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l.  PRESENTACION
TRAYECTORIA DE FREYSSINET

Empresa de construccion con gran trayectoria profesional, desde su creacion en 1975, y a pesar de la
crisis sufrida en nuestro sector tanto en el ano 2007 como recientemente estos afos por la Pandemia
COVID-19, la empresa ha sabido renovarse, actualizarse, realizar cambios de tendencia y afrontar los
nuevos retos con objetivos claros y un equipo altamente profesional y especializado. Estudio,
ejecucion, concesion y explotacion de todo tipo de obras de ingenieria, arquitectura, edificacion y
construccion, tanto publicas como privadas, de nueva construccion, de reparacién, de conservacion o

de mejora y especialmente las obras de pretensado, estructuras de hormigén o metalicas, la

proyeccion, inyeccion y aplicacion de hormigén y materias plasticas, el suministro y colocacion de

apoyos Yy juntas para estructuras, asi como la realizacion de operaciones de izado y movimiento de

estructuras

A continuacion, se presenta una ficha con datos de la Organizacion:

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social

FREYSSINET, SAU

NIF

A48037592

Domicilio social

Calle Melchor Fernandez Almagro 23 (Madrid)

Forma juridica

SA U

Responsable de la Entidad

Afio de constitucion

1975

ACTIVIDAD

Nombre TOMAS PALOMARES LOSADA
Cargo DIRECTOR GENERAL
Telf 607624073 e-mail susana_p@freyssinet-es.com

geografica y ambito
de actuacion

Barcelona)

Sector Actividad CONTRUCCION DE PUENTES Y TUNELES
CNAE 4213
Dispersion NACIONAL (con delegaciones en Bilbao, Madrid, Sevilla, Canarias y
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Personas Mujer 14 Hombres 104 Tota 128
Trabajadoras es I
Centros de trabajo 5

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de | No

personal

Si dispone de RLPT, indique si Si No X No
ésta tiene representatividad tengo
de todos los Centros RLPT

Il.  PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se indican a continuacion las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad:

1. Parte social:
e UGT- FICA - Ofelia Figueras
e CCOO HABITAT - Jaime Lépez
e Delegado de personal CCOO HABITAT- Juan José Gallego

2. Parte Empresarial:
o DIRECTOR GENERAL - Tomés Palomares
e DIRECTORA DEPARTAMENTO NUEVA CONSTRUCCION - Nuria Fernandez
e DIRECTORA RRHH - Elena Hernandez

. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras de la Organizacion, asi
Ccomo en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de
prestacion de servicio en la entidad usuaria.

El ambito territorial del Plan es Nacional y afecta a todos los centros de trabajo sitos en Madrid,
Barcelona, Bilbao, Sevilla y Canarias.
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Este Plan entra en vigor el dia de su aprobacion por la Comision Negociadora de Igualdad, 16/10/2024
especificar fecha del acuerdo, inicidandose a partir de la fecha indicada el plazo de 15 dias para su
remision a la autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depodsito y publicidad en los
términos previstos en el RD 901/2020 de 13 de octubre. Desde su vigencia el Plan de Igualdad estara
en vigor durante 4 afos.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacion social y empresarial constituiran
una comision negociadora tres meses antes de la finalizaciéon de su vigencia para comenzar las
negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre)

IV. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO Y DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Conjuntamente con el Plan de Igualdad, se registra el Informe de Diagndstico completo, asi como la
Auditoria Retributiva. Su contenido, se resume a continuacion.

a. RESULTADQS DEL INFORME DIAGNOSTICO

Se ha realizado un Informe Diagndstico de la situacion de Igualdad en FREYSSINET, FREYSSINET en el
que, entre otros aspectos, se hacen constar los siguientes:

Metodologia y herramientas utilizadas
Datos basicos de la Organizacion
Informacion corporativa

Analisis cuantitativo de la plantilla

Andlisis de Igualdad por materias

A continuacion, se resumen las materias analizadas y las principales conclusiones:

_ Materi lizad | Diaqndsti
Recogidas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacién.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

[—

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
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Habiéndose incorporado en el diagndstico materias adicionales no enumeradas en el precitado articulo 46.2:

j)  Salud laboral desde una perspectiva de género
k) Lenguaje y comunicacion no sexista
) Violencia de género

|.  Andlisis cuantitativo de la plantilla

En cuanto al analisis del grafico sobre el total de la plantilla por sexos podemos observar que los indices
de masculinizacién que se produce en el ambito nacional se mantienen en la organizacién, habiendo
tan sélo un 11% de personas en plantilla del sexo femenino y el 89% restante del sexo masculino.
Debido a ello se puede indicar que nos encontramos ante una plantilla ampliamente masculinizada.

Respecto a la edad sobre el total de la plantilla podemos observar que guarda una correlacién directa
con la composicién de la plantilla, mostrando en cuanto al indice de distribucién que todas las franjas
de edad se encuentran mayoritariamente ocupadas por hombres. Del mismo modo podemos observar
que el mayor nimero de mujeres en la empresa se encuentran representadas en las tablas en las franjas
de entre 30 y 50 anios, edades en las que existe una mayor responsabilidad por cuidados de familiares
a cargo.

[I.  Proceso de seleccién y contratacién

Respecto a los ingresos producidos en el afio de ejercicio analizado (2022) podemos observar que el
6% de los contratos realizados a personas en este periodo pertenecen a mujeres, mientras que el 94%
pertenecen a hombres. En cuanto al indice de concentracion respecto a las incorporaciones en la
plantilla, encontramos que los hombres contratados representan un 13% del total de trabajadores en
plantilla, mientras que las trabajadoras representan un 7%. Este dato nos indica que, de no corregirse
esta tendencia en la contratacion, se corre el riesgo potencial de acrecentar la situacion de disparidad
entre sexos en el total de plantilla a medio largo plazo.

La Organizacioén realiza la seleccion y contratacién de acuerdo a criterios establecidos de manera
individualizada para cada contratacion.

La Organizacion ya tiene realizada una descripcién de perfiles profesionales y puestos de trabajo. Esta
descripcion incluye todos los puestos de la organizacion, de forma exhaustiva incluyendo:
Departamento, puestos inmediatamente superiores y funciones principales. La descripcion se ha
realizado mediante la colaboracion de los distintos departamentos de su Organizacién, con el de
Recursos humanos y es revisada periddicamente.

Esta descripcion de puestos de trabajo no ha sido revisada a fin de garantizar el lenguaje inclusivo.

La Organizacion gestiona con medios propios todo el proceso de seleccion.
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Internamente, en el proceso de seleccion del candidato/a intervienen, tanto personal responsable del
departamento que solicita la incorporacién, como personal directivo.

La causa mayoritaria de las incorporaciones del Ultimo afio es incremento en las necesidades de
produccion.

Las personas encargadas de seleccién, contratacién y promociéon no cuentan con formacién en
igualdad especifica destinada al area de personal.

Se esta realizando por parte de la empresa un guia de preguntas con caracter no sexista para
implementar en los procesos selectivos de la empresa.

En cuanto a los ceses ocurridos durante el afio de ejercicio analizado, observamos que durante este
periodo Unicamente se ha producido una dimisién por parte de una trabajadora, y que el resto de los
ceses se han ocasionado en trabajadores. De este modo, podemos dividirlos en:

- Despidos. 2,6% de los hombres que componen la plantilla.
- Dimisiones. 4,3% de los hombres que componen la plantilla.
- Jubilacién. 1,7% de los hombres que componen la plantilla

- Otras causas (cambio de Centro de trabajo). 1,7% de los hombres que componen la plantilla.

No se realizan entrevistas para las finalizaciones de contratos en la empresa.

Respecto a las promociones habidas durante el afio de ejercicio analizado, no se registra ninguna
promocion por parte de la empresa, tampoco se registran en los 2 afos anteriores. Por lo cual el grafico
superior muestra al 100% de la plantilla como no promocionada.

En relacién a los criterios tenidos en cuenta en la promocion profesional, la formacion del trabajador
tiene una incidencia menor al 25%.

En relacion a los criterios tenidos en cuenta en la promocién profesional, la antigliedad del trabajador
tiene una incidencia menor al 25%.

En relacién a los criterios tenidos en cuenta en la promocién profesional, los méritos del candidato
(nivel de contribucidn, responsabilidades y exigencias) tiene una incidencia de entre un 25% y un 50%.

En relacién a los criterios tenidos en cuenta en la promocidn profesional, las facultades organizativas
de la empresa tienen una incidencia entre un 25% y 50%.

Los criterios para ascender no han sido acordados por el seno de la organizacién ni se encuentran
documentados. Del mismo modo tampoco se encuentran documentados los criterios para
promocionar econémicamente.

Lo procesos de promocién se realizan mediante una entrevista de caracter personal en la que se
ponderan los méritos y expectativas de ascenso del trabajador en la empresa.

I PLAN DE IGUALDAD || 7
FREYSSINET- 2024



Ml FrReyssIneT
L]

lll.  Formacién
La Organizacion documenta un Plan de formacién anual.
La Organizacion aprueba permisos para la concurrencia a examenes de sus personas trabajadoras.

Se han adoptado medidas para la adaptacién de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a
cursos de formacién profesional.

El Plan de formacion incluye la formacion necesaria para favorecer la adaptacion de la persona
trabajadora a las modificaciones operadas en el puesto.

La empresa realiza oferta varios cursos de igualdad, en su plataforma de formacion, que son realizados
por la plantilla y que versan sobre la igualdad de trato.

Del mismo modo los trabajadores de la empresa reciben en sus correos una newsletter que versa sobre
distintos temas, entre ellos la igualdad de oportunidades.

IV.  Condiciones de trabajo

En cuanto al andlisis del tipo de contrato y jornada podemos observar, en cuanto al tipo de contrato
que el 92% de los hombres en plantilla tienen contratos por tiempo indefinido, y el 8% tienen contratos
temporales. Para el caso de las mujeres el 100% tienen suscritos contratos de duracién indefinida.

Respecto al tipo de jornada, podemos observar como el 97% de los hombres en plantilla tienen una
jornada completa suscrita en sus contratos mientras que tan sélo el 3% de los hombres en plantilla
disponen de un contrato a jornada parcial. En el caso de las mujeres en plantilla los contratos a jornada
completa suponen un 86% de los contratos realizado a trabajadoras por parte de la empresa y el 14%
son contratos a jornada parcial.

Como podemos observar en la tabla referida al analisis de horario y turnos entre sexos, ninguna de las
personas en plantilla trabaja a turnos. Respecto al horario podemos observar que la mayoria de las
personas en plantilla tienen una jornada partida, en el caso de los hombres suponen un 98% de los
contratos suscritos por trabajadores, y en el caso de las mujeres estos suponen un 50% de los contratos
de las trabajadoras.

Las jornadas continuas dentro del empresa se deben a motivos contractuales, y no a motivos
especificos de conciliacién solicitadas para el cuidado de familiares

Las jornadas continuas no se han dado por casos de adaptacién de jornada.

Respecto al horario y la jornada flexible, a los trabajadores se les envia de forma anual el calendario
laboral a principios de cada afio de ejercicio.
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La Organizacion no emplea a trabajadores/as en modalidad de teletrabajo, sin embargo, esta se
encuentra recientemente instaurada como una medida de conciliaciéon en la empresa a solicitud de
trabajador en aquellos puestos en que esta es posible a criterio del responsable del departamento.

La Organizacion ha dispuesto medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género,
como, riesgos laborales especificos para mujeres embarazadas y en situacién de lactancia.

La Organizacién ha establecido e informado a la plantilla de los criterios de utilizacién de los
dispositivos digitales por las personas trabajadoras, respetando en todo caso los estandares minimos
de proteccién de su intimidad.

En los Gltimos tres afios no se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

Respecto a las vacaciones de la plantilla dentro de la empresa dispone de 22 dias laborales, 30 dias
naturales en el afo. Para lo cual, utilizan un formulario de solicitud en el que se indican los dias en los
que prefieren disfrutar de las mismas. Posteriormente esta solicitud es aprobada por la persona
encargada de la jefatura del departamento y por la direccion de la empresa.

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

No existen reducciones de jornada por motivos de cuidados de familiares en el afio de ejercicio
analizado.

El principal motivo de solicitud de excedencia en su Organizacion ha sido el cuidado de familiares. No
se han producido excedencias en el afo de ejercicio analizado.

Las excedencias han sido solicitadas mayoritariamente por mujeres en plantilla. Sin embargo, el
absentismo repercute mayoritariamente en hombres.

La Organizacion tiene implantadas medidas para facilitar la conciliacién personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos, como son:

e |aflexibilidad de horarios en la entrada, la salida o durante el tiempo de la comida.
® Jornada coincidente con el horario escolar.
e Trabajo a Distancia.

e Flexibilidad a la hora de solicitar la distribucién de tiempos por permisos de paternidad y
maternidad.

No se han solicitado medidas de conciliacién en el afo de ejercicio analizado.

