité de Seguridad e Higiene y Servicio de Prevencién Ajeno.

MECANISMO DE COMUNICACION

Intranet y Mail.




FICHA ACCION

2.

AREA

Formacidn para prevenir el acoso sexual y moral

ACCION

Acciones de prevencién del acoso sexual y moral. Para poder prevenir y evitar su
existencia.

CRONOGRAMA

Trimestre 3 2021

OBJETIVO

Acciones de formacién interna preventiva, para poder evitar antes de que existan
casos de acoso sexual y moral. Y para poder detectar y corregir automaticamente
posibles casos existentes

DESCRIPCION

La compania debe velar y prevenir para que no se produzcan actuaciones de acoso
en ningun caso.

Y para ello va a definir una formacién especifica tanto para equipo del consejo
asesor y como para toda la plantilla en esta materia. El objetivo es de prevencién
de los comportamientos de acoso sexual y/o moral para que no existan en Colonial.
También en dicha formacién se definird como se detectar posibles casos de acoso en
el entorno laboral, y como se ha de actuar para prevenirlos y evitarlos.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Definicién del plan de formacién al finalizar el plan y comunicacién a la plantilla a
posteriori.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE

Comité de Seguridad e Higiene.

MEDIOS Y MATERITALES

Comité de Seguridad e Higiene y Servicio de Prevencién Ajeno.

MECANISMO DE COMUNICACION

Campaiias de concienciacién, Formacién, Intranet, Mail




FICHA ACCION

3.

AREA Violencia de género

ACCION Contribuir al cambio de los valores que sustentan y perpetdan la violencia de
género en la sociedad a través de la filantropia

CRONOGRAMA Trimestre 3 2022

OBJETIVO Ayudar en la lucha contra la violencia de género.
1. Identificar cuales son aquellas organizaciones con las que Colonial puede

laborar.
DESCRIPCION R

2. Firmar acuerdos de colaboracién, con organizaciones expertas en estas tematicas,
apoyandolas desde un punto de vista de comunicacién y econémico.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Semestral

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A toda la plantilla y a asociaciones en la lucha de la violencia de género.

PERSONAL RESPONSABLE

Direccién de Colonial aprobara las entidades del sector con las que se colaborard.
RSC, RRHH y Comunicacién colaboraran con la entidad.

MEDIOS Y MATERIALES

Presupuesto econdmico para colaboraciones con fundaciones, y organizaciones.

MECANISMO DE COMUNICACION

Se ha de definir un plan de comunicacién, acorde también con la organizacién.




8.10 COMUNICACION, VALORES Y RELACIONES EXTERNAS

FICHA ACCION 1.

AREA Comunicacién, valores y relaciones externas

ACCION Asegurar que toda la comunicacién que realiza Colonial interna y externa es
inclusiva y no perpetua estereotipos de género.

CRONOGRAMA Desde Trimestre 3 2021

OBJETIVO Col.onial qlfiere formar a toda la pllantilla en lenguaje i.nch.ls,‘.ivo y comunicacién no
sexista en linea con su apoyo a la igualdad en la organizacién.
Colonial ya tiene en la actualidad una comunicacién interna y externa que vela por
el uso del lenguaje inclusivo y por no perpetuar, por ejemplo a través de imdgenes,
estereotipos de género.

DESCRIPCION Y quiere reforzar este posicionamiento realizando una formacion progresiva a toda

la plantilla para asegurarse de que se va a respetar e implementar en todas las
tipologias de comunicacién y canales utilizados por toda la plantilla, tanto a nivel
interno como externo.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Revision anual de una muestra de comunicaciones internas y externas para
verificar que se cumple el uso de lenguaje y que no se perpetiian estereotipos de
género.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

La formacién sera modular y progresiva para toda la plantilla, y quedara enmarcada
dentro de las actividades formativas del plan de igualdad.

PERSONAL RESPONSABLE

RRHH

MEDIOS Y MATERTALES

Sesiones de formacién para toda la plantilla y creacién de un manual de apoyo.

MECANISMO DE COMUNICACION

Se comunicara junto con las diversas acciones del plan de igualdad y también
dentro del plan de formacién anual a la plantilla.




FICHA ACCION

2.

