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VICARIO BENITO S.A. ’

I. INTRODUCCION

A pesar de que en las ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al empleo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compania al
solicitar permisos para la conciliacion.

Las dificultades de promocién a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general, todavia se considera que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de
estereotipos y roles que se creian superados pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria
de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una
infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestién; a mandos intermedios y responsables de recursos
humanos, para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de
reclutamiento, seleccion, promocion, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género;
también al personal responsable de las acciones de comunicacion, para que puedan
capacitarse en el uso de imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al
personal que conforma la plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles,
estereotipos y micromachismos que se dan en todos los ambitos, incluido el de las
organizaciones laborales.

También es preciso asegurar que mujeres y hombres cobran lo mismo por trabajos de igual
valor. Hay una brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se
produce en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de
algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, infravaloracién de puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical,
complementos salariales, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusién y con ello, mas brechas de
género. Esto provoca que, o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas
parciales, o que supone que no cuenten con los mismos sustentos econdémicos que los
hombres.

También es preciso plantearnos qué medidas son necesarias en la empresa para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y aplicar dichas medidas tanto a mujeres
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como a hombres de manera que ambos entiendan que la responsabilidad de la familia es
“compartida “.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciaciéon y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,
establecer cauces de actuacioén por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

El Plan de Igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres de VICARIO BENITO S.A.
(2025-2029) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el principio de igualdad
de género en todas las politicas que, en diversos niveles, ya esta aplicando y/o va a aplicar
esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es un documento que recoge
un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dentro de las entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.).
En este plan se disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de
oportunidades, en base a un diagnéstico de situacion previamente realizado y a un
compromiso mostrado por la direccién de la entidad.

Este diagndstico de situaciéon se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocién 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.

i) Prevencioén del acoso sexual y por razén de sexo.

La Direccion de la organizacion, junto con la comision negocian el presente Plan desde el
convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las potencialidades y eficiencias
de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, que repercute
directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres sea un
proceso de mejora continua, que contribuya a mantener vivo el procedimiento de conseguir
que la entidad no se estanque en su obijetivo final de alcanzar la igualdad real entre mujeres
y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario
realizar una evaluacion continua para comprobar las mejoras y cambios que aportan
soluciones a situaciones desiguales y, por lo tanto, injustas.
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En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacién de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la
elaboracion y aplicaciéon de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefado tras la elaboracién de un diagndstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Como anexo al plan encontramos un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y
acoso por razén de sexo. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres establece en su articulo 48 que “las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo y arbitrar
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procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

son:

IV.

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

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

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

Dinamico: Es progresivo y puede estar sometido a cambios durante el periodo de
implantacion.

Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se agote su vigencia.

FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, de Vibesa son los siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Direccion. También se comunicé a toda la plantilla, a través de la
Representacion Legal de los Trabajadores, informandoles del proceso iniciado.

Constitucion de la Comisiéon negociadora. conformada de manera paritaria entre la
representacién de la empresa y la representacion de las personas trabajadoras vy
manteniendo en la medida de lo posible el equilibrio entre sexos.

Son sujetos legitimados para negociar planes de igualdad el comité de empresa, las
delegadas y los delegados de personal, o las secciones sindicales si las hubiera que,
en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité, tal y como establece el
articulo 5 del RD 901/2020. Ademas, la composicion de la parte social en la comision
negociadora también ha de ser proporcional a su representatividad.
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Esta comision tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y
sensibilizacion de la plantilla, asi como disefiar el diagndstico de situacién previo y el
plan de igualdad.

e Diagnéstico de la organizaciéon en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: seleccion, contratacion,
formacion y promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, corresponsabilidad, salud laboral, politica de
comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las conclusiones
generales y las posibles areas de mejora.

e Plan de accion. Se ha elaborado un plan de actuacion a partir de las conclusiones del
diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefalados, medios y
recursos, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su
realizacién e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

¢ Implantacion y ejecucion de las medidas del Plan de Igualdad. Tras la aprobacion
del plan, comienza la fase de implantacion, que consistira en la ejecucion de cada una
de las medidas acordadas.

e Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad. De forma transversal a la
implantacién se debera realizar un seguimiento periddico, que permitira identificar
problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a ellos, revisar
constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y modificaciones
oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la eficacia del plan,
si la situacion de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos propuestos y si
los resultados obtenidos han sido los previstos.

V. DATOS GENERALES DE LA EMPRESA

Datos de la entidad

Razon social: VICARIO BENITO S.A.