La Organizacién no aplica con caracter preferente a personas trabajadoras con responsabilidades de
cuidado medidas que favorezcan la conciliaciéon con: cambios de funciones, distribucion irregular de la
jornada, cambios de centro sin cambio de residencia, modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, traslados, desplazamientos...
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VI.  Infrarrepresentacién femenina

Respecto a la segregacion horizontal dentro de la empresa podemos observar que la empresa se puede
dividir en dos grandes areas, Administracién y Produccién. El area de produccion en la empresa se
encuentra ampliamente masculinizada, tan sélo un 5% de las personas en plantilla en esta area son
mujeres, mientras que el 95% son hombres. En cambio, el area de Administracion de la empresa se
encuentra masculinizada de forma leve, con un 38% de mujeres en plantillay un 62% de representado
por hombres.

Respecto a la segregacion vertical dentro de la organizacién podemos observar que al igual que el total
de la plantilla, los puestos de mando en la empresa, tanto directivos como puestos intermedios se
encuentran masculinizados. Respecto a los puestos directivos en la empresa encontramos que se
encuentran representados por los puestos de CEQO, Directores y Delegados por hombres y se
encuentran ocupados por un 93% de hombres frente a un 7% de mujeres, y el 19% de los puestos de
responsabilidad intermedia estan ocupados por mujeres mientras que el 81% restante esta ocupados
por hombres. En cuanto a la concentracion podemos observar que los puestos de responsabilidad
dentro de la empresa ocupados por hombres suponen un 27% de todos los trabajadores en plantilla, y
respecto a las mujeres ocupan el 36% de las trabajadoras en plantilla.

VIl.  Prevencidn del acoso sexual y/o por razén de sexo

El objetivo de la informacién mostrada a continuacion es mitigar el riesgo de situaciones de acoso en
el ambito laboral, y establecer unas pautas de actuacién si hubiese que reaccionar a situaciones de
este tipo, establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de
situacion de discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento de la denuncia
para denunciante y denunciado.

La empresa no cuenta con un protocolo de empresa integral contra el acoso sexual y/ o por razén de
Sexo.

No se han dado casos o no se conocen sobre esta materia, ya que la empresa no ha sido informada el
respecto por ningln empleado/a.

VIIl.  Violencia de género

En cuanto a la violencia de género cabe destacar que la empresa no tiene constancia de tener
trabajadoras en dicha situacion.

La organizacion no mejora los derechos legamente establecidos para personas en esta situacion.

IX.  Lenguaje y comunicacién no sexista
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Las denominaciones de los puestos de trabajo ain no se han revisado por parte de la empresa para
adaptarlos al lenguaje inclusivo.

El lenguaje de la comunicacion externa de la Organizacion ha sido revisado para garantizar que sea

inclusivo.

Los logos e imagenes representativas y/o utilizadas por la Organizacién han sido revisadas para evitar
que resulten sexistas.

X.  Salud laboral

Procede indicar que de los dias sefalados de Incapacidad Laboral tan sélo 7 dias en abril y 4 en
noviembre pertenecen a mujeres el resto de los dias han sido requeridos por hombres en la empresa.

No existe protocolo de lactancia en la empresa, del mismo modo que tampoco existe una adaptacion
de puestos de trabajo para personas embarazadas.

b. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad
Retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado en FREYSSINET, FREYSSINET. el preceptivo Informe
de Auditoria retributiva en el que, entre otros aspectos, se hace constar la vigencia de la misma, que se
estipula a través de las medidas acordadas en el propio Plan de Igualdad.

En desarrollo de lo anterior y conforme marca el tenor literal del Articulo 8.2.d) del mencionado Real
Decreto 902/2020, el Plan de Igualdad debera contener, ademas de la vigencia y periodicidad, los
resultados de la Auditoria Retributiva, cuyo contenido se resume a continuacion:

Las brechas surgidas en las tablas de cantidades efectivamente satisfechas se ven minoradas cuando
las comparamos con las brechas ocasionadas en las tablas de cantidades equiparadas.

Esto se debe a que las cantidades efectivamente satisfechas pasan por un proceso de equiparacion en
el que se comparan a trabajadores y trabajadoras como si todos hubiesen tenido una misma situacién
contractual, en tiempo (Anualizacién) y tipo de contrato (Normalizacién, contrato indefinido a jornada
completa).

Las brechas que persisten al proceso de equiparaciéon anteriormente indicado en los conceptos
salariales se deben a que en su mayoria gravan una situacion subjetiva de el/la trabajador/a haciendo
depender de la misma las cantidades percibidas por los distintos conceptos.

Del mismo modo estas brechas salariales en conceptos retributivos son debidas a la existencia de
distintos convenios colectivos dentro de la empresa. Esta disparidad en los convenios de Madrid y
Bilbao es lo que contribuye significativamente a la diferencia observada en las retribuciones promedio
y medianas.

I PLAN DE IGUALDAD |l 11
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Observamos que en el grupo considerado (administrativo/a y oficial de segunda), hay una
predominancia de hombres en los roles de obra, que son generalmente mejor remunerados bajo el
convenio de Bilbao.

Cuando enfocamos la comparacién Unicamente en el personal administrativo bajo el convenio de
Madrid, la diferencia salarial se reduce drasticamente a un 4%. Ademas, esta diferencia mas pequena
suele reflejar una tendencia hacia la discriminacién positiva, favoreciendo a las mujeres.

Respecto a la Valoracion de Puestos de Trabajo, esta tiene por objeto realizar una estimacion global de
todos los factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asignaciéon de una puntuaciéon o valor numérico al mismo. La citada
valoracién, ha sido realizada utilizando la Herramienta de Valoracién de Puestos de trabajo conforme
a la Guia del Ministerio, de fecha abril de 2022. De este modo, de la valoracién efectuada por la
empresa se extrae que las escalas de valor se disponen del siguiente modo:

Escalas Puesto + Puntos
DIRECTOR/A DEPARTAMENTO
(733)
Escala 9 DELEGADO/A (728)
CEO (740)
Escala 8 JEFE/A OBRA (679)
Escala 7 MANDO INTERMEDIO (571)
ENCARGADOV/A (404)
Escala & SECRETARIO/A DIRECCION
(422)
TECNICO/A (436)
Escala 4 JEFE/A DE ESTUDIOS (355)
OPERADOR/A OBRA (242)
Escala 2
DELINEANTE (246)
Escala 1 ADMINISTRATIVO/A (56)

La valoracién de puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta utilizada integra la necesaria
perspectiva de género, pues la extensa lista de factores y subfactores que la componen busca dar
visibilidad a aquellas cualidades que son consideradas femeninas y que suelen ser obviadas en la
evaluacion de los puestos de trabajo. La determinacién de los factores y subfactores empleados en la
herramienta se ha realizado atendiendo tanto a los principios de adecuacién, totalidad y objetividad
como a los criterios recogidos en el apartado anterior.
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Ademas, las ponderaciones asignadas a cada factor, que se aportan en el punto 2°, buscan equilibrar la
valoraciéon de las cualidades que socialmente se atribuyen a uno u otro género, evitando asi la
perpetuacion de estereotipos sexistas.

1° Definicién de los factores de valoracidn, agrupados en 4 categorias (A. Naturaleza de las funciones
o tareas, B. Condiciones educativas, C. Condiciones profesionales y de formacién y D. Condiciones
laborales y factores de desemperfio), tal y como establece la Normativa de aplicacion a la valoracién de
puestos de trabajo.

En todas las Organizaciones se valoran 32 elementos (factores y subfactores) por cada puesto de
trabajo, pudiendo afadirse hasta 3 factores mas de valoracion, si resulta necesario. Téngase en cuenta
que los factores resaltados en color naranja en la tabla a continuacion se desagregan a su vez en
subfactores, hasta alcanzar los 32 items de valoracién.

2° Asignacién de pesos a cada factor y subfactor de valoracién

El peso de cada uno de los factores estd predeterminado en la herramienta, como se muestra a
continuacion sobre valores maximos de los distintos factores.

Por otra parte, una vez detectado en el proceso de Diagndstico la relacién entre las distintas materias
analizadas en el mismo con los datos del andlisis retributivo segln la metodologia de la Guia técnica
para la realizacion de Auditorias Retributivas con perspectiva de género del Ministerio se detalla en el
apartado

MEDIDAS DE IGUALDAD

El Plan de actuacion para la correccidn de las desigualdades retributivas, integrando para cada area de
actuacion las medidas a implantar, al objeto de contribuir, a través de un enfoque integral, a la eficiencia
de las actuaciones de la Organizacion. Se detallan:

- Descripcion de la medida

- Objetivo que persigue

- Como se va a ejecutar

- A quién va dirigida

- Responsables de implantacién y seguimiento

- Cronograma

- Recursos

- Indicadores para realizar seguimiento de implantacion y evaluacion de resultados.

MEDIDAS DE ACCION DE CORRECCION DE LA BRECHA

Ficha de medida 6.1

Area de actuacién Auditoria retributiva

Medida Revision anual del Registro retributivo.

I PLAN DEIGUALDAD || 13
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Objetivos que persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

DINel oIl [elgNe S E[EGENMEY Cumplimiento de la obligacion legal prevista en RD 902/2020 de
medida Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Prioridad Media

Calendarizacion Anual

Indicadores 1. Presentar el registro retributivo.
seguimiento 2. Revision y actualizacion anual.

Ficha de medida 6.2

INCEX LR S OE 4l Auditoria retributiva

Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del plan.
Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas
de las mujeres y de los hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacion
deberd estar desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extra
Medida salariales, asi como los criterios para su percepcion.

Objetivos que
persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Baja

2° ano del Plan de Igualdad, previamente a reunion de seguimiento del
segundo afo.

Calendarizacion

Indicadores de
seguimiento 1. Auditoria salarial

Ficha de medida 6.3

JNCEX LR OE s [l Auditoria retributiva

Se establecera el criterio de analisis en la revision de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo,
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se realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo
nivel retributivo a funciones de igual valor.

Objetivos que
persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Prioridad Media

GEILHET 2T Ml Durante |a vigencia del Plan de Igualdad

1. Brechas salariales observadas
2. Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de
seguimiento

Ficha de medida 6.4

Indicadores de
seguimiento

INCEX LR AL s [ Bl Auditoria retributiva

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, publicando el criterio de aquellos que sea
Medida variables

Objetivos que
persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Prioridad Media

Calendarizacioén 2° semestre desde la firma del Plan de Igualdad

1. Documento en el que se definan los distintos conceptos salariales, asi
Indicadores de como los criterios de obtencion.
seguimiento

V. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcion de medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral.

Se relacionan a continuacion los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos, por cada
una de las materias que integran el Plan de igualdad:

e Seleccién y contratacién

- Garantizar la objetividad en el proceso de seleccion

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Organizacion

- Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribuciéon de los procesos de seleccién a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién
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- Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad

- Preveniry actuar contra la segregacion laboral ocupacional

e Clasificacién Profesional

- Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la
Organizacion

- Implantar un sistema objetivo de valoracién del trabajo

- Preveniry actuar contra la segregacion laboral entre mujeres y hombres

® Retribuciones

- Garantizar el principio de Igualdad Retributiva

e Formacién

- Incorporar la formacién a la estrategia de Igualdad de la Organizacion

- Realizar un seguimiento y evaluacién de la contribucién de los procesos de Formacion a la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién

- Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion y estructura de la Organizacion

- Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la
Organizacion

- Incorporar la formacién como herramienta para la igualdad

® Promocién Profesional

- Preveniry actuar contra la segregacion laboral vertical

- Garantizar la objetividad del proceso de promocién profesional

- Dar objetividad y garantias a la promocién profesional

- Fomentar la incorporacion del sexo infrarrepresentado en puestos de direccion y mandos
intermedios

- Promover candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocién profesional

e Condiciones de trabajo

- Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres en el ambito laboral

- Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion

- Integrar en la gestion de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres

- Garantizar el principio de igualdad retributiva

- Garantizar la no discriminacién en aspectos generales que afecten al sistema de organizacion
y control del trabajo

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

- Garantizar la desconexion digital

- Facilitar el desarrollo profesional del personal con necesidades de conciliacion

- Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral lleguen a toda
la plantilla

- Establecer una politica de conciliacién acorde a las necesidades de la plantilla

e Salud laboral desde una perspectiva de género

- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud
laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevenciéon de riesgos
laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

e Infrarrepresentacion femenina
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VI.

Alinear la implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite y/o corrija
situaciones de infrarrepresentacion femenina

Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unas pautas de
actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de situacion
de discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el tratamiento de la denuncia
para denunciante y denunciado

Dar integridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de incumplimientos
legales

Derechos laborales en las victimas de violencia de género y otros colectivos en riesgo de
exclusién social

Medidas de sensibilizacion sobre la violencia de género

Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de género y
apoyo a colectivos especiales

Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas

Lenguaje y comunicacién no sexista

Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto

MEDIDAS DE IGUALDAD

A continuacién, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagndstico de situacion elaborado
en FREYSSINET, han sido disefiadas en aras de corregir las desigualdades.

Vi 1)

Area de actuacién Responsable de Igualdad

Medida Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

(O] oINS NN oIS [« [I-B \/ Oportunidades en la empresa.