AREA

Comunicacién, valores y relaciones externas

ACCION

Contribuir al cambio de los valores de la sociedad, en la que no se incentiva de la
misma forma la educacién de nifias y nifios.

CRONOGRAMA

Desde Trimestre 3 2022

OBJETIVO

Colonial quiere ser un agente de cambio en la sociedad y posicionarse como
empresa que quiere que exista una formacién igualitaria para nifas y nifios. Y en
concreto hara foco en las formaciones que en la actualidad exista un género
infrarrepresentado, y que forman parte de las posiciones que ha de cubrir Colonial
debido a su actividad econémica.

DESCRIPCION

Colonial va a contribuir a la sociedad fomentando la igualdad de oportunidades en
el ambito econdmico de ambos géneros, haciendo foco en concreto al género
infrarrepresentado en una profesién.

El foco se realizard en las carreras profesionales que Colonial requiere y que estén
infrarrepresentadas por un género, a modo de ejemplo: construccidn, sistemas,
analisis...

Lo hara a través de colaboraciones con organizaciones del tercer sector que sean
expertas en esta tematica, apoyandolas desde un punto de vista econémico y de
comunicacion.

Se hard un analisis de las necesidades de Colonial, de las organizaciones que pueden
colaborar, su alineamiento con la organizacién, su transparencia y la cuantia y
tipologia de la aportacion.

A posteriori se hara una propuesta a Direccién y se decidird su plan de
implementacion.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Definir KPIs de seguimiento y de impacto con las organizaciones con las que se
colabore y analisis anual.

PERSONAL A QUIEN VA DIRIGIDO

A la sociedad

PERSONAL RESPONSABLE

El Comité de Seguimiento hara una propuesta de colaboracién. La Direccién de
Colonial aprobard las entidades del tercer sector con las que se colaborard.

MEDIOS Y MATERIALES

Presupuesto econdmico para colaboraciones con fundaciones, y organizaciones.

MECANISMO DE COMUNICACION

Se ha de definir un plan de comunicacién, acorde también con la organizacién.




SISTEMA DE EVALUACION

Seguin la normativa se realizara seguimiento y evaluacion de las acciones propuestas en el Plan de Accién.

En aras de realizar una valoracién y evaluacion objetiva de las acciones del plan de igualdad, el método que
se utilizara es el de recogida de informacién que procedera de distintas fuentes: bases de datos de personas,

registro de procesos, observacidn y entrevistas.

Para cada accién, atendiendo al objetivo especifico que persigue se evaltan tres posibles aspectos, a través
de indicadores predefinidos: el resultado obtenido, el proceso para llegar a ello y el impacto que tiene sobre
la igualdad de oportunidades. Las valoraciones se hacen en distintos momentos del tiempo y siempre
relativizando el resultado parcial al momento en que se mide para prever el ajuste o desfase y poder asi

tomar medidas correctoras si es preciso.

El sistema de seguimiento y evaluacién del plan ha sido definido y especifica:

—_

Los objetivos.

2. Los instrumentos y herramientas de recogida de informacién.

3. La frecuencia de seguimiento y sus principales fechas de implementacién.
4. Las personas responsables de llevarla a cabo.

5. Los indicadores asociados a cada una de las acciones.

6. El procedimiento.

A lo largo del periodo de vigencia del plan se llevara a cabo el seguimiento de la puesta en marcha de las
acciones planificadas y se elaborard un informe detallado de los avances del plan anualmente. Dicho

seguimiento y evaluacién lo llevara a cabo la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

En este caso, las mismas personas que han formado el Comité de Igualdad y mencionadas en el punto 5
(representacion legal de 1@s trabajador@s de la organizacién y representacién de la empresa) serdn las que
constituyan la Comisién de seguimiento del plan de igualdad, para la totalidad de la vigencia del plan (4

afios desde su firma).

La comisién se reunira con una periodicidad semestral con caricter general, pero durante el primer afio de
vigencia del presente Plan la Comisién podra reunirse con caracter trimestral al objeto de llevar a cabo un

especial seguimiento, que se justifica con el inicio de las medidas aqui contempladas.