NIF: A26114751

Domicilio social: Calle Soto Galo, 16. 26009 Logroiio (La Rioja)

Forma juridica: Sociedad Andénima

Ano de constitucion: 1989
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Teléfono: 941 252290

Actividad

CNAE: 9601 - Lavado y limpieza de prendas textiles y de piel

Dimension

Personas trabajadoras Mujeres 44 Hombres 33 Total 77
Repre.sentamon Legal y/o sindical de las personas Mujeres i Hombres 1 Total 1
Trabajadoras

Centros de trabajo Logrofio y Calahorra

Vl. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE

IGUALDAD

De una parte, como representacion empresarial:

e Andrea Vicario Jover — Jefa de administracion
e Natalia Gonzalez Martinez - Administrativa

De otra parte, como delegados/as de personal en representacion de las personas

trabajadoras:

e David Garcia Serrano — delegado de personal sindicato independiente.

En representacion de la parte social por lo centros sin representacion legal de las personas

trabajadoras:

e Javier Garcia Carlos — CCOO del Habitat
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VIl. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

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

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de junio,
por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se contengan en el
plan de igualdad de la empresa usuaria seran aplicables a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de prestacion de servicios

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo que Vibesa tiene
ubicados en Logroiio y Calahorra.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro anos, a contar desde su firma.

VIIL. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El total de plantilla de la entidad es de 44 mujeres (57.14%) y 33 hombres (42.86%), es decir,
77 personas en total.

Con respecto a las politicas de seleccion y contratacién que se llevan a cabo en Vibesa,
podemos sefalar que se dispone de un protocolo de seleccion realizado con perspectiva de
género.

Las personas que participan en el reclutamiento y seleccion de la empresa cuentan con
formacion en igualdad.

Por otra parte, la empresa todavia no cuenta con un registro donde se recoja o se documente
formalmente el nimero de curriculums recibidos de mujeres y hombres para cada puesto, asi
como el resultado final del proceso de seleccion.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

De este analisis podemos extraer que Vibesa cuenta con una plantilla equilibrada en numero
de hombres y mujeres.

Con respecto a la distribucion de la plantilla segun puesto, la mayoria, tanto de hombres (64%)
como de mujeres (86%), pertenece al puesto Aux. lavanderia.
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Tras analizar la distribucion de mujeres y hombres segun el sistema de clasificacion aplicable
en la organizacion, vemos que existe segregacioéon horizontal.

3. FORMACION

La empresa cuenta con un Plan de Formacién formalmente definido o documentado donde se
prevé de forma anual la oferta de la formacién a realizar por las personas trabajadoras en
plantilla.

Por el momento, no se ha impartido formacion a la plantilla especifica en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

La empresa difunde los cursos de formacion disponibles u ofertados mediante comunicacion
directa a la persona elegida para la formacion, concretamente se informa por parte de la
empresa de la formacion obligatoria, y de aquella que ademas puede aportar valores dentro
de su puesto de trabajo como formacion en materia de carretillas elevadoras, CAP, prevencion
de riesgos ...

La formacion que es ajena a la empresa, hasta ahora no se informa por parte de la empresa,
pero si se recibe interés de cualquier persona trabajadora mediante RRHH se gestiona la
formacion.

Tras analizar los datos relativos a la participacion y asistencia a los cursos de formacion que
oferta la entidad, se observa una mayor en comparacion con las hombres de la asistencia de
las mujeres a los cursos de formacion.

4. PROMOCION
En la empresa, por norma general, no se realizan promociones.

Segun los datos, vemos que hay segregacion vertical, dado que no hay paridad en el numero
de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

Si atendemos al indice de distribucion, del total de personas con contrato fijo un 52% son
mujeres y un 48% son hombres.

Por otra parte, si atendemos al indice de concentracion, del total de mujeres un 73% tienen
contrato fijo, frente a un 91% de hombres.

Ademas, en relaciéon a los tipos de jornada, al desagregar esta informacién por sexo, se
observa que la plantilla tiene un contrato a jornada completa, tanto mujeres (77%) como
hombres (70%), pero siendo mayoritariamente las mujeres las que cuentan con jornadas
reducidas.

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

La mayoria, tanto de hombres (100%) como de mujeres (89%), trabajan 40 horas
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La jornada de trabajo habitual es continua. En ningun area de la entidad se trabaja bajo el
régimen de trabajo a turnos.

En Vibesa el personal perteneciente a/los departamentos tienen un sistema de trabajo a
distancia implantado, aunque, por ahora, no esta regulado mediante ningun protocolo.