Prioridad Alta

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Ficha de Medida 1.1

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacion especifica en la materia, que gestione el
Plan, participe en su implementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de
seleccion, promocién y demas contenidos que se acuerden en el

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato
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Calendarizacion Tras la firma del Plan de Igualdad (<3 meses)

1. Nombre de la persona responsable de igualdad.

Indicadores 2. Formacion de la persona responsable de igualdad como agente de
seguimiento igualdad o similar.

Ficha de Medida 1.2

Area de actuacién Responsable de Igualdad

Crear un correo electronico destinado a emitir y recibir aquellas
comunicaciones, ruegos y preguntas relacionados con la Igualdad en
la empresa. Dicho correo, sera gestionado por la persona designada
como responsable de igualdad y comunicado a toda la plantilla, de
forma paralela al propio Plan de Igualdad.

Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato
(O] oI\ I NN oIS [« [I-B \/ Oportunidades en la empresa.

Alta

Calendarizacion Tras la firma del Plan de Igualdad (<3meses)

Indicadores
seguimiento 1. Correo Igualdad y comunicacion del mismo

VI.2) SELECCION Y CONTRATACION

Ficha de Medida 2.1.

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Crear un procedimiento de seleccién con perspectiva de género y, en
su caso, actualizarlo y la revisiéon del resto de documentos
relacionados con la seleccion para que no haya cuestiones no
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado
civil, n° de menores, etc). Dicho procedimiento deberd incluir las
distintas fases del proceso de seleccion y un documento-guion de
entrevistas efectivas con perspectiva de género (que incluya
Medida preguntas a evitar/realizar)
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Objetivos que persigue
Prioridad

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Prioridad
Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos vy
herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una real y
efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a
partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y

homogéneos

Alta

ler semestre del ler afio del Plan de Igualdad

3. Documento de procedimiento de seleccion
4. Guion de entrevistas elaborado
5. Cambios realizados

Ficha de Medida 2.2.

Procesos de seleccién y contratacién

Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripciony
requisitos de acceso, se utilizan términos e imagenes no sexistas,
conteniendo la denominacion en neutro o en femenino y masculino.
En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso de

la empresa con la igualdad.

Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes
que inviten a las mujeres a presentar su candidatura, revisando que
no haya competencias sesgadas hacia un género u otro (por ejemplo:
fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena presencia..).

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos vy
herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una real y
efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a
partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y

homogéneos.

Media

Durante la vigencia del Plan de Igualdad, revision anual

1. Andlisis de un muestreo
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Ficha de Medida 2.3

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Registro de las ofertas de Empleo; indicando: nombre del puesto
ofertado / n° de candidaturas desagregado por sexo / resultado de la

seleccién: sexo, edad, formacién, departamento al que se adscribe la
Medida persona contratada.

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribuciéon de los
procesos de seleccion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Objetivos que persigue [OlGElalv£1elle]s

DN glolellelsWe (S ENETEWe =Y Flaborar un sistema de registro de candidaturas por puesto de trabajo
la medida y resultados de este.

Prioridad Media

Calendarizacioén Durante la vigencia del Plan de Igualdad, revision anual

1. Verificacion de la realizacion del registro en el que consten los
procedimientos de seleccion.

2. Numero total de procesos de seleccion realizados y registrados.

3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas
presentadas.

4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que
participan en los procesos de seleccion.

Indicadores 5. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas
seguimiento efectivamente incorporadas.

Ficha de Medida 2.4

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de
mujeres, especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos
donde estén infrarrepresentadas, a través de organismos de formacion,
fundaciones, autcescuelas, etc.

Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras
en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la
O] oI\ I N oIS (s [IMl presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas
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Prioridad Media

Calendarizacién Durante la vigencia del Plan de Igualdad, revision anual

Indicadores :
1. Registro de consultas/nuevas fuentes

seguimiento

2. N de candidaturas recibidas por esta via segregados por sexo.

Ficha de Medida 2.5

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Para cada puesto ofertado en aquellos donde la mujer esté
infrarrepresentada, se procurara que al menos una mujer participe en
el proceso de seleccion. Ademas, se tratara de que haya al menos una
mujer entre las ternas finales de dichos puestos.

Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras
en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la
O] oI\ I N oIS (s [IMl presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas

Prioridad Media

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad

1. CV de mujeres y hombres recibidos en puestos donde ellas
estén infrarrepresentadas.

2. Mujeres y hombres que participan en dichos procesos.

Indicadores 3. Mujeres y hombres en ternas finales de dichos procesos.

seguimiento 4. N° de mujeres y hombres que acceden a puestos

masculinizados

Ficha de Medida 2.6

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, accedera al puesto vacante una mujer cuando se trate de
puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de la empresa.

Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras
en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la
O] oI\ I NN oIS (s [IMl presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas
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Media

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

. 1. N°de candidaturas de mujeres y hombres
Indicadores .
2. N° de mujeres y hombres que acceden a puestos

seguimiento

masculinizados

Ficha de Medida 2.7

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Para cualquier oportunidad de cubrir vacantes, se priorizara al personal
Medida interno y al sexo menos representado frente a la contratacion externa.

Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras
en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la
O] oI\ I N oIS (s [IMl presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas

Prioridad Media

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

1. N° de solicitudes y n° de vacantes cubiertas por contratacién
Indicadores interna (M/H)

seguimiento 2. N°de vacantes cubiertas por contratacién externa (M/H)

Ficha de Medida 2.8

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacién

Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacién de la
distribucién de hombres y mujeres segun area departamento, puesto,
Medida tipo de contrato y jornada.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y
O]\ NN IS [« [IMl hombres en las distintas modalidades.
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Prioridad

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Media

Durante la vigencia del Plan, revision anual

1. Datos de distribucién de la plantilla departamento y puesto, tipo
de contrato y jornada desagregados por sexo

VI.3) CLASIFICACION PROFESIONAL

Area de actuacion

Objetivos que persigue
Prioridad
Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Ficha de Medida 3.1

Clasificacién profesional

Revisar que la Descripcion de Puestos de Trabajo utilice términos
neutros en la denominacién y clasificacion profesional, procurando no

denominarlos en femenino ni masculino. Se definiran claramente las
funciones de cada puesto para evitar la movilidad funcional de las
personas trabajadoras asociadas a cada uno de los puestos de la
empresa.

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

Alta

2° Semestre del ler afio

1. Documento Descripcion de Puestos de Trabajo

Ficha de Medida 3.2

Clasificacién profesional
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Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento profesional
que permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por
una minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

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

Prioridad Alta

Calendarizacién Anual durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad

1. Entrevista personal ANUAL

Indicadores L
2. Informe explicativo

seguimiento

3. Mapa de talento como encuadramiento profesional

VI.4) FORMACION

Ficha de Medida 4.1

Area de actuacion Formacion

Formacion de sensibilizacion en Igualdad de toda la plantilla. Realizar
un seguimiento y evaluacion de la contribucién de los procesos de
Formacion a la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad
entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacién profesional,
(O] =1\ N IR oI=T{[o[NHM promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Prioridad Alta

Calendarizacion 1° Semestre del 1° afio
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1. Verificacion de la realizacion de las acciones formativas. Informe de
n°® de personas formadas en sensibilidad en igualdad en cada

departamento.
2. Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por
contenido formativo.

3. Numero de cursos de sensibilizacion realizados. Numero vy
porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo
de asistentes en ambas situaciones.
4Numero total de horas de formacién y de participantes,

Indicadores desagregadas por sexo.

seguimiento 5. Contenido del curso.

Ficha de Medida 4.2

Area de actuacion Formacion

Formar en Igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacion, promocion, formacién, comunicacion y asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para que los candidatos y candidatas sean
valorados/as Unicamente por sus cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto a la
comisién de seguimiento, de la estrategia y calendarios de imparticion
de los cursos, ademas de los criterios de seleccion.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad
entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacién profesional,
(O] oINS NN oIS [« [I-Ml promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Prioridad Alta

Calendarizacion 2° semestre del 1° afio
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1. Contenido de los cursos
Indicadores 2. Modalidad de imparticion

seguimiento 3. N.Sde horasy N° de personas formadas desagregado por sexo

Ficha de Medida 4.3

Area de actuacion Formacion

Medida Impartir formacion en Igualdad especifica para las personas de la RLPT

Sensibilizar y formar en Igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la Igualdad
entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacién profesional,
(O] =1\ 1N IR I=T{[o[NHM nromocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Prioridad Alta

Calendarizacion 2° Semestre del ler afio

Indicadores 1. Contenidos de los moédulos
2. N.Sde personas de la RLPT formadas.

seguimiento _ o
3. Horas destinadas a la formacion.

Ficha de Medida 4.4

Area de actuacion Formacion

Incluir médulos de Igualdad en el Manual de Acogida y en la formacion
dirigida a la nueva plantilla y en la formacién destinada a reciclaje.

Sensibilizar y formar en Igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa para garantizar la objetividad y la Igualdad
entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional,
(O] =1\ 1N IR LT Y [s[NH promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

Media
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Calendarizacién Durante el 2° afio del Plan de Igualdad

Indicadores 1. Contenidos de los modulos
2. NZ°de personas formadas (M/H)

seguimiento _ 3
3. Horas destinadas a la formacion.

Ficha de Medida 4.5

Area de actuacion Formacion

Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer la posibilidad
de que la persona trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones
formativas distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su
puesto (tanto los relacionados con su actividad, como los que la
empresa ponga en marcha para el desarrollo profesional de la plantilla,
que tengan valor profesional como incentivo al desarrollo
profesional). Estas cuestiones se tratardn con la propia persona
Medida trabajadora en las reuniones anuales.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada
(O] oI\ I NN oIS [« MM Centro, a toda la formacion planificada por la empresa

Prioridad Media

Calendarizacioén Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores 1. NZ* formaciones anuales
2. NZ°de personas formadas (M/H)

seguimiento _ 3
3. Horas destinadas a la formacion

Ficha de Medida 4.6

Area de actuacion Formacion

Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su
compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales
respecto a las formaciones obligatorias, y siempre que se dé esta
Medida posibilidad en las formaciones voluntarias.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada
(O] oJ =1\ NN oIS [« [NCHMM Centro, a toda la formacion planificada por la empresa
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Prioridad ALTA

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

Indicadores
1. Numero de formaciones dentro y fuera de la jornada

seguimiento
desagregadas por sexo

Ficha de Medida 4.7

Area de actuacion Formacion

Proponer acciones formativas de reciclaje profesional, en caso de ser
necesarias, a quienes se reincorporan en la Empresa a la finalizacion
de la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de
larga duracion.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada
(O] oI\ I NN oIS [« [NHM Centro, a toda la formacion planificada por la empresa

Prioridad ALTA

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad

Indicadores
1. Numero de personas que realizan acciones formativas de

reciclaje profesional tras reincorporacion desagregado por sexo.

seguimiento

Ficha de Medida 4.8

Area de actuacion Formacion

Ofertar anualmente a mujeres formacion especifica para puestos
masculinizados, con el objetivo de superar el porcentaje de mujeres
Medida del afio anterior.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada
(O] oI\ NN oIS [« [NHMM Centro, a toda la formacion planificada por la empresa

Prioridad MEDIA

Calendarizacién Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores 1. Porcentaje de participacion de mujeres y hombres en
seguimiento formaciones especificas de puestos masculinizados.
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Ficha de Medida 4.9

Area de actuacion Formacion

Fomentar la formacién en capacidades directivas a mujeres con
Medida potencial para asumir funciones directivas.

O] oI\ I NN oIS [« [NHIM AL mentar el porcentaje de mujeres en puestos directivos.

Prioridad MEDIA

Calendarizacién Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores 1. Programas desarrollados.
2. N de mujeres que participan

seguimiento
3. NZrde horas

VI.6) PROMOCION PROFESIONAL

Ficha de Medida 5.1

Area de actuacién Promocién profesional

Establecer un procedimiento de la promocién donde se asegure que
el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados son los
adecuados, sin sobrecualificaciones y que no existan competencias
sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a ser posible la experiencia
en aquellos casos que supone una barrera a la presentacién de
Medida candidaturas femeninas).

Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocion y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,
Objetivos que persigue  [sJils]l[CeSRRIEIIN oIS

Prioridad baja

Calendarizacion ler semestre del 2° afio

6. Procedimiento elaborado
lrdiczdlares 7. Porcentaje de promociones (H/M)

8. Medios por los que se difunde.

9

seguimiento
g N.° de mujeres y hombres a quienes llega.

Ficha de Medida 5.2
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Area de actuacion

Medida

Objetivos que persigue

Descripcién detallada de

la medida
Prioridad

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Prioridad

Calendarizacion

Promocién profesional

En Igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran
preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde estan
infrarrepresentadas.

Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales
de la empresa.

Fomentar el ascenso y/o promocion de personas que pertenezcan al
sexo infrarrepresentado y que presenten las mismas condiciones y
cualidades de aptitud e idoneidad.

Alta

Desde la firma del Plan

1. Numero de procesos de promocion y/o ascensos llevados a cabo en
la empresa en el periodo de referencia.

2. NUmero de personas, desagregadas por sexo, que postularon para
el proceso de promocion.

3. Numero de personas, desagregadas por sexo, que promocionaron.

4. Anadlisis y comparativa de las personas que componen un
determinado departamento al cual se ha promocionado.

Ficha de Medida 5.3

Promocién profesional

Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de
estudios y formacién de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,
publicos y transparentes.