9. ANEXOS

9.1.  COMUNICADO A LA PLANTILLA DEL CEO DE COLONIAL DEL INICIO DEL PLAN DE
IGUALDAD

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD

La empresa INMOBILIARIA COLONIAL SOCIMI S.A. con CIF A28027399 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 organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo
con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
Igualdad.

El Plan de Igualdad atendera las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocién y formacién, condiciones de trabajo, infrarrepresentacion femenina, retribuciones,
ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo. En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan mejoras respecto
a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas
disefiadas en el Plan de Igualdad.

i £
Nombre: Per%ﬁolas Serra
Cargo: CEO

Lugar y fecha: Barcelona, 2 de septiembre de 2019



9.2. ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE IGUALDAD

ACTA DE REUNION

Fecha: 16 de septiembre de 2020, a las 10.00h, por videoconferencia,

CONVOCADOS
En representacion de Colonial:
= Begofia Mufioz Directora de Area RRHH v Servicios Generales
s Angels Arderiu Directora Area Operativa Financiera
«  Muriel Moro: Soporte a secrotaria Presidencia y CEO &

Fersonal Assistant de RRHH v comunicacion interna
= Abraham Marlinez Responsable Comerclal Madnd

En reprezentacitn de los trabajadores:

= Xavier Martinez Barcelona
s Esther Martinaz Barcelona
= Abigail Siglar Barcelona
s Belén Ruiz-Casaux Madrid

Azesores del Comité:

«  David Quesada Bureau Veritas
s  Emilio Moral Bureau Veritas

ASISTENCIA A LA REUMION:

AZISTEN todas las personas convocadas, EXCEPTO!

«  [David Cluesada
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ORDEN DEL DIA

1.~ Aprobar la Constitucion del Comité de Igualdad de Colonial, con la eleccion de los
cargos de Presidentefa y Secretanofa.

Acuerdos alcanzados: Por parte de |la empresa ha sido elegida Begofia Mufioz comao
Presidenta, y por parte de los trabajadores ha sido elegida Belén Ruiz-Casaux como
Secretaria,

2 - Para dar respuasta y continuidad al cronograma inicial planteado en el Acta antertor,
de fecha 1 de julio de 2020, se convocan las sigukentes reuniones por videoconferencia;

Acuerdos alcanzados: La primera para el 23 de septiembra, a las 10h, con motivode la
presantacidn da Marta Badia, formadora de Bureau Veritas, con el fin de establecer con
ella el cronograma de formacidn v el programa formative; la segunda para el 14 de
octubre, a las 10h, con motivo de |a presentacion por ambas partes de las acciones
propuestas para llevar a cabo e implantar en el Plan de Igualdad,

A requerimiento de Colonial, &l equipo asesor externo deberd remitir a Colonial los
contenidos de la formacion prevista, para poder explicaro a nivel interno.

d.- Tal y como se acordd en la anteror reunion, Emilio Moral presenta el "Informe de
Diagnéstice”, Para debatirlo, se une a la reunién a peticion de Begofia Mufioz,
Montserrat Rodriguez, que pertenscs al equipo de RRHH da Colonial, debido a que es
la parsona gue ha enviado toda la documentacidn necesaria a Bureau \eritas para la
elaboracidn de dicho Informe.

Acuerdos alcanzados; tras su lectura v andlisis, se acuerda corregir algunos puntos v
modificar otros con el fin de gue guede reflejado mas claramente &l estado actual de
Colonial. Se volverd a tratar sobre el mismo en la reunian del 14 de octlubre,

3,- Otros asuntos.

En el Acta anterior, (01/07/20), se acordd gue se remitiera a todo el personal a través
de comeo electrdnico con scuse de recibo dicho 'Acta de reunitn’ v la 'Carla de

Compromize’ firmada por &l CEO de Colanial, P
N N
Zae lﬂ =
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Acuerdos alcanzados:
Finalmeante al Acta no serd incluida.

Se preparara un comunicado Informando a toda la Compaiia del amangue del Cormité
de lgualdad, al cual se adjuntard la Carta de Compromiso del GEO.

Dicho comunicadeo saldrd desde el correo de Recursos Humanos,

St mas asuntos que tratar, se levanta la sesidn a las 12,10 horas.