A parte de lo anteriormente recogido por convenio, en Vibesa se dispone de los siguientes
mecanismos para contribuir a la mejor ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de
dichos derechos:

e Facilitar la eleccién de periodos vacacionales

e Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares, recuperando horas

e Permiso para acompafnar a consulta médica a menores o familiares dependientes
recuperando horas.

e Jornada intensiva

Las medidas de conciliacion hasta ahora, no han sido documentadas ni tampoco distribuidas
a la plantilla.

7. RETRIBUCIONES

Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la empresa podemos observar
que Vibesa aplica los criterios salariales que recoge el convenio colectivo de aplicacion.

Teniendo en cuenta esto, calculamos las tres modalidades de brecha salarial en Vibesa:

Media salarial en Vibesa

M H Media M Media H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)

44 33 9.785,32 12.459,02 21,46 -6,07 16,39 -11,25

Mediana salarial en Vibesa

M H Mediana M Mediana H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)

44 33 9.563,44 10.810,66 11,54 9,76 5,07 7,79

Podemos ver que hay una brecha salarial de 21%, aunque si anualizamos los salarios y
normalizamos los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, la brecha es de un -
11%.

En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un 12%, asimilando
al afio completo y normalizando la jornada, de un 8%.

Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, establece en su articulo
28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucion.
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8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Segun analisis realizado de la distribucion de la plantila, vemos que no hay una
infrarrepresentacion femenina en la empresa, pues hay equilibrio en el nimero de mujeres y
hombres que forman parte de la entidad.

Por otra parte, hay segregacion horizontal, puesto que no hay equilibrio y paridad de sexos
en la mayoria de categorias profesionales.

Hay segregacion vertical en la empresa puesto que, tanto hombres como mujeres no se
encuentran representados por igual en los diferentes niveles jerarquicos.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La entidad dispone de Protocolo de prevencion y actuacion contra el acoso sexual y
acoso por razén de sexo, como procedimiento especifico para la prevencién, deteccion y
actuacion contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, el cual se ha difundido a toda
la plantilla, de forma que todo el personal tenga acceso al contenido del mismo.

Este Protocolo contempla, en todo caso: declaracion de principios, definicién de acoso sexual
y acoso por razén de sexo, identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de
acoso, procedimiento de actuacioén frente al acoso para dar cauce a las quejas o denuncias
que puedan producirse, medidas cautelares y/o correctoras aplicables, régimen disciplinario
y canal para dar cauce a las denuncias

Por otro lado, se han realizado acciones de sensibilizacién y formacion en materia de acoso
dirigidas a responsables de departamento, de manera que puedan identificar y evitar
conductas que puedan resultar discriminatorias, ofensivas o abusivas

En Vibesa no hay constancia de casos de acoso sexual o acoso por razén de sexo puesto
que no se ha interpuesto ninguna queja o denuncia.

10.SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

En Vibesa, aunque se dispone de una politica preventiva especifica de riesgos laborales no
se aplica la perspectiva de género, al margen de las medidas preventivas existentes en torno
al embarazo

Respecto a la seguridad, salud laboral y equipamientos, en Vibesa se dispone de informes de
siniestralidad, pero no se encuentran desagregados por sexo o por categoria.

11.VIOLENCIA DE GENERO

La empresa, por el momento, no ha contratado mujeres declaradas victimas de violencia de
género suponiendo una bonificacion en las cuotas de la SS.

Por otra parte, atendiendo a la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género, la empresa no ha tenido que conceder
permisos especiales a ninguna trabajadora, ni se ha producido ninguna excedencia,
suspension de contrato o similar dado que no se ha dado ningun caso o denuncia de la que

se tenga constancia.
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IX. VIGENCIA'Y PERIODICIDAD DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva recogida en el diagndstico de situacién tendra la misma vigencia del
plan de igualdad, es decir, un total de 4 afios a contar desde la firma del mismo.

Una vez finalice la vigencia, la empresa debera realizar una nueva auditoria, que requiere:

1. La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de
la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su
promocion profesional o econdmica derivadas de otros factores.

La empresa a través del eje “Retribuciones” establece un plan de actuacion para la correccion
de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 902/2020.

1. METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

El Gobierno pone a disposicién de las empresas la Herramienta de “Valoraciéon de Puestos de
Trabajo”, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de dialogo social
conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y
expertas independientes, la direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo vy
Economia social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Tal y como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores “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™

Los elementos que conforman el procedimiento de valoracion de puestos de trabajo son
los siguientes:

1°) Categorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):
o Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relacién
laboral, tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.
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o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacion no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la
actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempeno: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempenio de la actividad.