Alta

Anual
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Indicadores

seguimiento 1. Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado por sexo

Ficha de Medida 5.4

Area de actuacién Promocién profesional

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

Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,
(O] oI\ SR NN oIS [« [N pUblicos y transparentes.

Prioridad ALTA

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad

1. N° de promociones internas / n° de contrataciones externas para las
Indicadores que han surgido vacantes de promocion desagregadas por sexo y
seguimiento puesto

Ficha de Medida 5.5

Area de actuacién Promocién profesional

Garantizar que el uso de las medidas de conciliacién de la vida laboral,
personal y familiar no es un impedimento para la promocion
Medida profesional.

Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,
(O] oI\ SR NN oIS [« I pUblicos y transparentes.

Prioridad MEDIA

Calendarizacion Desde la firma del Plan

Indicadores 1. Numero de personas promocionadas con disfrute de medidas de
seguimiento conciliacion desagregado por sexo
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Ficha de Medida 5.6

Area de actuacién Promocién profesional

Procurar que aumente el porcentaje de participacién de mujeres en
los cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los
que se desarrollen dirigidos a la promocion profesional y ligada a las
Medida funciones de responsabilidad.

Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales
Objetivos que persigue  [ENERCIalol(RE

Prioridad Media

Calendarizacion Desde la firma del Plan

Indicadores sl 1. N° de hombres y mujeres que participan los cursos especificos para
seguimiento acceder a puestos de responsabilidad

Ficha de Medida 5.7
Promocién profesional

A lo largo de la vigencia del Plan, se incrementara el porcentaje de

mujeres tratando de alcanzar el 15%, en las nuevas promociones a
puestos donde estén infrarrepresentadas y tomando como referencia
el porcentaje de promociones en la empresa.

Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales
Objetivos que persigue  [SERERCIaaIo]CREN

Prioridad Media

Calendarizacién Durante la vigencia del Plan de Igualdad

) 1. N.° de mujeres promocionadas
Indicadores

2. Porcentaje de mujeres promocionadas respecto al total de

seguimiento

promociones

VL.7)  AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Ficha de medida 6.1

Area de actuacién Auditoria retributiva

Medida Revision anual del Registro retributivo.

Objetivos que persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

DN glolellegNes (S ENEEN EHEY Cumplimiento de la obligacién legal prevista en RD 902/2020 de
medida Igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Prioridad Media

Calendarizacion Anual

Indicadores 1. Presentar el registro retributivo.
seguimiento 2. Revision y actualizacion anual.

Ficha de medida 6.2

LN LR AL s 4l Auditoria retributiva

Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia del plan.
Englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas
de las mujeres y de los hombres, por puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales. Esta informacion
deberd estar desagregada en atencién a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extra
Medida salariales, asi como los criterios para su percepcion.

Objetivos que
persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Prioridad Baja

2° ano del Plan de Igualdad, previamente a reunion de seguimiento del
Calendarizacion  Hele[iyle{c)lyle}

Indicadores de
seguimiento 1. Auditoria salarial

Ficha de medida 6.3
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JNCEX LR OE sl Auditoria retributiva

Se establecera el criterio de analisis en la revision de las brechas que superen
el 10% entre mujeres y hombres. En caso de producirse, por motivo de sexo,
se realizara un plan que contenga medidas correctoras, asignando el mismo
Medida nivel retributivo a funciones de igual valor.

Objetivos que

persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Prioridad Media

GEILHET 2] Il Durante |a vigencia del Plan de Igualdad

4. Brechas salariales observadas
5. Documento de medidas correctoras a negociar con la comision de
seguimiento

Indicadores de
seguimiento

Ficha de medida 6.4

INCEX LR S OE s Bl Auditoria retributiva

Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa, publicando el criterio de aquellos que sea
Medida variables

Objetivos
persigue Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Prioridad Media

Calendarizacioén 2° semestre desde la firma del Plan de Igualdad

2. Documento en el que se definan los distintos conceptos salariales, asi
Indicadores de como los criterios de obtencion.
seguimiento

VI.8) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Ficha de Medida 7.1

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de actuacién familiar y laboral

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6
semanas inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en

régimen de jornada completa o de jornada parcial a decision de la
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persona trabajadora, teniendo en cuenta que, en el caso de la jornada
parcial, los dias aumentaran proporcionalmente a la reduccién de
jornada.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Media

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

) 6. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores i ]
e 7. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento o . .

8. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.2

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

La empresa facilitara la disposicion del tiempo necesario para la
realizacién de control médico del/la menor durante los 12 primeros
meses de vida, con la debida justificacién para ello

Asi como para el acompafiamiento a las tutorias en el centro escolar,
consultas médicas a menores de edad y mayores de 65 afos o
personas dependiente del mismo modo con la debida justificacion.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad
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1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores ) y 9

e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.3

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

Facilitar la movilidad geografica para personas que tengan a su cargo
familiares dependientes, siempre atendiendo a las capacidades
Medida organizativas de la empresa.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad

) 1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores _ .
e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento R . .

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.4

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de actuacién familiar y laboral

Reserva del puesto de trabajo de maximo 18 meses de excedencia por
Medida cuidado de personas dependientes (menores o mayores).

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MM personal, familiar y laboral de la plantilla.
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Prioridad

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Objetivos que persigue
Prioridad

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Alta

Desde la firma del Plan de Igualdad

1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.5

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

Facilitar un proceso de solicitud de adaptacion de jornada, en el que se
evite la reduccion de la jornada laboral para suplir las necesidades de

conciliacién por parte de la persona trabajadora.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral de la plantilla.

Media

Desde la firma del Plan de Igualdad

Proceso/canal que se ha establecido para la solicitud.
Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Mujeres y hombres que se acogen a la medida

Hw N

En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.6

familiar y laboral

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Aplicar una flexibilidad de entrada/salida al menos lhora a toda la
plantilla (en funcién de las caracteristicas de cada Centro de Trabajo),
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pudiendo ampliarse hasta un maximo de 15 horas para
padres/madres de hijos/hijas hasta 12 afios o con dependientes con
discapacidad de mas del 33%, a solicitud de la persona interesada
siempre que las capacidades organizativas de la empresa y
departamento lo permitan.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores ) y 9

e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.10

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

Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran
perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacién a que se
acojan las personas trabajadoras, teniendo en cuenta que tanto las
gratificaciones como los incentivos pueden bajar de un afio a otro por
Medida causas ajenas a la conciliacion.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MMM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad
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1. Informe comparativo sobre los incentivos y gratificaciones del

. ano anterior al disfrute del derecho y del afio en el que se disfruta
Indicadores

e que se vera dentro del registro retributivo anual con relacién al
seguimiento

del afio anterior,

Ficha de Medida 7.11

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

Movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o custodia
legal recaiga exclusivamente en una persona progenitora, de
acuerdo con lo establecido en el régimen de visitas. Siempre teniendo
en cuenta las posibilidades organizativas de la empresa.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-M personal, familiar y laboral de la plantilla.

Media

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad

) 1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores i ]
e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.12

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de actuacién familiar y laboral

Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio
o convenio regulador tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los menores que coincidan con periodo
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laboral, tendran preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos
periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano,
navidad, semana santa, puentes).

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-Ml personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad ALTA

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

) 1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores i ]
e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento o . .

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.13

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

En los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, las personas trabajadoras tendran derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla doce meses. Sera
decisién de la persona trabajadora acumular dicho permiso en
jornadas completas o disfrutarlo de manera fraccionada. La duracion
del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento
multiples.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida
(O] oI\ I NN oIS [« [I-MM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Alta
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Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Objetivos que persigue

Prioridad

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Desde la firma del Plan de Igualdad

1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.14

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

Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se valoraran
aquellos puestos que pueden o no ser teletrabajables, pudiéndose
aplicar el teletrabajo para dias u horas en los términos que se
establezcan en el programa.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de la plantilla.

Media

Desde la firma del Plan de Igualdad

1. Programa realizado y presentado.

2. Puestos valorados, resultado de la valoracion con los requisitos
exigidos

3. Numero de personas desagregado por sexo que lo solicita,
numero de aceptados y niumero de rechazadas, con justificacion.
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Ficha de Medida 7.15

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

Flexibilizar el permiso por accidente o enfermedad graves,
hospitalizacién o intervenciéon quirdrgica sin hospitalizacién de un
familiar que precise reposo domiciliario, pudiendo ejercerse de manera
Medida discontinua mientras dure el hecho causante.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y
mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
(O] oI\ I W NN oIS [« [I-MMM personal, familiar y laboral de la plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores ) y 9

e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

Ficha de Medida 7.16

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

Se hard una comunicacién interna de todas las medidas de flexibilidad
y conciliacion a toda la plantilla

Realizar campanfias informativas y de sensibilizacion especificamente
dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacion.

Medida

(O] 1\ I e R I-IY[sNHMM Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres
de la plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacion Anualmente
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Indicadores

seguimiento

1. Comunicaciones internas realizadas

Ficha de Medida 7.17

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

Area de actuacién familiar y laboral

Licencia retribuida por el tiempo indispensable a la pareja para
acompanar a las clases de preparacion al parto y exdmenes prenatales.

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres
(O] I\ NN IS [« I e |a plantilla.

Prioridad Alta

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

) 1. Mujeres y hombres que han solicitado la medida
Indicadores i ]
e 2. Mujeres y hombres que se acogen a la medida
seguimiento o . .

3. En caso de rechazo, justificacion del mismo

VI.10) SALUD LABORAL DESDE UN PERSPECTIVA DE GENERO
Ficha de Medida 8.1

Area de actuacién Salud laboral desde una perspectiva de género

Creacion de un protocolo de embarazo y lactancia dentro de la empresa
de acuerdo a la legislacién vigente.

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de
proteccién del embarazo y lactancia natural y se informara a la
Medida Comision de seguimiento.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
(O] 1\ I V=R I=T Y (oMMl especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia
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Descripcién detallada de
la medida Elaboracion, aprobacion y seguimiento de protocolo de Lactancia

Prioridad Alta

Calendarizacién ler semestre desde la firma del Plan de Igualdad

Indicadores el 1. Verificacion de la creacién del protocolo de embarazo y lactancia.
2. Difusion del protocolo entre la plantilla

seguimiento _
3. N° de veces que se aplica el protocolo

Ficha de Medida 8.2

Area de actuacién Salud laboral desde una perspectiva de género

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
(O] 1\ LN V=R I=TY[s[NEHIM especialmente a |os riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

Prioridad ALTA

Calendarizacion Anualmente

Indicadores
seguimiento 1. Datos de siniestralidad por sexos y categoria

Ficha de Medida 8.4

Area de actuacién Salud laboral desde una perspectiva de género

Considerar las variables relacionadas con el género, tanto en los
sistemas de recogida de datos, como en el estudio e investigacion
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generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
(O] =1\ LN V=R I=TY[s[NHIM especialmente a |os riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

MEDIA
Calendarizacién Desde la firma del Plan y revision anual
Indicadores
seguimiento 1. Incorporacién de la perspectiva de género
Ficha de Medida 8.5
Area de actuacién Salud laboral desde una perspectiva de género

Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en
cuenta la perspectiva de género

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
(O] =1\ LN =R I=T Y [s[NEIIN especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

Media

Calendarizacioén Desde el 1er afio del Plan de Igualdad

Indicadores [ 1. Modificaciones realizadas en los reconocimientos médicos para
seguimiento tener en cuenta la perspectiva de género.

VI.11) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Ficha de Medida 9.1
Area de actuacién Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo ‘
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Implantacion y difusion del protocolo para la Prevencién y Actuacion
frente al Acoso Sexual y el Acoso por Razon de Sexo en la empresa.

(O] oINS NN oIS [« [I-MMl Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

DI=Nel gl ool felgWe [ EVIETEWGIEY Elaboracion, aprobacién y seguimiento de protocolo de acoso sexual y
la medida por razon de sexo.

Prioridad Alta

Calendarizacién Desde la firma del Plan de Igualdad

Protocolo firmado por ambas partes.
3. Comunicacién del mismo a la plantilla.
N° de denuncias presentadas e informe de resolucion de

Indicadores
seguimiento

Ficha de Medida 9.2

procedimientos iniciados

Area de actuacién Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Realizar una campafa de sensibilizacion anual sobre acoso sexual y
por razén de sexo

(O] oINS NN oIS [« [I-M Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

Alta

Calendarizacion Desde segundo semestre del primer afio de vigencia.

Indicadores

L 1. N.° Campanfa
seguimiento

2. Contenido de la campana.

Ficha de Medida 9.3

Area de actuacién Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Realizar cursos de sensibilizacion a toda la plantilla sobre prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo.

Y formacidn especifica a todas las personas que integran la Comision
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de Investigacion para asumir las funciones asociadas a la misma.

(O] oINS NN oIS [« [I-MMl Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

Prioridad Alta

Calendarizacioén 2ndo semestre del ler afio de vigencia

1. N°de cursos/horas de formacion.
2. N°de participantes

Indicadores elz1 3. Contenido del curso.
seguimiento

Ficha de Medida 9.4

Area de actuacién Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Reforzar la sensibilizacion en materia de acoso sexual y por razén de
sexo en Centros donde haya habido algun caso.