Sobre todos los puntos del orden del dia, y sobre los acuerdos alcanzados, asl como
de la relacion de los asistenles a la reunidn, la Secretaria da fe y cerifica, con el visto
bueno da la Presidencia,
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9.3. ACTA DE APROBACION DEL PLAN POR EL COMITE DE IGUALDAD

ACTA DE REUNION

Fecha: 4 de marzo de 2021, a las 09.00h, por videcconferencla,

CONVOCADOS
En representacidn de Colonial;
= Begofia Mufioz Directora de Area RRHH y Senvicios Generales
s Angels Arderiu Directora Area Operativa Financlera
= Montserat Rodriguez: Responsable de REHH
= Abraham Martinez Rasponsable Comerclal Madrid

En represantacion de los trabajadores:

= Xavier Martinez Barcelona
+ Esther Marinez Barcelona
= Abigail Sigler Harcelona
= Belén Ruiz-Casaux Madrid

ASISTENCIA A LA REUNION:

Todos asisten a la reunion.

3 - "
{3-1'5_.!(_)'{._:.-_!2:' s




ORDEN DEL DiA

1.- El abjetiva de la reunidn es tarminar de consensuar las fichas de accidn gue faltan
por cerrar y responder a las preguntas gue se han plantzado a We Equal sobre la
redaccién del borrador del Plan de lgualdad.

2- Comienza la reunion hablando sobre la inclusidn de fa politica de ESG de la
compafnia en el borrador.

Se consensua gue el parrafe que contiene esa informacion se simplificard y se
referanciara a la memorla gue sobre esa politica emite Colonial.

3.- Bobre la inclusian o no de todas las actas de las reuniones en el Plan para publicar,
se oonsensua que en &l Plan se incorporara un resumen del niomearo de reuniones gue
ha mantenico esta comité, v las actas comn fales se pondran a disposicion de toda fa
plantilla en la intranet de la compafifa,

4- Fichas de comunicacitn, valores y ralaciones externas: se hacan unas

modificaciones en el redactado y gquedan consensuadas.

§.- Fichas de salud laboral; se debate scbre la pesibilidad de ofrecer apoyo psicoldgico
tanto a las embarazadas v las madres y padres hasta que el bebé cumpla un afio, como
a otras personas que puedan necesitar esa apoyo por otro motivo, sismpra teniendo en

cuanta la parspaectiva de género.

Se consensua gue las personas que se encuentren de baja médica en la comparila
podran solicitar apoyo de un psicologo, v 1a compafiia lo valorard y ofrecera, siempre
gue la causa de la baja sea por razon de génera,

G.- Fichas de conciliacion: Se repasan vy 32 consensuan las 4 fichas de conciliacian.

T~ Polltica salarial; s& cambia el redactado de las fichas en cuanto a la brecha salarial

y quedan consensuadas.

8.- Calendario de reuniones del Comité de Seguimiento del Plan de Igualdad: se deja
propussta la periodicidad de las reuniones, que en principio seran trimestrales, salvo
fue sa daban adelantar parque sa dé una situacidn qua lo requiara o s puedan retrasar
alegandeo que no hay novedades.

8.~ Con esta reunidn, quedan consensuados por ambas partas todos los puntos oue

uuntuane £l Plan junto con sus fichas de accion, asl como el Plan de Igualdad a publicar.

ﬂ\p( ﬂ\ “9 Colonial _

O



-
y.d I ey
._DLJ:!TE-« E(_;L'ﬁc;\_uf‘x
o e Cerifica
Presidencia Secretaria
Esther Martinez Abigail Sigler
(J A
' ’ .
Xavier Martinez Angels Arderiu

Montsemrat B Laz Abraham Martinez



9.4. RESUMEN DE LAS REUNIONES DEL COMITE DE IGUALDAD

El Comité de Igualdad se ha reunido en 14 ocasiones desde su constitucion, hasta la firma del plan de
igualdad el 5 de marzo del 2021.

Todos 1@s miembr@s del plan de igualdad han participado de forma activa en la construccién y en la

creacion de un plan consensuado.

En cada reunién del Comité de Igualdad se ha redactado y compartido una Acta con los puntos debatidos
en dicha reuniodn, sus participantes y se han definido los préximos pasos para poder realizar la correcta

preparacioén de la siguiente reunién del Comité de Igualdad.