2°) Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion
anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo.

3°) Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles
predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para
cada puesto de trabajo.

4°) Ponderacion de factores y subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de
dialogo ha seguido un método escalonado o por bloques. Se aplica una férmula
matematica que garantiza un equilibrio entre la valoracion de niveles minimos y
maximos de cada factor, asignando la puntuacion maxima del factor al nivel maximo
definido. Asi, se establece un peso o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como
a sus distintos niveles, atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir
en un determinado puesto.

5°) Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoraciéon de cada
puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacion total y se agrupan
los puestos en funcién del resultado de dicha valoracion.

Asi, una vez establecidos los niveles y ponderados todos los factores, hemos obtenido el
siguiente resultado:

Agrupaciones segun distribucion de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos Mujeres  Hombres
Agrupacion 6 Jefe/a de planta (527) 0 1
Agrupacion 5 Encargado/a (466) 3 0
Agrupacion 3 Comercial (289); Mantenimiento (257); Repartidor/a (263) 0 11
Agrupacion 2 Administrativo/a (237) 3 0
Agrupacion 1 Aux. lavanderia (146) 38 21

2. RESULTADOS DE LA AUDITORIA

A continuacién, después de definir el sistema de valoracion de puestos de trabajo de la
organizacion hacemos un estudio salarial segun lo establecido en la normativa de aplicacion,
es decir, la recopilacion y analisis de informacién relativa al salario de los trabajadores y
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trabajadoras de la entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha
medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Se ha calculado la brecha salarial del salario base, complementos extrasalariales y
percepciones extrasalariales segun el sistema de clasificacion aplicable y puestos de trabajo
de igual valor.

La brecha salarial, de acuerdo con la OCDE, es la diferencia existente entre las retribuciones
salariales de los hombres y de las mujeres expresada como un porcentaje del salario
masculino.

En el diagnostico de situacion puede consultarse todo el desglose del analisis salarial, por
categorias y puestos de trabajo de igual valor. Y, en términos generales el resultado de brecha
salarial en la empresa es el siguiente:

Media salarial en Vibesa

M H Media M Media H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)

44 33 9.785,32 12.459,02 21,46 -6,07 16,39 -11,25

Mediana salarial en Vibesa

M H Mediana Mediana H Brecha Brecha Brecha Brecha
(N°) (N°) M (€) (€) (%) anualiz. (%) norm. (%) equiparada (%)

44 33 9.563,44 10.810,66 11,54 9,76 5,07 7,79

Podemos ver que hay una brecha salarial de 21%, aunque si anualizamos los salarios y
normalizamos los salarios, es decir, calculando la brecha equiparada, la brecha es de un -
11%.

En el caso del estudio de brecha a través de la mediana, el resultado es un 12%, asimilando
al afio completo y normalizando la jornada, de un 8%.

Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, establece en su articulo
28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucion.

X. OBJETIVOS GENERALES

1. OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.
e Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.
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e Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacion, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

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

e Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de
sSexo.

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

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

e Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en la empresa.

¢ Disminucién de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

e Equilibrar el numero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

e Disminucién de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas
las areas.

Xl. PLAN DE ACCION - EJES

PROCESO DE SELECCION Y
CONTRATACION

COMPROMISO DE LA ENTIDAD CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LAS OFERTAS DE
EMPLEO

Area de actuacion Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de
medida la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
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Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento

O % de ofertas de empleo publicitas con el compromiso
Indicadores de seguimiento O Inclusién compromiso (si/no)

O Revisién de las ofertas de empleo (si/no)

GUIA PARA EL USO INCLUSIVO Y NO SEXISTA DEL LENGUAJE
Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Objetivos que persigue

Disefar y facilitar entre el personal responsable de los procesos de
seleccién, una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las
ofertas de trabajo y en la denominacion de puestos

Cronograma de implantacion Segundo afio de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

o Disefio de una guia donde se establecen recomendaciones basicas para
el uso del lenguaje (si/no)

Indicadores de seguimiento

o Enumerar dptos./puestos entre los que se ha difundido la guia

o Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion
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BASE DE DATOS CON INFORMACION DESAGREGADA POR SEXO SOBRE LOS PROCESOS DE
SELECCION

Area de actuacion Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Objetivos que persigue