(0] oI\ I NN oIS [« [I-MMl Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

Alta

Calendarizacion En los casos en los que se de dicha situacion

Indicadores 62 1. N°de sensibilizaciones en centros.
seguimiento

VI.12) DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO
Ficha de Medida 10.1

Derechos laborales de las victimas de violencia de género y otros

Area de actuacién colectivos en riesgo de exclusién social

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna
de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de
género y victimas de agresion sexual y de las mejoras que pudieran
existir por aplicacién de los convenios colectivos e incluidas en el Plan
de Igualdad a través de la “Guia de proteccion de proteccion integral

Medida

contra la violencia de género y la violencia sexual, mejoras en las
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medidas legales”

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a
las trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresion
Objetivos que persigue  HXCEIR

Prioridad Alta

Calendarizacion Desde la firma del Plan

Indicadores
seguimiento 1. Muestra de comunicaciones

Ficha de Medida 10.2

Derechos laborales de las victimas de violencia de género y otros
Area de actuacién colectivos en riesgo de exclusién social

Reconocer la situacion de victima de violencia de genero a través de la
acreditacion de la situacion de victima de violencia de género y victima
de agresion sexual se podra dar por diferentes medios: sentencia
judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y
cuerpos de segundad del Estado, informe médico o psicoldgico
elaborado por profesionales colegiados informe de los servicios
plblicos (servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental,
equipos de atencidn integral a la victima..) o el informe de los servicios
Medida de acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigente a
las trabajadoras/es victimas de violencia de género y victimas de
Objetivos que persigue  ENECSIICEL

Prioridad Alta

Calendarizacioén Desde la firma del Plan de Igualdad

Indicadores o :
1. N.deveces que se aplica

2. Medidas solicitadas / Medidas concedidas

seguimiento
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VI.13) LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Ficha de Medida 11.1

Area de actuacién Lenguaje y comunicacién no sexista

Formacion en sensibilizacion al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc)
en materia de Igualdad y utilizacion del lenguaje e imagenes no
Medida sexistas.

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en
(O] oI\ I NN oIS [s[I-M |2 empresa tanto a nivel interno como externo

Prioridad Alta

Calendarizacién ler afo de vigencia del Plan

Indicadores

seguimiento , _
1. Formaciones realizadas

Ficha de Medida 11.2

Area de actuacién Lenguaje y comunicacién no sexista

Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion interna

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en
(O] oINS NN oIS [s[I-M |2 empresa tanto a nivel interno como externo

Prioridad MEDIA

Calendarizacion ler semestre del 3er afio del Plan

Indicadores . .
1. Contenidos Guia

seguimiento

2. Comunicacién de la Guia.

Ficha de Medida 11.3
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Area de actuacion

Lenguaje y comunicacién no sexista

Medida

Colaborar con organismos competentes el Instituto de las Mujeres u
organismo competente en su momento, para obtener las distintas
campanas, a través del correo que ofrecen en su pagina web

Objetivos que persigue

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en
la empresa tanto a nivel interno como externo

Prioridad

Media

Calendarizacion

Durante el tiempo de vigencia del Plan

Indicadores
seguimiento

1. Contacto con el Instituto de las Mujeres el organismo
competente
2. Colaboraciones realizadas a través de campanas

Area de actuacion

Ficha de Medida 11.4

Lenguaje y comunicacién no sexista

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion especifica
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencion del acoso sexual y
por razon de sexo y Guia de proteccion de proteccion integral contra
la violencia de géneroy la violencia sexual.

Objetivos que persigue

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion
de la Igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campana
de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

Prioridad

Media

Calendarizacion

Durante la vigencia del Plan

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

1. Personas de nueva incorporacion informadas

Ficha de Medida 11.5

Lenguaje y comunicacién no sexista
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Objetivos que persigue

Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Objetivos que persigue
Prioridad
Calendarizacion

Indicadores
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Realizar una campana especifica de difusién interna del Plan de

Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y Guia de

proteccién integral contra la violencia de género y la violencia sexual.

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion
de la Igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campana
de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de
Igualdad.

ALTA

ler semestre del ler afio de vigencia del Plan de Igualdad

1. Disenoy difusion de la campana

Ficha de Medida 11.6

Lenguaje y comunicacién no sexista

Dedicar un espacio en la memoria anual a la Igualdad, informando del
plan, de su estado de ejecucion y de sus resultados.

Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion
de la Igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campana
de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de

Igualdad.

Media

Anualmente

1. Espacio en la memoria

Ficha de Medida 11.7

Lenguaje y comunicacién no sexista

de anuncio, etc.

Realizar una campana especial de sensibilizacién el Dia Internacional
de la Mujer (8 de marzo) a través de envio de correos masivos, tablones
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Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion
de la Igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campana
de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de
Objetivos que persigue  [[e[SEeELeR

Media

Durante la vigencia del Plan

Indicadores

o 1. Campana y contenido
seguimiento

2. Envio de la misma

Ficha de Medida 11.8

Area de actuacién Lenguaje y comunicacién no sexista

Sensibilizar en la campafa especial del Dia Internacional contra la
Violencia hacia las Mujeres (25 de noviembre).

Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en
(O] oI\ I N oIS [« NI cam pafias contra la violencia de género.

Prioridad Media

Calendarizacioén Durante la vigencia del Plan

Indicadores

o 1. Campana y contenido
seguimiento

2. Envio de la misma

Ficha de Medida 11.10

Area de actuacién Lenguaje y comunicacién no sexista

Realizar una campafa el dia nacional de la conciliacion vy
corresponsabilidad  familiar (23 de marzo), promoviendo el
compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para
Medida promover esta cultura entre todo el personal.

Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y
Objetivos que persigue  [QofENoJeJaRETo]lIIeETe

Prioridad Media
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Calendarizacion Anual

Indicadores . )
1. Campafay contenido

seguimiento

2. Envio de la misma

VI.13) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Ficha de Medida 12.1

Area de actuacién Infrarrepresentacién femenina

Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados,
acudiendo a centros, entidades u organismos formativos que nos
faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para incrementar el n°
CVs de mujeres recibidos.

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y
(O] oJ I\ I NN oIS [« [I-Hl puestos de la empresa

Media

Calendarizacioén Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores

seguimiento
g 1. Fuentes alternativas contactadas /candidaturas obtenidas

Ficha de Medida 12.2

Area de actuacién Infrarrepresentacién femenina

Incrementar anualmente el porcentaje de mujeres en plantilla,
poniendo especial foco a la incorporacién de mujeres en puestos
donde esta infrarrepresentada.

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas
Objetivos que persigue y puestos de la empresa

Prioridad Media

Calendarizacioén Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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Indicadores de seguimiento

1. Comparativa anual

V.114) CONDICIONES DE TRABAJO

Ficha de Medida 13.1

Area
actuacion Condiciones de trabajo

Medida donde no existan.

Construir, habilitar o planificar el uso de espacios diferenciados, como por
ejemplo vestuarios, para facilitar la futura incorporacion de mujeres en lugares

(O] oJ =N\ IS [I-Y Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion

persigue por género.

Prioridad Baja

(LN TETFZTle]s Ml 3° afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de

seguimiento Nuevos espacios femeninos en los distintos centros de trabajo

Ficha de Medida 13.2

Area de actuacién Condiciones de trabajo

Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios

Medida telematicos, convocatorias, duracion y aprovechamiento

(O] oJ I\ I He NN oIS [« NI discriminacion por género.

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo

Prioridad Media
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Calendarizacion 2ndo semestre del 2ndo afo

Guia elaborada

. Difusion de ésta
Indicadores ) _
e Numero de personas informadas
seguimiento

oA w N

Evaluacién de resultados

Ficha de Medida 13.3

Area de actuacién Condiciones de trabajo

Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para
Medida conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o

(O] I\ I N IS [s[IH discriminacion por género.

Alta

Durante la vigencia del Plan y revisién anual

1. Numero de bajas desagregadas por sexo: Por causa, edad, nivel

jerarquico, grupo profesional, tipo de contrato y tipo de jornada
Indicadores Jerarg grupop P yHp J

seguimiento

2. Entrevista elaborada
3. Resultados de ésta.

Ficha de Medida 13.4

Area de actuacién Condiciones de trabajo

Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacion de contratos temporales en
indefinidos desagregados por sexo, de la transformacion de contratos
a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en
los contratos a tiempo parcial y del nimero de mujeres y hombres que
han solicitado el aumento de horas y las/os que finalmente han
Medida aumentado de jornada.
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Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
(O] oJ LI\ I NN oIS [« NI discriminacion por género.

Prioridad Baja

Calendarizacion Anualmente

. 1. N.de transformaciones por sexo
Indicadores o :
2. N.° de aumentos de jornada por sexo

seguimiento

3. N.de solicitudes y concesiones de aumentos de jornada

VIl.  APLICACION Y SEGUIMIENTO

Tras la aprobacion del plan de Igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de éste, en el que se
deben desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de actuaciones y
resultados inmediatos, que responde a los siguientes objetivos:

e \erificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de Igualdad, actuando con
flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad.

e Obtener informacion sobre el proceso de ejecucién de las medidas previstas en el Plan: nivel
de ejecucion, adecuacion de recursos empleados, cumplimiento del cronograma..

e Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y realizar los ajustes pertinentes
o adoptar medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es importante realizar el
seguimiento de forma simultanea a la ejecucion de las medidas, para evitar que se pierda
informacion.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas para cada
area de actuacion, de acuerdo con la planificacién prevista en el cronograma (apartado VI del Plan).

Sera la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de desarrollar
todas las actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el Plan para lo cual se contara
con la participacién de personas con formacion en Igualdad que asesorardn externamente a la
Organizacion.

Por su parte, el seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma parte
del disefo inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el control y verificacion
de que la ejecucion de medidas se ajusta a las previsiones del plany, a la vez, sirve para detectar
desajustes y poder adoptar medidas correctoras.
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Personas y 6rganos que intervienen:

La Direccién de Freyssinet, responsable uUltima de asegurar la Igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe mantenerse un
compromiso continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye, activamente, tanto la
ejecucion de acciones como la incorporacion de la Igualdad a la gestién empresarial.

La comision negociadora, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacién y
sensibilizacién a la plantilla.

La Comision de Seguimiento del Plan, designada por la comision negociadora. Este 6rgano recibira y
analizara la informacion relativa a la ejecucion de acciones, acordando su revisién cuando sea necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que seran
las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacion al respecto.

Las personas responsables de Personal que, por su posicién estratégica y conocimiento de la
Organizacion, seran de gran ayuda para la implementacién y seguimiento del plan.

la Representacién legal de las Personas Trabajadoras, ademas de formar parte de la comision
negociadora y el 6rgano de control, recibira informacion sobre el contenido del plan, ejecucion de las

medidas y la consecucion de sus objetivos.

La plantilla sera informada del proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de Igualdad y
podra participar, aportando informacion y su valoracion del desarrollo, a través de los canales de
comunicacion habituales empleados por la Organizacion.

Comisién de seguimiento y evaluacién del Plan

Es el érgano encargado del seguimiento, evaluacién y revision periddica del Plan de Igualdad, en el que
participan de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y que, en
la medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

e Composicion de la Comisién de seguimiento:
1. UGT- FICA, Ofelia Figueras

CCOO HABITAT, Jaime Lépez
Delegado de Personal CCOO HABITAT Juan José Gallego
Directora departamento de nueva construccién, Nuria Fernandez

a bk e

Directora RRHH, Elena Hernandez

e Funcionamiento

La Comision recabara de las personas responsables de la implantacion de las medidas, informacion del
estado de implantacion y eficacia de cada una de ellas a través de un aplicativo digital o formato al
efecto.
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Los datos e informacion obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitira hacer el seguimiento
de cada una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccién del
informe de seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reunira con periodicidad ordinariamente anual al objeto de analizar los siguientes indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas, para asi
garantizar la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas adoptadas para su
consecucion y los criterios de medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucion de cada medida y del plan, en
su conjunto, y al nUmero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre la idoneidad y
suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las soluciones adoptadas.

- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de Igualdad en la empresa como
consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del plan de Igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento se levantara acta en la que se dejara
constancia de los contenidos tratados en la misma.

Se redactara un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del Plan, que servira, a su vez,
para la evaluacion del plan de Igualdad.

e Atribuciones

-_Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la persona o
departamento responsable de su ejecucion.

- Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de afadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos

- Redaccion de informe de seguimiento. Este informe resumira toda la informacién sobre la ejecucion
de las acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan ejecutando
o retrasando, en qué dreas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado de
participacién, qué cambios y/o avances se estan produciendo... La informacidn se extreera de los datos
recopilados a través de las herramientas de seguimiento para el periodo correspondiente, actualizando
la informacién relativa al periodo anterior y analizando de forma global los resultados y el proceso de
desarrollo del plan. Este informe se elevara a la Direccion de la Organizacion.