La duracién media de las reuniones del Comité de Igualdad ha sido de 2 horas, y su frecuencia media ha

sido semanal.

Adicionalmente, cada parte, tanto la parte que representa a 1@s trabajador@s, como la parte que representa
a la empresa se han reunido con la misma frecuencia para preparar las reuniones del Comité de Igualdad y

elaborar propuestas.

Se facilitara acceso a toda la plantilla de Inmobiliaria Colonial a las Actas de las reuniones del Comité de
Igualdad.



9.5.  PROTOCOLO INTERNO DE ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO LABORAL Y/O
SEXUAL

1. Introduccion.

El presente protocolo serd de aplicacién a toda la plantilla de Inmobiliaria Colonial y tiene por objeto
establecer un método para la solucién rapida y agil de las reclamaciones relativas a todas las modalidades de
acoso y violencia en el lugar de trabajo y de acoso sexual y de razén de sexo, con las debidas garantias,
procedimientos imparciales y tomando en consideracién las normas relativas a los principios y derechos

fundamentales en el trabajo y derechos en materia de Prevencién de Riesgos Laborales.

1.1. Justificacién y normativa aplicable.

La Constitucion Espaiiola reconoce como derechos fundamentales de los espafoles la dignidad de la
persona (articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que, en ningtin caso, puedan ser
sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes (articulo 15), y el derecho al honor,
a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18); y encomienda al tiempo a los

poderes publicos, en el articulo 40.2, el velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

e La Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en la reforma operada mediante
Ley Orgdnica 5/2010, de 22 de junio incluye el acoso laboral en el Titulo VII que trata “De las

torturas y otros delitos contra la integridad moral”.

e El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores en sus articulos 4.2, 18, 20.3, 39, 50.1 y 96 enuncia sus derechos

formulando las bases que regulan el respeto a su dignidad e intimidad.
e LaLey Organica 3/2007 del 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

e La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, establece que todas las
organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Ptblicas, deben promocionar la mejora de
las condiciones de trabajo de su personal, elevando su seguridad y salud laboral, no s6lo velando por
la prevencién proteccién frente a riesgos que puedan ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino

también frente a riesgos que puedan originar deterioro en su salud psiquica.



Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo (2001/2339), que, entre otras
cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais la necesidad de poner en practica politicas de

prevencién eficaces y definir procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona.

1.2. Principio de Actuacién.

Con el fin de asegurar que todas/os las/los empleadas/os disfruten de un entorno de trabajo en el que la
dignidad de la persona sea respetada y su salud no se vea afectada, la empresa declara que rechaza todo tipo
de acoso laboral y sexual, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o el/la
acosador/a ni cual sea su rango jerdrquico. Y manifiesta su compromiso respecto al establecimiento de una
cultura organizativa de normas y valores contra dicha violencia, manifestando como principio basico el

derecho de los trabajadores a recibir un trato respetuoso y digno.

Para hacer efectivo dicho rechazo y el compromiso de actuaciéon que debe llevar aparejado, sera también
importante que la empresa, se dote de los procedimientos y recursos que permitan prevenir, detectar y
erradicar las conductas que supongan una acoso psicoldgico y/o sexual en el trabajo y, en el caso de que

ocurran tales supuestos, adoptar las medidas correctoras y de proteccién a las victimas.

El presente protocolo sera aplicable al personal propio de la empresa por lo que quedan exentos, por tanto,
las empresas clientes, proveedores y terceros que tengan alguna relacién con el personal de la empresa por
causa laboral. En dicho caso, las posibles quejas recibidas se tramitaran via Coordinacién de Actividades

Empresariales.

Si durante el proceso de tratamiento de una activacidn del presente protocolo alguna de las partes decidiera
abandonarlo y tramitarlo por via judicial, la investigacién quedard paralizada a instancias de la resolucién
judicial. La empresa adoptara las medidas que considere necesarias para garantizar la seguridad e integridad

de las/los trabajadoras/es mientras no se produzca la resolucién judicial.