Disponer de una base de datos con informacion desagregada por sexo
Descripcion detallada de la sobre los procesos de seleccion, que contenga: N.° de vacantes, N.° de

medida candidatos/as, CVs seleccionados, N.° de entrevistas por sexo y resultado
de cada proceso.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento y seleccion

O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Indicadores de seguimiento O Contenido de la base de datos (proceso de seleccién, n° candidaturas,
n°y sexo pre-seleccionadas por fases, n° contratos)

OFERTAS DE EMPLEO CON LENGUAJE INCLUSIVO
Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Objetivos que persigue

Revisar y corregir de manera continua el lenguaje inclusivo utilizado en las
ofertas de empleo, tanto en la descripcion del puesto como en el contenido
de las mismas, aplicando las perspectivas de género.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.
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Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal encargado de reclutamiento

o Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

o Denominacion de puestos con lenguaje inclusivo y no sexista (si/no)

Indicadores de seguimiento

o0 Enumerar ofertas de empleo anunciadas

O Revisién de ofertas de trabajo (si/no)

PROTOCOLO DE SELECCION CON PERSPECTIVA DE GENERO
Proceso de seleccion y contratacion

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la contratacién, realizando procesos de seleccion transparentes y
objetivos, relacionados exclusivamente con la valoracion de aptitudes y
capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Objetivos que persigue

Disefiar un protocolo de seleccién con perspectiva de género que esté
Descripcion detallada de la disponible en el area de recursos humanos y al alcance de todas aquellas

medida personas que participan en el proceso de reclutamiento, seleccion,
contratacion e integracion del personal.

Cronograma de implantacion Primer afio de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

o Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

o Disefio protocolo de seleccidon con perspectiva de género (si/no)

Indicadores de seguimiento

o Disminucion segregacion horizontal

O Uso de técnicas de seleccion apropiadas (si/no)

€9

www.concilia2.es



PLAN DE IGUALDAD @
VICARIO BENITO S.A.

RETRIBUCIONES

REGISTRO SALARIAL
Objetivos que persigue Combatir la brecha salarial

Realizar anualmente el registro salarial de acuerdo al R.D. 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccidn y personal del Departamento de Recursos
Humanos

0 % Brecha

O Brecha supera el 25% (si/no)

Indicadores de seguimiento

O Registro actualizado regularmente (si/no)

O Registro realizado (si/no)

PROMOCION PROFESIONAL
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SISTEMA OBJETIVO DE PROMOCION PROFESIONAL

Disponer de procedimientos e instrumentos de promociéon de personal
Objetivos que persigue transparentes y objetivos para garantizar la igualdad de trato y
oportunidades.

Definir un sistema objetivo de promocion profesional a través de un
protocolo, procedimiento o plan de carrera qué recoja los criterios que se
aplican para promocionar a un puesto de mando intermedio o Direccion,
asegurando que sean objetivos y estén libres de cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta

Cronograma de implantacion Segundo afo de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

Indicadores de seguimiento o Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad

PRIORIDAD EN LA PROMOCION DEL SEXO SUBREPRESENTADO

Aumentar el nimero de mujeres en puestos de responsabilidad,
combatiendo la segregacion vertical.

Objetivos que persigue

Establecer el principio general en los procesos de promocién interna de
que, en condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la
persona del sexo menos representado en el area o puesto de trabajo.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.
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Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

®

Media

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccidn y personal del Departamento de Recursos

Humanos

0 Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
O Inclusién de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)

o N° de mujeres y hombres promocionados a través de esta medida

FORMACION

JORNADA FORMATIVA Y DE SENSIBILIZACION EN IGUALDAD A TODA LA PLANTILLA

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Formacion
Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general,
para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en

todos los procesos.

Realizar una charla/jornada en materia de igualdad y género dirigida a toda
la plantilla

Tercer afio de vigencia del plan de igualdad
Responsable de Formacion
Media

Recursos econémicos: Coste curso(s)

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Formacion,
Recursos Humanos y Comision de seguimiento
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Indicadores de seguimiento

®

o Celebrada jornada de formacién en igualdad (si/no)

O Lugar y fecha de celebracion

o Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
o N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

O Ponentes o docentes

O Satisfaccion percibida

PROMOVER LA FORMACION TRAS LA INCORPORACION AL PUESTO POR PERMISOS PARA

CUIDADOS DE FAMILIARES

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Formacion

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

Promover el acceso a la formacion continua o de reciclaje de las personas
que se incorporan a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado
de un menor o persona dependiente

Durante toda la vigencia del plan de igualdad

Responsable de Formacion

Media

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O % de personas que se incorporan, tras permiso de
maternidad/paternidad, y reciben formacion o reciclaje

O % de personas que se incorporan, tras un excedencia, y reciben
formacioén

RESERVA DE UN PORCENTAJE DE LAS PLAZAS DE LOS CURSOS DE FORMACION OFERTADOS

PARA SU ADJUDICACION AL SEXO MENOS REPRESENTADO EN EL AREA.