- Redaccién de informe de evaluacion. En el apartado VIl del Plan se define el sistema de evaluacién a
aplicar por la Comision de seguimiento, herramientas y periodicidad.
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VIIl.  REVISION Y EVALUACION DEL PLAN

Revision del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados en cualquier momento, a lo largo de su vigencia con el fin
de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucién de sus
objetivos. Esta revisién puede iniciarse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados anteriores, o bien cuando se dé cualquiera de las causas previstas
en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de Igualdad, en la medida
necesaria.

Evaluacion del Plan

A partir de la informacién y documentacion recopilada en la implantacidn y seguimiento, la Evaluacion
del Plan, permitira conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y de las medidas del
plan ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un analisis critico del proceso en su conjunto, cuyos
objetivos principales son:

Conocer el grado de cumplimiento del plan'y conocer su desarrollo
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias empleadas en su
implementacién.

e |dentificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las medidas
adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del Plan es crucial en el éxito de la incorporacién de la Igualdad entre mujeres y hombres
en la gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y definir las estrategias
de futuro, de acuerdo con esta sistematica:

Preguntas Valoracién a realizar

Grado de cumplimiento de los objetivos

planteados.
}Qué se ha hecho? Evaluacion de Grado de consecuciéon de los resultados
¢ ' resultado esperados.

Nivel de correccion de las desigualdades
emprendidas
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Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o percibido
en el desarrollo de las acciones.

Evaluacion de Tipo de dificultades y soluciones aportadas.

iCémo se ha hecho?
proceso

Cambios producidos en las acciones vy
desarrollo del plan.

Grado de incorporacion de la Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la
gestion de la empresa.

Cambios en la cultura empresarial: actitudes
de la direccion y la plantilla, en las practicas

Evaluacion de de recursos humanos..

¢Qué se ha conseguido? | .
impacto

Reduccién de desequilibrios en la presencia y
participacién de mujeres y hombres.

El informe de evaluacion auna informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos los aspectos
relativos al plan de Igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una comparativa de la
situacion de la Organizacién en términos de Igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimientoy evaluacion, se estara en disposicién de comparar
los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han alcanzado o
producido desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario plantear modificaciones... Para ello,
se debera obtener informacién sobre la opinidn y valoraciéon que del plan hacen la direccidn, la plantilla
y las personas que han participado en su disefio, implantacién y seguimiento.

Se realizara al menos una evaluacion intermedia en 2025 y otra final en 2027, sin perjuicio de
eventuales evaluaciones que en funcién de los informes de seguimiento puedan considerarse
necesarias. Como resultado de la Evaluacion se elaborara un Informe de Evaluacién que contendra una
propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan, basada en la informacion y valoracion relativas
a la evaluacion realizada, con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de
aplicar aquellas que lo requieran en funcion de sus efectos.

Eventualmente, este informe sera la base para la realizacion de un nuevo diagndstico que culmine en
la actualizacion y aprobacion de un nuevo plan de Igualdad.

IX.  CALENDARIO DE ACTUACIONES

Se incluye un calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento, revision y evaluacion del
Plan de Igualdad:
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‘ CRONOGRAMA

ANO Afo | Ao Il Ario Il Ao IV Aro V

MESES 6-12 1-6 |6-12 | 1-6 |6-12 (1-6|6-12 1-6

Aprobaciény Registro X

Implantacion | X

Evaluacion | X

Implantacion I X

Evaluacion Il X

Implantacion Il X

Evaluacion Il X

Nuevo Diagnostico X

MEDIDAS RECURRENTES

MATERIA MEDIDAS RECURRENTES A REALIZAR DURANTE LA IMPLANTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

PROCESOS DE 2.2 Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacién, descripcién y requisitos de acceso, se
SELECCION Y utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en neutro o en femenino y
CONTRATACION masculino.

2.3 Registro de las ofertas de Empleo; indicando: nombre del puesto ofertado / n° de candidaturas
desagregado por sexo / resultado de la seleccién

2.4 Ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres

2.5 Para cada puesto ofertado en aquellos donde la mujer esté infrarrepresentada

2.6 En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, accedera al puesto vacante una mujer
cuando se trate de puestos masculinizados

2.8 Facilitar anualmente a la Comisién de seguimiento la informacion de la distribuciéon de hombres
y mujeres segun area, puesto, tipo de contrato y jornada
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2.7 Para cualquier oportunidad de cubrir vacantes, se priorizara al personal interno y al sexo menos
representado

CLASIFICACION

3.2 Establecer una evaluacién periédica del encuadramiento profesional que permita corregir las

PROFESIONAL situaciones que puedan estar motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres.
4.5 Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer la posibilidad de que la persona
trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones formativas distintas a las del itinerario formativo
predeterminado en su puesto
4.6 Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su compatibilidad con las
responsabilidades familiares y personales respecto a las formaciones obligatorias, y siempre que se
dé esta posibilidad en las formaciones voluntarias.
4.7 Proponer acciones formativas de reciclaje profesional, en caso de ser necesarias, a quienes se
reincorporan en la Empresa a la finalizacién de la suspensién de contrato, por nacimiento,
excedencias y bajas de larga duracién.
4.8 Ofertar anualmente a mujeres formacién especifica para puestos masculinizados, con el objetivo
de superar el porcentaje de mujeres del afo anterior
4.9 Fomentar la formacion en capacidades directivas a mujeres con potencial para asumir funciones
directivas.
PROMOCION 5.2 En Igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia las mujeres en el
PROFESIONAL ascenso a puestos donde estan infrarrepresentadas.
5.3 Actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.
5.5 Garantizar que el uso de las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar no es
un impedimento para la promocion profesional.
5.6 Procurar que aumente el porcentaje de participacion de mujeres en los cursos especificos para
acceder a puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocién profesional y
ligada a las funciones de responsabilidad
5.7 A'lo largo de la vigencia del Plan, se incrementara el porcentaje de mujeres tratando de alcanzar
el 15%, en las nuevas promociones
AUDITORIA SALARIAL 6.1 Revision anual del Registro retributivo.
6.3 Se establecera el criterio de analisis en la revisién de las brechas que superen el 10% entre
mujeres y hombres.
EJERCICIO 7.13 Comunicacién interna de todas las medidas de flexibilidad y conciliacién a toda la plantilla. Y
CORRESPONSABLE realizar campafas de sensibilizacion a los trabajadores varones.

SALUD LABORAL
DESDE UNA

8.2 Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria
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PERSPECTIVA DE
GENERO

8.3 Considerar las variables relacionadas con el género, tanto en los sistemas de recogida de datos,
como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en materia de prevencion de
riesgos laborales

PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL

9.4 Reforzar la sensibilizacion e los centros en los que se hayan dado casos de acoso

LENGUAJEY
COMUNICACION NO
SEXISTA

11. 3 Colaborar con organismos competentes el Instituto de las Mujeres u organismo competente
en su momento, para obtener las distintas campanas,

114 Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacién especifica sobre el Plan de
Igualdad, protocolo de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y Guia de proteccién de
proteccion integral contra la violencia

11.6 Dedicar un espacio en la memoria anual a la Igualdad

11.7 Realizar una campafia especial de sensibilizacién el Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo

11.8 Sensibilizar en la campafa especial del Dia Internacional contra la Violencia hacia las Mujeres
(25 de noviembre).

11.9 Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de comunicacion
de la empresa los derechos y medidas de conciliacion

11.10 Realizar una campaiia el dia nacional de la conciliacién y corresponsabilidad familiar (23 de
marzo), promoviendo el compromiso de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover
esta cultura entre todo el personal.

12.1 Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados, acudiendo a centros,
entidades u organismos formativos

12.2 Incrementar anualmente el porcentaje de mujeres en plantilla, en puestos infrarrepresentados

CONDICIONES DE
TRABAJO

13.2 Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para conocer los motivos de
las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

13.3 Proporcionar anualmente a la Comisién de Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en indefinidos desagregados por sexo de la transformacién
de contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de mujeres y hombres que han solicitado el aumento de horas

X.  CALENDARIZACION DE MEDIDAS

PRIMER ANO

2024-2025
1° Octubre

MATERIA MEDIDA

Responsable de 1.1Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la

Igualdad igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la
empresa
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1.2 Crear un correo electrénico destinado a emitir y recibir aquellas
comunicaciones, ruegos y preguntas relacionados con la Igualdad en
la empresa

EJERCICIO
CORRESPONSABLE

7.1 La suspensién del contrato de trabajo, transcurridas las primeras 6
semanas inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en
régimen de jornada completa o de jornada parcial a decision de la
persona trabajadora

7.2 La empresa facilitara la disposicién del tiempo necesario para la
realizacion de control médico del/la menor durante los 12 primeros
meses de vida, con la debida justificacién para ello.

7.3 Facilitar la movilidad geografica para personas que tengan a su
cargo familiares dependientes

7.4 Reserva del puesto de trabajo de maximo 18 meses por cuidado
de personas dependientes.

7.5 Facilitar un proceso de solicitud de adaptacion de jornada, en el
que se evite la reduccion de la jornada laboral

7.6 Aplicar una flexibilidad de entrada/salida al menos 1hora a toda la
plantilla (en funcién de las caracteristicas de cada Centro de Trabajo),
pudiendo ampliarse hasta un maximo de 1,5 horas para
padres/madres de hijos/hijas hasta 12 afios o con dependientes con
discapacidad de mas del 33%

7.7 Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran
perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacién a que se
acojan las personas trabajadoras

7.8 Movilidad geografica para padres o madres cuya guarda o
custodia legal recaiga exclusivamente en una persona progenitora, de
acuerdo a lo establecido en el régimen de visitas.

7.9 Los trabajadores y trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los menores que coincidan con periodo
laboral

7.10 En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcion o acogimiento, las personas trabajadoras tendran derecho a
una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla doce meses.

7.11 Desarrollo de programa de teletrabajo flexible, en el que se
valoraran aquellos puestos que pueden o no ser teletrabajables.

7.12 Flexibilizar el permiso por accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacién de un
familiar que precise reposo domiciliario, pudiendo ejercerse de
manera discontinua mientras dure el hecho causante.

7.14 Licencia retribuida por el tiempo indispensable a la pareja para
acompanfar a las clases de preparacion al parto

DERECHOS
LABORALES DE LAS
VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE
GENERO

10.2 Reconocer la situacion de victima de violencia de genero a través
de la acreditacion de la situacién de victima de violencia de género

20

Noviembre

PROMOCION
PROFESIONAL

5.4 Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
internamente
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PREVENCION DEL

9.1 Implantacion y difusién del protocolo para la Prevencién y

ACOSO SEXUAL Actuacién frente al Acoso Sexual y el Acoso por Razén de Sexo en la
empresa.
LENGUAJE Y 11.5 Realizar una campana especifica de difusion interna del Plan de

COMUNICACION NO
SEXISTA

Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y Guia
de proteccién integral contra la violencia de género

3° Diciembre LENGUAJE Y 11.1 Formacion en sensibilizacién al personal encargado de medios y

COMUNICACION NO | comunicacién de la empresa

SEXISTA

4° Enero SALUD LABORAL 8.4 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en

DESDE UNA cuenta la perspectiva de género

PERSPECTIVA DE

GENERO

5° Febrero PROCESOS DE 2.1 Crear un procedimiento de seleccion con perspectiva de género y,

SELECCION Y en su caso, actualizarlo y la revisién del resto de documentos

CONTRATACION relacionados con la seleccién para que no haya cuestiones no
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado
civil, n° de menores, etc.). Dicho procedimiento deberd incluir las
distintas fases del proceso de seleccién y un documento-guion de
entrevistas efectivas con perspectiva de género (que incluya
preguntas a evitar/realizar)

FORMACION 4.1 Formacion de sensibilizaciéon en Igualdad de toda la plantilla. Su
recurrencia dependera de las necesidades de la plantilla o actualizacién
de contenidos

6° Marzo SALUD LABORAL 8.1 Creacién de un protocolo de embarazo y lactancia dentro de la

DESDE UNA empresa de acuerdo con la legislacién vigente.