2. Definiciones.

ACOSO LABORAL/Psicolégico/Moral/Mobbing

Se considera como acoso laboral o psicoldgico «la exposicion a conductas de violencia psicoldgica intensa,
dirigidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que
actian frente a aquélla/s desde una posiciéon de poder —no necesariamente jerdrquica sino en términos
psicoldgicos—, con el propdsito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que perturbe la vida
laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las
necesidades de organizacién del mismo; suponiendo tanto un atentado a la dignidad de la persona, como un

riesgo para su salud».

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso laboral (Mobbing), se requerira que

se cumplan todas las condiciones que se han subrayado en la definicién.
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No tendran, por tanto, la consideracién de acoso psicoldgico/moral/mobbing:

- Agquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un conflicto entre las
partes en el dmbito del trabajo, bien sea de cardcter puntual, en un momento concreto, o mas
permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito laboral, se da en su entorno e influye
en la organizacion y en la relacién laboral; pero no puede considerarse «<mobbing» si no retine las

condiciones de la definicidn.

- Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicién prevalente de poder respecto

a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada en el tiempo.

- Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo incluirse
aparentemente en la definiciéon, se concluya que por sus caracteristicas no constituyen
comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por no realizar bien el
trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando las pruebas

presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

- El estilo de mando autoritario por parte de los superiores, la incorrecta organizacion del trabajo, la

falta de comunicacidn, etc.
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Tipos de acoso psicoldgico en el trabajo (APT)

En funcién de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir tres tipos de acoso:

APT DESCENDENTE: Es aquel en el que el agente del acoso es una persona que ocupa un cargo

superior a la victima, como, por ejemplo, su jefe.

APT HORIZONTAL: Se produce entre compaiieros del mismo nivel jerarquico. El ataque puede
deberse, entre otras causas, a envidias, celos, alta competitividad o por problemas puramente
personales. La persona acosadora buscara entorpecer el trabajo de su compaiiero/a con el fin de

deteriorar la imagen profesional de este/a e incluso atribuirse a si mismo/a méritos ajenos.

APT ASCENDENTE: El agente del acoso moral es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel
jerarquico al de la victima. Este tipo de acoso puede ocurrir en situaciones en las que un trabajador
asciende y pasa a tener como subordinados a los que anteriormente eran sus compafieros. También
puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacién una persona con un rango Ssuperior,
desconocedor de la organizacién o cuyas politicas de gestiéon no son bien aceptadas entre sus

subordinados.

No obstante, las situaciones descritas en los apartados anteriores se tratardn en el marco de la prevencién

de los riesgos psicosociales.
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ACOSO SEXUAL

Viene definido en el Art. 7.1° de la L.O. 3/2007 de 23 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres como “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”. El segundo parrafo del mencionado precepto declara “constituye
acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio degradante u

ofensivo”.

Asimismo el acoso debe ser ponderado objetivamente como capaz de crear un ambiente o clima de trabajo
odioso, ingrato o incomodo. Pueden ser sujetos de la conducta descrita cualquier persona relacionada con

la victima por causa del trabajo y/o la realizada prevaliéndose de una situacién de superioridad.

Tipos de Acoso Sexual

Se distinguen dos tipos bésicos de acoso sexual, en funcién de que exista o no un elemento de chantaje en

el mismo: el acoso quid pro quo y el que crea un ambiente de trabajo hostil.

Acoso quid pro quo

En este tipo de acoso lo que se produce es propiamente un chantaje sexual (esto a cambio de eso). A través
de él, se fuerza a un empleado a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales o perder o ver
perjudicados ciertos beneficios o condiciones del trabajo. Se trata de un abuso de autoridad por lo que sélo

puede ser realizado por quien tenga poder para proporcionar o retirar un beneficio laboral.

Este tipo de acoso consiste en situaciones donde la negativa de una persona a una conducta de naturaleza
sexual se utiliza explicita o implicitamente como una base para una decisién que afecta el acceso de la
persona a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, al salario o a cualquier otra

decision sobre el empleo (Resolucién sobre la



Plan de Igualdad Inmobiliaria Colonial
| Anexo 5. Protocolo Interno de Actuacion ante situaciones de Acoso Laboral y/o Sexual

proteccion de la dignidad de las mujeres y de los hombres; Consejo de Ministros de Comunidades Europeas,

Mayo 1990 y Recomendacién de la Comisiéon Europea sobre el mismo asunto, Noviembre 1991).