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Formacion

Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las
acciones formativas
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En las convocatorias de cursos se reservara un porcentaje de las plazas
para su adjudicacion al sexo menos representado en el area a la que se
Descripcion detallada de la dirija el curso de formacion, siempre que rednan los requisitos establecidos

medida en dichas convocatorias y salvo que el numero de solicitudes de mujeres
u hombres sea insuficiente o no existan en el area correspondiente
suficientes para cubrir dicho porcentaje.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de Formacion

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Formacion

Indicadores de seguimiento O % plazas reservadas

PLANIFICAR LA FORMACION DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

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

Objetivos que persigue

Planificar la formacién desde la perspectiva de género, elaborando un plan
de formacion que incluya: analisis de la situacién de partida detectando las
necesidades de formacion de mujeres y hombres, programacion de cursos
en materia de igualdad, informacién estadistica desagregada por sexo de
las personas asistentes.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de Formacion

Descripcion detallada de la
medida
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Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

O N° asistentes a los cursos de formacion, por sexo.
Indicadores de seguimiento o Plan de formacion difundido (si/no)

o Plan de formacion realizado (si/no)

EJERCICIO CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS DE
CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

REGISTRO DE LOS DIFERENTES PERMISOS SOLICITADOS PARA LA CONCILIACION

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

Area de actuacién

Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por solicitar permisos o

Objetivos que persigue . I
) que persig ejercer los derechos de conciliacién.

Disponer de un registro que recoja los diferentes permisos, ausencias,
suspensiones de contrato, reducciones de jornada, excedencias
solicitadas y concedidas, desagregada por sexo.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Descripcion detallada de la
medida
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Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O Base de datos permisos (si/no)

Indicadores de seguimiento o Contenido de la base de datos (n° y tipo de permisos solicitados y
concedidos)

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

CAMPANA PARA LA DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a
toda la plantilla y grupos de interés

Objetivos que persigue

Realizar una campana especifica de difusién del Plan de Igualdad, interna
Descripcion detallada de la (publicacién en la intranet o tablén y presentacion a toda la plantilla en

medida reunién informativa) y externa (a través de redes sociales, web, notas de
prensa, etc.).

Cronograma de implantacion Primes semestre de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Comision de seguimiento, personal del
Departamento de Marketing y Departamento de Recursos Humanos
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o Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Indicadores de seguimiento o Alcance

0 Canales de informacion utilizados

ELABORAR UN MANUAL DE BIENVENIDA CON PERSPECTIVA DE GENERO
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacion sobre el Plan de Igualdad sea accesible a
toda la plantilla y grupos de interés

Objetivos que persigue

Elaborar un manual de bienvenida con referencia especial en materia de
igualdad, asi como informacion acerca del Plan de Igualdad y protocolo de
actuacion frente al acoso moral, sexual y por razén de sexo

Cronograma de implantacion Segundo afo de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

o Alcance
Indicadores de seguimiento O Manual realizado (si/no)

O Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no)

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES EXTERNAS
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen

Obieti .
JetiVos que persigue igualitaria de mujeres y hombres

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones externas (comunicados, notas de prensa, web, etc.) para
asegurar la utilizacion de un lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad

www.concilia2.es

Descripcion detallada de la
medida
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Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

O Revisién del lenguaje (si/no)
Indicadores de seguimiento O Revisién de las imagenes (si/no)

0 Enumerar fuentes revisadas

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES INTERNAS
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen
igualitaria de mujeres y hombres

Objetivos que persigue

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

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y Comisién de seguimiento

O Revisién del lenguaje (si/no)
Indicadores de seguimiento O Revisién de las imagenes (si/no)

0O Enumerar fuentes revisadas

CANAL DE COMUNICACION ENTRE LA PLANTILLA Y LA COMISION DE SEGUIMIENTO

€I
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Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

®

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la
plantilla y la comisién de seguimiento

Crear un canal de comunicacion entre la plantilla y la comision de
seguimiento, por ejemplo, un buzén de sugerencias o la creacién de un
correo electrénico (igualdad@........ es) para que se puedan aportar
sugerencias y peticiones en materia de igualdad. Establecer la
metodologia en un protocolo para su uso y control.