PERSPECTIVA DE

GENERO

7° Abril CLASIFICACION 3.1 Revisar que la Descripcion de Puestos de Trabajo utilice términos

PROFESIONAL neutros en la denominacién y clasificacion profesional, procurando no
denominarlos en femenino ni masculino

FORMACION 4.2 Formar en Igualdad al personal encargado de RRHH. Su recurrencia
se hara depender de las necesidades del departamento

8° Mayo PREVENCION DEL 9.2 Realizar una campana de sensibilizacién anual sobre acoso sexual

ACOSO SEXUAL y por razén de sexo

PREVENCION DEL 9.3 Realizar cursos de sensibilizacién a toda la plantilla sobre

ACOSO SEXUAL prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

9° Junio FORMACION 4.3 Impartir formacién en Igualdad especifica para las personas de la
RLPT

10° Julio

11° Agosto DERECHOS 10.1 Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién

LABORALES DE LAS interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de

VICTIMAS DE violencia de género

VIOLENCIA DE

GENERO

12° Septiembre AUDITORIA 6.4 Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en
RETRIBUTIVA la estructura salarial de la empresa, publicando el criterio de aquellos

que sea variables
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MATERIA

MEDIDA

1 Octubre PROMOCION 5.1 Establecer un procedimiento de la promocion donde se asegure que
PROFESIONAL el perfil requerido y las competencias y requisitos solicitados son los
adecuados, sin sobrecualificaciones y que no existan competencias
sesgadas hacia un sexo u otro
2 Noviembre
3 Diciembre
4 Enero
5 Febrero
6 Marzo Formacién 4.4 Incluir médulos de Igualdad en el Manual de Acogiday en la
formacion dirigida a la nueva plantilla y en la formacion destinada
7 Abril
8 Mayo
9 Junio CONDICIONES DE 13.1 Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de medios
TRABAJO telematicos, convocatorias, duracion y aprovechamiento
10 Julio
11 Agosto
12 Septiembre AUDITORIA 6.2 Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia
RETRIBUTIVA del plan

TERCER ANO
2026-2027

MATERIA

MEDIDA

1 Octubre LENGUAJE Y 11.2 Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion
COMUNICACION NO | interna
SEXISTA

2 Noviembre

3 Diciembre

4 Enero

5 Febrero

6 Marzo

7 Abril

8 Mayo

9 Junio

10 Julio

11 Agosto

12 Septiembre

CUARTO
ANO 2027-

2028

MATERIA

MEDIDA

IX. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en relacion

a éstos en la normativa de aplicacién, puede acordarse la modificacién del mismo, en tanto que la

normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién.
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En todo caso, procedera la modificacion del Plan de Igualdad si se dieran las causas previstas en el
articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, letras b, ¢, d y e.

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

En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la empresa.

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

Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de Igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad en funciones, que acometera los trabajos que resulten
necesarios de actualizacion del diagndstico y de las medidas.

El procedimiento de modificacion sera el siguiente:

Cualquier persona de la comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad en nombre propio
o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra enviar una convocatoria de reunion
extraordinaria a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, que tendra que ser convocada en el
plazo maximo de 15 dias. La fecha, hora y medio de reunion tendra que ser la que, en ese plazo,
contenga el mayor acuerdo posible entre los miembros de la Comision.

En la reunién de la comision, se trasladara la modificacion propuesta que debera ser aceptada por el
voto de dos terceras partes de las personas que componen la Comisién.

Tras la aceptacion de la modificacion se asignara los procesos, medios y plazos adecuados para su
incorporacion al Plan de Igualdad.

En la siguiente reunién ordinaria de la comisién de seguimiento se revisara su nivel de ejecucion.

La modificacién incorporada debera ser comunicada a la plantilla a través del medio de comunicacion
interna mas adecuado.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento se podran solventar de acuerdo
con el procedimiento de conciliacion regulado en el VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de Conflictos
laborales, acuerdo que le sustituya.
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1. Principios

El presente protocolo de acoso cumple de acuerdo con lo establecido por el Real Decreto 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los Planes de Igualdad, que persigue prevenir y erradicar las
situaciones discriminatorias por razén de sexo, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso
sexual y/o0 acoso por razén de sexo.

De acuerdo con estos principios, FREYSSINET se compromete a garantizar un entorno laboral libre de
violencia y acoso, donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha
hecho referencia, adoptando una actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso, sensibilizacién e
informacién, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de medidas para gestionar
quejas y denuncias y resolver segn proceda cada caso.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién del acoso
sexual y/o por razén de sexo y la reaccién por parte de FREYSSINET frente a denuncias por este tipo
de situaciones, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones

e Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso sexual y/o por razén de sexo.

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

O Manifestar la tolerancia cero de FREYSSINET frente a situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo

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

e Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso
sexual y/o por razon de sexo, por parte de alguna persona trabajadora.

2. Ambito de aplicacién y vigencia

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

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de FREYSSINET
debera respetar igualmente las normas de prevencién del acoso sexual y/o por razdn de sexo aqui
establecidas. La Direccion de la FREYSSINET comunicara a las empresas auxiliares la existencia del
presente Protocolo y en su politica de coordinacion de prevencién de riesgos con las mismas incluira
esta materia.
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El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de las
necesidades que se detecten en las reuniones de seguimiento o actualizaciones por los cambios
legales, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente entre la Empresa, las organizaciones sindicales y la parte social.

El protocolo se aplicara en las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que se produzcan durante el trabajo, en relacién
con el trabajo o como resultado de éste:

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

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

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

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion (acoso digital,
virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la empresa empleadora

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

3. Definicién y conceptos
3.1. Acoso sexual y por razén de sexo

El acoso laboral se define como el conjunto de acciones continuadas de violencia psicoldgica
injustificada (insultos, humillaciones, menosprecios, aislamiento, difusién de rumores, etc), y a veces
incluso fisica o sexual, que superiores, compaferos de trabajo o la propia empresa ejercen sobre la
victima. Todas estas conductas se realizan de forma consciente, abusiva y premeditada con el
objetivo de degradar el clima laboral de la victima de modo que sienta miedo al ir a trabajar y que
acabe por abandonar su puesto de trabajo.

Entre las conductas mas tipicas que constituyen este tipo de acoso estan los actos de agresion verbal
o fisica, expresiones injuriosas, humillaciones descalificantes, injustificadas amenazas de despido,
cambios caprichosos de turnos, sobrecarga de trabajo o la negativa injustificada a otorgar permisos al
trabajador

Definicién d |
De acuerdo con el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeresy

hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
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atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de género se considerara también acto de
discriminacién por razén de género.

Cond - |

Conductas verbales:

O Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual
0 Flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

O Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados;

O Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

O Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos;

0 Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:
0 Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual.

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
“quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo,
que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la
retribucidn o a cualquier otra decisién en relacion con esta materia.

En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella que tenga
poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de
trabajo.

Acoso sexual ambiental.

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algin modo en el entorno de trabajo.

A titulo de ejemplo y sin animo de excluir o limitar, se relacionan con el acoso sexual las siguientes
conductas descritas a continuacion:

» Observaciones sugerentes, bromas, proposiciones o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual de la trabajadora o del trabajador.
» El uso de graficos, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexual explicito.
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» Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electrénico o a través de SMS, WhatsApp,
redes sociales o similares, de caracter ofensivo y de contenido sexual.

» El contacto fisico deliberado y no solicitado, un acercamiento fisico excesivo o innecesario,
o0 gestos de contenido ofensivo o sexual.

» Invitaciones impudicas o comprometedoras y/o peticidén de favores sexuales, cuando se
asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de insinuaciones, una mejora
de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectacidn de la carrera
profesional.

» Toda agresién sexual, asi como cualquier otro comportamiento que tenga como causa u
objetivo la discriminacién, el abuso, la vejacion o humillacién de la trabajadora o del
trabajador por razén de su condicién sexual.

Dﬁ.-/l /I 2

De acuerdo con el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razén de género
cualquier comportamiento realizado en funcién del género de una persona con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Parta apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién calificable de
acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un
comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y
ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de género no
impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el
derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a
consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes a ellas.

- itutivas d 1 de qé

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de género de producirse de manera reiterada

Ataques con medidas organizativas:

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos

Asignar trabajos muy superiores o inferiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida

ok wnN
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Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador,
manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada

Manipulacion, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc, de la persona

10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria.

N o U w

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compaferos y compaferas
(aislamiento)

Ignorar la presencia de la persona

No dirigir la palabra a la persona

Restringir a compaferas y compaferos la posibilidad de hablar con la persona

No permitir que la persona se exprese

Evitar todo contacto visual

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono, correo
electrdnico, etc)

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima.

© Nk wN

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional.

1

w

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a un
examen o diagnostico psiquiatrico

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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4. Medida Preventiva desde el ambito empresarial de FREYSSINET

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién del acoso
sexual y/o por razon de género y la reaccion empresarial de FREYSSINET frente a denuncias por este
tipo de situaciones, por lo que se dictaminan tres tipos de actuaciones:

MEDIDAS PREVENTIVAS orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de
constituir acoso sexual y/o por razén de género.

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

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

e Facilitar la identificaciéon de las conductas constitutivas de acoso en sus distintas
modalidades de acoso sexual y/o por razén de género

MEDIDAS PROACTIVAS de actuacion, orientadas a implementar un procedimiento y una canal
confidencial, rapido y accesible que permita:

e Realizar una queja o denuncia confidencial de la persona victima de la situacion de
la situacion de acoso sexual y/o por razén de género que esta sufriendo.

e Actuar en aquellos casos en los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se
produce una denuncia o queja interna por acoso sexual y/o por razén de género, por
parte de una persona trabajadora

MEDIDAS REACTIVAS dirigidas a:

e Sancionar mediante medida disciplinaria, en su caso, a la persona agresora de acoso

e Apoyar a la persona trabajadora que ha sufrido el acoso para evitar su victimizacion
secundaria o revictimizacién y facilitarle, en su caso, el acceso al acompafamiento
psicoldgico y social que precise
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SUSTAINABLE TECHNOLOGY

5. Protocolo de Actuacidn

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de actuacion
son las siguientes:

Presentacion de queja o DENUNCIA

REUNION de la COMISION de INVESTIGACION
del protocolo de Acoso
*Plazo Maximo: 3 dias laborales desde la recepcion de la

denuncia

Fase PRELIMINAR (potestativa)
* Plazo Maximo: 7 dias laborales

EXPEDIENTE INFORMATIVO
* Plazo Maximo: 10 dias laborales prorrogables por otros 3

RESOLUCION del EXPEDIENTE de ACOSO
* Plazo Maximo: 3 dias laborales

SEGUIMIENTO
* Plazo maximo: 30 dias naturales

| PLAN DE IGUALDAD
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5.1. Determinacién de la Comisién de Investigacion para los casos de acoso

Se constituye una comision de investigacion y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razon
de género, formada por 4 personas integrantes de la comisién de seguimiento del Plan de Igualdad:

e Flena Hernandez Salgado, directora de RRHH de FREYSSINET

Nuria Fernandez Vazquez, directora Departamento Nueva Construccién de FREYSSINET
Juan José Gallego Delgado, delegado de Personal CCOO FREYSSINET

e Representacién CC. 00 HABITAT

e Representacion UGT-FICA

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean
miembros de esta comision seran fijas.

La comision tendra una duracién de cuatro afos. Las personas indicadas que forman esta Comision
de Investigacion cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas,
por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o
algunas de las personas afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta con las
personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberan abstenerse de actuar.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra
solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha
persona o personas de la Comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podra acompanarlos en
la instruccion del procedimiento.

Esta comisidn se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion de una
queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual y/o por razén de género. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas.
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5.2. Inicio del procedimiento: donde y como presentar la queja o denuncia

En FREYSSINET, la Comision de Investigacion sera el érgano encargado de gestionar y tramitar
cualquier denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que prestan
servicios profesionales en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de FREYSSINET deben saber que, salvo dolo o mala fe,

no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion
esta tendra presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer
referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, FREYSSINET garantizara

la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia o comunicacién de situacién de acoso,
FREYSSINET habilita la cuenta de correo electrénico: comisiondeinvestigacion@freyssinet-es.com .
Las personas que integran la Comision de Investigacion, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la
presentacion de este tipo de denuncias. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las
quejas o denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que no anénima, por escrito y en sobre
cerrado dirigido a la Comisién de Investigacion. Con el fin de proteger la confidencialidad del
procedimiento, la Comision de Investigacion de la denuncia dara un N.° expediente a cada una de las
partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la Comisién de Investigacion
pondra la denuncia en conocimiento de la direccién de la empresa.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacién por la victima de la situacion
de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier persona trabajadora que tenga conocimiento de
ésta, del formulario correspondiente por correo electrénico en la direccién habilitada al respecto o
por registro interno denunciando una situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del
procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

5.3. El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse no
obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La Comisidn de Investigacion realizara una investigacion*, en la que se resolvera a propdsito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras a oir a las personas afectadas y testigos que se
prepongan y requerira cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia
de proteccién de datos de caracter personal y documentacion reservada.

*La investigacion serd rdpida, confidencial y basada en los principios de contradiccidn y oralidad. Cualquier denuncia o reclamacion que se plantee tendrd presuncion
de veracidad
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Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacién del expediente, a propuesta de la Comisidn de Investigacion, la direccién de
FREYSSINET adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la
situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en
las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la
direccién de FREYSSINET separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompanadas

por una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso

La Comisidn de Investigacion podrd, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la investigacion del procedimiento. Esta
persona experta esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto a todo aquello de lo
que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiera tener acceso por formar parte de la Comision de
resolucion del conflicto en cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencién y
recusacion que las personas integrantes de la Comisién de Investigacion.

Finalizada la investigacion, la Comisién levantara un Acta en la que se recogeran los hechos,
testimonios, pruebas practicadas/recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo.

Si la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del acta,
la Comision de Investigacion instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras oportunas,
pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario a la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la Comisién hara constar en el acta que
de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén
de sexo.

Si aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién de violencia
susceptible de ser sancionada, la Comisién instara igualmente a la direccion de FREYSSINET a
adoptar medidas que al respecto se consideren oportunas.

En el seno de la Comisidn de Investigacion, las decisiones se tomaran de forma consensuada,
siempre que fuera posible y en su defecto por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz y se protegera en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas.