Acoso que crea un ambiente de trabajo hostil

Este tipo de acoso sexual «crea un ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazador para el acosado» y

puede incluir de forma independiente o conjunta las siguientes conductas:

o Contacto fisico no deseado: tocamientos innecesarios, palmadas, pellizcos, roces con el

cuerpo, agresion sexual, violacién, etc.

o Conducta verbal de naturaleza sexual: insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para
la actividad sexual, insistencia para tener encuentros fuera del trabajo, flirteos ofensivos,

comentarios obscenos, etc.

o Conducta no verbal de naturaleza sexual: exhibicién de fotografias y/o videos sugestivos y/o

pornograficos, miradas impudicas, silbidos o gestos obscenos, etc.
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3. Procedimiento de actuacion.

Este procedimiento interno permitira al personal de la empresa contar con un protocolo en el caso de que
se produzca una situacién de acoso laboral y/o sexual, permitiendo solucionar el conflicto de forma

auténoma, cercana, rapida, imparcial y eficaz.

Este procedimiento da cabida a todos los componentes de la organizacién; es participado, conocido y
compartido por todas/os las/los trabajadoras/es, recoge un compromiso claro de actuacién frente a la

violencia laboral y propone acciones efectivas para llevarlo a cabo.

3.1.- Desarrollo y aplicacién del procedimiento.

1.- Fase de Denuncia.

El procedimiento se iniciara a instancia y consentimiento de la persona afectada una vez cumplimentado el
modelo de Parte de acoso (incluido en Anexo II) y entregado a uno de los miembros del Comité Asesor (ver
Anexo I). No se iniciardn actuaciones sin que quede constancia documental (entrega del parte de acoso

cumplimentado y firmado).

La persona que reciba el parte de acoso notificard este hecho al Comité Asesor. Cuando se vaya a poner en
marcha el procedimiento, la primera accién es comunicarlo a la persona afectada, solicitar su aprobacién y

notificar la denuncia a la empresa, que desde ese momento tendra conocimiento fehaciente de la situacién.

El Comité Asesor propondra a la direccidn de la empresa las medidas cautelares que considere convenientes
para proteger a las partes afectadas y evitar el riesgo potencial mientras dure el proceso (por ejemplo:

cambios de puesto de trabajo provisionales aunque puedan ser de una categoria inferior, etc.).
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Cualquier persona que se vea involucrada en la activacién del caso de acoso laboral y/o sexual no podra

formar parte de la gestion del presente procedimiento como miembro del Comité Asesor.

Si se diera esta circunstancia se nombrara un/a sustituto/a para ocupar su posicion en el Comité.

2.- Fase de investigacion.

Para realizar esta fase de investigacion, la empresa contard con la ayuda y asesoramiento de un profesional
especialista en Psicosociologia Aplicada, quien practicara todas las pruebas necesarias a fin de investigar

acerca de los hechos y conductas denunciadas.

La fase de investigacion no excederd de 30 dias desde la reuniéon del Comité Asesor/ recepcion de la

denuncia.

3.- Fase de resolucion.

Al término de la fase de investigacidn, el asesor especialista emitird un informe que debe incluir, como

minimo, la siguiente informacién:
¢ Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
e Medidas cautelares aplicadas.
e Actuaciones realizadas en la fase de investigacién (testimonios, pruebas, etc.).

e Conclusiones.

e Medidas propuestas.
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Las propuestas de solucién que resulten del informe serdn trasladadas al Comité Asesor para que decida la
planificacién de su implantacion. El plazo para la resolucién de la empresa sera, como maximo, de 30 dias

desde la recepcion del informe de resolucion.

En el caso de que del informe emitido resulte:

- que se concluya que existen indicios racionales de una posible situacién de acoso laboral o acoso
sexual: se aplicardn las medidas correctoras convenientes derivadas del informe de resolucién y la
direccion podra incoar el expediente disciplinario suponiendo una sancién de falta grave, muy grave

o incluso el despido disciplinario.

- que se concluya que no existen indicios de una posible existencia de acoso laboral o acoso sexual
pero se evidencie una situacién de conflicto o de riesgo psicosocial: se aplicaran las medidas

correctoras convenientes derivadas del informe de resolucion.