Primer afio de vigencia del plan de igualdad

Responsable de RR.HH.

Alta

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Comisiéon de seguimiento y Responsable de
Sistemas informaticos

O Buzoén de sugerencias implantado (si/no)
O Metodologia definida (si/no)
o N° de sugerencias/opiniones atendidas y solucionadas

o N° de sugerencias/opiniones recibidas al afo

ENCUESTA SOBRE IGUALDAD DIRIGIDA A LA PLANTILLA TRAS LA VIGENCIA DEL PLAN DE

IGUALDAD

Area de actuacién

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la
plantilla y la comisién de seguimiento

Realizar una encuesta en materia de igualdad, coincidiendo con la finalidad
de la vigencia del plan de igualdad (4 afios), de manera que la entidad
pueda conocer la percepcion de la plantila y se pueda hacer un
seguimiento del cumplimiento de los objetivos del Plan de igualdad.

Ultimo semestre de vigencia del plan de igualdad

Comisién de seguimiento
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Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos asociados

Recursos de personal: Comision de seguimiento, personal del
Departamento de Marketing

O Encuesta realizada (si/no)
Indicadores de seguimiento O Informe de resultados realizado (si/no)

o N° de respuestas por sexo

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FOLLETOS/CARTELES/TRIPTICOS SOBRE ACOSO
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al abuso y al
acoso de cualquier tipo

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la Disefiar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan
medida informacion sobre el acoso, sus riesgos y el procedimiento a seguir.

Cronograma de implantacion Primer afio de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electrénico, carteleria, tablones, etc.

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y PRL.

O Alcance
Indicadores de seguimiento o Cambios percibidos en el ambiente de trabajo

O Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)

€I
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CLASIFICACION PROFESIONAL

DENOMINACIONES NEUTRAS EN EL SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Regular un sistema de clasificacion profesional, que defina los criterios
Objetivos que persigue objetivos y elimine los criterios discriminatorios que conforman los grupos
y las categorias profesionales, utilizando ademas un lenguaje inclusivo.

Regular un sistema de clasificacién profesional neutro, libre de sesgos de
género, eliminando las denominaciones masculinas o femeninas vy
utilizando términos neutros en la denominaciones de puestos

Cronograma de implantacion Tercer afio de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos asociados

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

o Cambiar la clasificacion profesional a un lenguaje neutro (si/no)
Indicadores de seguimiento
O Identificar las discriminaciones en el lenguaje (si/no)

DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJO SIN SESGOS DE GENERO

Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la empresa

€I
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Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion

Responsables

Prioridad

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

®

Realizar una descripcion de puestos de trabajo actualizada para definir y
conocer las competencias, aptitudes y requisitos necesarios para ocupar
cada puesto de trabajo en la organizacion y poder valorar de forma objetiva
las candidaturas sin sesgos por razén de género

Segundo afio de vigencia del plan de igualdad

Responsable de RR.HH.

Media

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos

O Analisis de puestos realizado (si/no)
O Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

O Perspectiva de género aplicada en la descripcion de puestos

AJUSTAR LA CLASIFICACION PROFESIONAL A LAS TAREAS REALIZADAS

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

Clasificacion profesional

Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la empresa

Realizar los ajustes necesarios en la clasificacion profesional para adecuar
las categorias a las tareas efectivamente realizadas.

Segundo afo de vigencia del plan de igualdad
Direccion y responsable de RR.HH.
Media

Recursos econémicos: Costes de personal

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

O Ajustes realizados (si/no)

O Enumerar ajustes realizados en las categorias
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VIOLENCIA DE GENERO

FACILITAR LAS CONDICIONES DE TRABAJO DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE

GENERO

Area de actuacion Violencia de género

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

Objetivos que persigue

En caso de que una trabajadora sea victima de violencia de género se
Descripcion detallada de la intentara, en la medida de lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a

medida través de medidas como el teletrabajo, cambio de puesto, flexibilidad
horaria, etc.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

o N° permisos atendidos
Indicadores de seguimiento
O N° solicitudes

INFORMACION SOBRE VICTIMAS VIOLENCIA DE GENERO
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Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

Objetivos que persigue

Elaborar y difundir, entre la plantilla, un documento que recopile los
derechos laborales y de seguridad social reconocidos legal o
convencionalmente a las victimas de violencia de género

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion Tercer afio de vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.
Prioridad Media

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion y personal del Departamento de Recursos
Humanos

o Difundido a la plantilla (si/no)
Indicadores de seguimiento
o Documento realizado (si/no)

MODULOS TRANSVERSALES SOBRE VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

Objetivos que persigue

Introducir modulos transversales sobre acoso y sus tipologias en los
contenidos de las acciones formativas desarrolladas para la Prevencién de
Riesgos Laborales.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econémicos:

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Material didactico y fungible, sala de formacion,
Recursos asociados proyector, docente, etc.