A'lo largo de todo el procedimiento, se mantendra una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la persona
victima o denunciante, quien en ningln caso podra recibir trato desfavorable por este motivo, como
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la persona denunciada, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en términos
previstos den la Normativa Laboral en caso de vulneracion de los derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que tenga
acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De

concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la Comisién de Investigacion podra
acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ninglin caso otros tres dias laborables mas

Una vez transcurridos estos plazos, la Comisién de Investigacion informara, en el mismo dia de la
resolucion del caso, a la direccion de FREYSSINET por escrito y adjuntando el acta de donde se
recogen las conclusiones de la Comisién.

5.4. Resolucién del expediente de acoso

La direccidon de FREYSSINET una vez recibidas las conclusiones de la Comisién de Investigacion,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la
persona denunciada y a la Comisién de Investigacion, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacién a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la persona
responsable de Prevencion de Riesgos Laborales. En esta comunicacion, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran el N.° expediente asignados a

cada una de las partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la Comision de Investigacion, la direccion de
FREYSSINET procederd a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas por
la Comision de Investigacion del procedimiento de acoso.

A modo ejemplificativo pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este
sentido, las siguientes:

5.4.1 separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la victima de acoso a un
cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa

5.4.2.sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de los
resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 ET.
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Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
la suspension de empleo y sueldo

la limitacién temporal para ascender

el despido disciplinario

OO ®>

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la
direccion de FREYSSINET mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora
cuando se reincorpore (si es una suspension) o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio
de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la
mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su
posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccién de FREYSSINET adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara a
cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e FEvaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa

e Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima

e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion

e Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencién, deteccién
y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas
que prestan sus servicios en la empresa.

5.5. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la Comision de
Investigacion vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre
su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizara la oportuna acta que recogera la propuesta de
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y

sancionadoras propuestas, en su caso.

El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas
trabajadoras y a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad con las cautelas sefialadas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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5.6. Deber de Confidencialidad

La Comisidn de Investigacion se compromete se compromete a respetar la confidencialidad,
privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, las personas abajo firmantes se comprometen a cumplir con
las siguientes obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la informacion
sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o0 acoso por razén de sexo.

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi como velar
por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacion por parte
del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaran que han sido informadas por FREYSSINET de la responsabilidad disciplinaria en
que podria incurrir por el incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

6. Duracién. Obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha
prevista en el plan de igualdad de FREYSSINET el 16 de octubre de 2024 o en su defecto, a partir de
su comunicacion a la plantilla de la empresa, a través de correo electrénico y a través de tablon de
anuncios en las obras, manteniéndose vigente durante 4 afos.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad
en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier momento,
ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o
penal.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE
ACOSO:

|. Persona que informa de los hechos:

[ Persona que ha sufrido el acaso:

[ Otra (especificar).

[I. Datos de la persona que ha sufrido el acoso:

Nombre:
Apellidos:
DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Tipo de contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono de contacto:

Email:

Direccion a efectos de notificaciones

[Il. Datos de la persona agresora/denunciada:

Nombre y apellidos:
Categoria/puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

| PLAN DE IGUALDAD
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IV. Descripcién de los HECHOS

Incluir un relato detallado de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V.l Solicitud

Se tenga por presentada la presente queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y si inicie el procedimiento previsto en el Protocolo.

Localidad y fecha:

Firma de la persona denunciante: N.° de expediente

A la Att. De la Comisién de Investigacién del procedimiento de denuncia frente al acoso sexual y/o por razén de sexo
en ala empresa FREYSSINET
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2

| Ambito Personal

La presente Guia tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de FREYSSINET
contra cualquier acto de violencia fisica y psicolégica que, como manifestacién de desigualdad y
discriminacién por razén de sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluida las agresiones a la
libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la empresa, a aquellas
personas trabajadoras victimas de la violencia de género y/o victimas de la violencia sexual en la
concrecion definida en la Ley Organica 1/2004 y en la Ley Organica 10/2022, desde el preciso
momento de la existencia de orden judicial de proteccion a favor de la mujer o bien informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de género o de violencia sexual

sobre aquella.

2

[l.  Ambito funcional de Actuacién

Todas las entidades y centros de trabajo de FREYSSINET en territorio nacional.

Ley Organica de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género y la Ley Organica de

garantia integral de la libertad sexual.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados
en esta ley se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualquiera de las
manifestaciones de la violencia contra las mujeres previstas en esta ley, una orden de proteccion o
cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima

de violencia de género.

También podran acreditarse las situaciones de violencia contra las mujeres mediante informe de los
servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida de la Administracion
Publica competente destinados a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo,
siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el

acceso a cada uno de los derechos y recursos.
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En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por documentos

sanitarios oficiales de comunicacion a la Fiscalia o al érgano judicial.

Art° 37.1 punto 1. A estos efectos, también podran acreditarse las situaciones de violencias sexuales
mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados en igualdad y contra la
violencia de género, de los servicios de acogida destinados a victimas de violencias sexuales de la
Administracion Publica competente, o de la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, en los
casos objeto de actuacién inspectora; por sentencia recaida en el orden jurisdiccional social;, o por
cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter

sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, y a los mismos efectos, la acreditacion podra realizarse,

ademas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacién a la Fiscalia o al 6rgano judicial.

Punto 2. El Gobierno y las comunidades auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de
Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en marcha

los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencias sexuales.

Punto 3. Los datos personales, tanto de las victimas como de terceras personas, contenidos en los
citados documentos seran tratados con las garantias establecidas en la normativa de

proteccion de datos personales.

1. Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacién del tiempo de trabajo (Estatuto de los

Trabajadores, art. 37.8)

La persona trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenaciéon del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo

de trabajo que se utilicen en la empresa.
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También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si
este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de
servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes
legales de las personas trabajadoras o conforme al acuerdo entre la empresa y las trabajadoras

afectadas.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a éstas, siendo de aplicacion las reglas
establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias.

“Las discrepancias surgidas entre empresario y persona trabajadora sobre la concrecién horaria y la
determinacién de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4, 5y 6 (Art° 37.7 ET) seran
resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley

36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social.”

2. Recolocacién en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

Las personas trabajadoras que tenga la consideracion de victimas de violencia de género que se vean
obligadas a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho preferente
a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a las personas trabajadoras las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de seis meses, durante los
cuales la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban
los trabajadores.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior

o la continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, deceera la mencionada obligacién de reserva.
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3. Suspensién del contrato de trabajo con reserva de puesto y derecho a percibir la prestacién de
desempleo (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n y 48.6).
El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la persona trabajadora que se vea obligada
a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
Se encontraran en situacion legal de desempleo cuando se suspenda el contrato.
Durante el periodo de suspension, y siempre que se retinan los requisitos de carencia, la trabajadora
victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion por desempleo.
Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley General de
Seguridad Social, art. 267.1.b). 2°y 269.2).
En el supuesto previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45 (victimas de violencia de género),
el periodo de suspensidn tendra una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que
de las actuaciones de tutela judicial resultasen que la efectividad del derecho de proteccién de la
victima requiriese la continuidad de la suspension, En este caso, el juez podra prorrogar la suspension

por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

4. Extincién del contrato de trabajo con derecho a la prestacién de desempleo, (Estatuto de los

Trabajadores, art. 49.1.m)

El contrato de trabajo se extinguira por decision de la persona trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de

género.

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante el
mismo computaran como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de prestaciones de la
Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la prestacién de desempleo, jubilacién, incapacidad
permanente, muerte o supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra

enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto 5)
5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre la
extincion (ET Art49.1 m) o suspensién temporal de la relacién laboral (ET Art45.1n), junto con la

orden de proteccion a favor de la victima o, en su defecto, junto con cualquiera de los documentos a
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los que se refieren el articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccidn Integral contra la Violencia de Género, o el articulo 37 de la Ley Organica de garantia

integral de la libertad sexual. (Ley General de la Seguridad Social, art. 267.3.b))

La persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra solicitar a la
Seguridad Social la prestacién o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension (Ley
General de Seguridad Social “LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que relina los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1, 7 del articulo 207 de la LGSS), la extincién de la relacién
laboral de la persona trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de género o de

violencia sexual permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicoldgica
derivada de la violencia de género se consideraran justificadas y seran remuneradas, cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de
que dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad (Ley de

Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de |a trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia sexual por el
ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de
los Trabajadores para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral. (Estatuto

de los Trabajadores, art. 55.5.b)

8. Sustitucién de una trabajadora victima de violencia de género

Las empresas que formalicen contratos de interinidad, para sustituir a las personas trabajadoras
victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho
a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacién del

100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante
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todo el periodo de suspensidn de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de

movilidad geografica o cambio de centro de trabajo.

Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones existentes en el
momento de la suspension del contrato de trabajo, garantizandose los ajustes razonables que se

puedan precisar por razén de discapacidad. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

V. Mei liciénales a la Ley 1/2004 v de la Ley 10/2027

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora victima de

violencia de género o de violencia sexual:
1. Reduccién de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra reducir su jornada ordinaria
hasta un 25% SIN la disminucion proporcional del salario. A partir de este tramo la reduccion sera
proporcional al porcentaje que exceda este 25%. La concrecién de este derecho le correspondera a la

trabajadora.
2. Reordenacién del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacién del horario, de la
aplicacién de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra forma de ordenacion del
tiempo de trabajo que se utilice en la empresa. Siempre que estas formas elegidas para la

reordenacion de los horarios de trabajo sean prexistentes o de aplicacion dentro de la empresa.

3. Permisos.

A la persona victima de violencia de género o de violencia sexual se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas
que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la protecciéon o a la

asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran retribuidos.

En su tramitacién y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de cada entidad.
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La utilizacién de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de primas o

pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.
4. Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.

La persona victima de violencia de género o de violencia sexual, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a solicitar la situacién de excedencia sin
necesidad de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacion
ningun plazo de permanencia en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante
los primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho,
cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccién
de la victima lo exigiere. Dicho periodo sera computable a efectos de ascensos, antiguedad y derechos

pasivos.

5. Ayudas econdémicas.
Se acordaran ayudas econémicas para las trabajadoras victimas de violencia de género o de violencia
sexual en los supuestos:

Fondos ayuda:

La persona trabajadora podra hacer uso de un fondo de ayuda de hasta 1.500€ en conceptos de
gastos escolares, visitas o tratamiento psicoldgico y traslado/mudanza

Anticipos

Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de al menos 2 meses de salario de manera
anual.

Responsabilidades familiares.
Cuando sea necesario el cambio de domicilio. En los casos de movilidad de la trabajadora a otra
empresa del grupo, tanto si el desplazamiento es temporal como definitivo, se podran acordar

medidas econdémicas de acompanamiento.

6. Vacaciones.
Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la persona trabajadora hacen necesario
la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran férmulas de adaptacién

de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacion de vacaciones, al caso
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concreto.

7. Gestion integral de la situacién laboral de la trabajadora victima de violencia de géneroy
de violencia sexual.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de violencia
de género o de violencia sexual, se asignara a dicha persona trabajadora una persona dentro de la
organizacion que se ocupara, con la mayor discrecién y confidencialidad posible, de prestarle apoyo
y colaboracién y de gestionar las medidas laborales contenidas en las LO. y en el presente acuerdo
que se adapten a su situacion y que faciliten tanto su proteccién como su derecho a la asistencia
social integrada.
Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacién y formacion

necesarias para el eficaz desempefo de estas.

La direccion informara a la parte social del nimero de casos de violencia de género o de violencia
sexual que se traten en el seno de la empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de

ellos, manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

8. Medidas de seguridad.
Se negociaran medidas de proteccién tales como: teleasistencia o asistencia al trabajo.
Si la pareja de la persona victima de violencia de género o de violencia sexual trabaja en la misma

empresa, esta tomara las medidas legales necesarias para garantizar la seguridad de esta.

9. Mejorar las condiciones del contrato de trabajo.
Por mutuo acuerdo entre las partes la mujer victima de violencia de género podra transformar su
contrato de trabajo de temporal a indefinido, 0 aumentar su jornada laboral en los casos en los que
su contrato sea a jornada partida o jornada fija discontinua, con el objetivo de tener una mayor

independencia econémica y laboral.

10. Ampliar la condicién para aplicar estas medidas.
Excepcionalmente, y por razones de urgencia, a fin de adoptar medidas provisionales, se podran ejercer
determinados derechos sin acreditacion documental, mediante solicitud razonada, sin perjuicio de su

posterior aportacion.
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VI Sequimi qencia del |

Este acuerdo esta, en principio, vinculado a la vigencia de la LO. 1/2004 de medidas de proteccion
integral contra la violencia de géneroy la L:O 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

En consecuencia, en tanto las situaciones de violencia de género o de violencia sexual sigan existiendo
en la sociedad espafola haciendo necesaria la continuidad de dicha normativa legal, este acuerdo

tiene una vocacién de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente acuerdo
estaran en funcién de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia de género y la Ley
Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

Se revisaran periédicamente las condiciones que dieron lugar a la concesién de que se trate,

prolongandose en funcion de la evolucién de las circunstancias de la persona interesada.
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