- que los datos aportados o los testimonios son falsos: la direccién podra incoar el correspondiente

expediente disciplinario suponiendo una falta grave o muy grave.

- que la denuncia se ha hecho de mala fe: la direccién podra incoar el expediente disciplinario

suponiendo una sancién de falta muy grave o incluso el despido disciplinario.

La direccidén de la empresa deberd realizar un seguimiento de las medidas adoptadas asi como cumplir con
la obligacién de garantizar la salvaguarda del principio de no discriminacién y de supervisién de posibles
represalias contra cualquier persona que haya participado en el procedimiento en condicién de denunciante,

victima, testigo y/o informador/a.
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4. Garantias del procedimiento.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

e Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecién necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias
deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas,

que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

e Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién

sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

e Diligencia: La investigacién y la resoluciéon sobre la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor

tiempo posible respetando las garantias debidas.

e Contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la

verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, el Departamento, organizacién, organismo o entidad
publica afectado debera restituirla en las condiciones mas préximas posible a su situaciéon

laboral de origen, con acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.
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e Proteccién de la salud de las victimas: la empresa debera adoptar las medidas que estime

pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de los trabajadores afectados.

e Prohibicion de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas
que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacidn sobre

acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.
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Anexo I

Comité Asesor

1. Composicidn:

e Un representante de la empresa (miembro del Comité de Seguridad y Salud).

e Un/a técnico/a del Servicio de Prevencidn, especialista en Ergonomia y Psicosociologia Aplicada
(preferiblemente con formacién en Psicologia).

e Un/a miembro del Comité de Empresa y miembro del Comité de Seguridad y Salud.

e En la designaciéon de los miembros del Comité se garantizara la distancia personal, afectiva y
organica entre los miembros que la integren y las personas implicadas en el procedimiento.

3. Régimen de funcionamiento del Comité Asesor.
Se regira en su funcionamiento por:
e La normativa legal y convencional espafiola en materia de acoso laboral que resulte de
aplicacidn.
e Las Directivas de la Unién Europea en materia de acoso que resulten de aplicacion.

e Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

e Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité.

4. Informes de conclusiones/recomendaciones.

El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo, la siguiente
informacién:

e Composicién del grupo/Comité Asesor.

e Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

e Actuaciones previas: Valoracién e informe inicial del caso.

e Actuaciones (testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos).
e Conclusiones.

e Medidas propuestas
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Anexo IT

Modelo de Parte de acoso laboral y/o sexual

Datos del solicitante

Nombre:

DNI:

Puesto de trabajo en la empresa:

Tipo de acoso denunciado:

Acoso laboral O Acoso sexual O

Descripcién de los hechos:

Documentacién complementaria:

Por medio de este escrito solicito y apruebo la activacién del protocolo de acoso laboral y/o sexual de la

empresa:

Fecha y firma de la persona solicitante: Recibi del Comité Asesor y fecha:

Resumen del funcionamiento del protocolo de acoso laboral y/o sexual
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Anexo III

FASE DE DENUNCIA
(tiempo méx 1
semana)

\

*Un/a trabajador/a cumplimenta un Parte de acoso (Anexo Il) y
se lo entrega a un miembro del Comité Asesor (CA)

*Dicho miembro del Comité, informa al resto de componentes.

J

FASE DE
INVESTIGACION
(tiempo méx 30 dias)

\

* ACTIVACION FORMAL DEL PROTOCOLO DE ACOSO
*Realizacién de las pruebas necesarias para la investigacién por
parte del técnico especialista del SPA

*Elaboracién del informe de resolucién por parte del técnico
especialista del SPA y entrega al CA

J

FASE DE
RESOLUCION (tiempo
max 30 dias)

*Reunién del CA para la varolacién del informe de resoluciény\
toma de decisiones acerca de la planificacién e implantacién de
las medidas correctoras y/o disciplinarias a aplicar

*Informacién de la resolucién del caso y medidas a las personas
afectadas (presunto acosada/o y presunto acosador/a)

*CIERRE FORMAL DEL PROTOCOLO DE ACOSO

*Seguimiento del caso por parte de direccion/RRHH /