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos,
Formacion y PRL.
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O Satisfaccion percibida

O Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

Indicadores de seguimiento

O Lugar y fecha de celebracion

o N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

NO COMPUTAR AUSENCIAS O FALTAS MOTIVADAS POR SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO

Area de actuacion Violencia de género

Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia
de género pertenecientes a la plantilla de la entidad

Objetivos que persigue

En el caso de darse la situacién, no computaran como absentismo las
ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH.

Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccidn y personal del Departamento de Recursos
Humanos

Indicadores de seguimiento o N° de ausencias o faltas causadas por la violencia de género

SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO
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APLICAR LA PERSPECTIVA DE GENERO A LA EVALUACION DE RIESGOS LABORALES
Salud laboral desde una perspectiva de género

Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en
sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de hombres y
mujeres

Objetivos que persigue

Se consideraran las diferencias bioldgicas de mujeres y hombres, asi como
los riesgos psicosociales, en la evaluacion de riesgos laborales, aplicando
asi la perspectiva de género.

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal del Departamento de Recursos Humanos
y PRL.

Indicadores de seguimiento O Riesgos percibidos

POLITICA DE PREVENCION DE RIESGOS CON PERSPECTIVA DE GENERO
Salud laboral desde una perspectiva de género

Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en
sus politicas y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y
caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de hombres y
mujeres

Objetivos que persigue

Recopilar datos, desagregado por sexo, que aporten informaciéon para
definir una politica de prevencion que respete las necesidades y
diferencias entre mujeres y hombres

Cronograma de implantacion Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Responsables Responsable de RR.HH. y PRL

Descripcion detallada de la
medida
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Recursos econdémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
Recursos asociados oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Direccion, personal del Departamento de Recursos
Humanos y PRL.

O Medidas de seguridad, equipos de proteccion y/o herramientas
adaptadas a las necesidades y ergonomia de mujeres y hombres (si/no)

Indicadores de seguimiento

o Plan de prevencion verificado (si/no)

XIl. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas recogidas en el
plan, la empresa dispondra de los siguientes medios y recursos materiales y humanos:

Medios materiales. La empresa dispondra de instalaciones adecuadas, mobiliario,
dispositivos electronicos y tecnoldgicos, programas informaticos, conexién a internet y otros
suministros, documentacioén e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las
actuaciones.

Recursos humanos. Ademas, se precisara de la implicacién de profesionales que cuenten
con experiencia y/o formacién en materia de igualdad en el ambito laboral y mas
concretamente los siguientes agentes para la ejecucion de las medidas:

€I
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Responsables
area personas y
recursos
humanos

Consultoras
externas
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XIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

2025 2026 2027 2028

E|{FIM[AIM{J|J|A|S|OIN|D|E|FIM|[AM|J|J|A|S|O|N|D|E|F|M|A[M|J|J|A|S|O|N|DIE|FM|A|M|J|J|A|S|O|IN|D

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Guia para el uso inclusivo y no sexista del
lenguaje

Base de datos con informacion desagregada
por sexo sobre los procesos de seleccion

Ofertas de empleo con lenguaje inclusivo

Protocolo de seleccidn con perspectiva de
género

RETRIBUCIONES

Registro salarial
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2025 2026 2027 2028

PROMOCION PROFESIONAL

Sistema objetivo de promocioén profesional

Prioridad en la promocién del sexo
subrepresentado

FORMACION

Jornada formativa y de sensibilizacion en
igualdad a toda la plantilla

Promover la formacion tras la incorporacion al
puesto por permisos para cuidados de
familiares

Reserva de un porcentaje de las plazas de los
cursos de formacion ofertados para su
adjudicacion al sexo menos representado en el
area.

Planificar la formacion desde la perspectiva de
género

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

€I

www.concilia2.es




VICARIO BENITO S.A. @

Registro de los diferentes permisos solicitados
para la conciliacién

COMUNICACION, LENGUAJE E IMAGEN NO SEXISTA

Campana para la difusion del Plan de Igualdad

Elaborar un manual de bienvenida con
perspectiva de género

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones
externas

Lenguaje e imagenes de las comunicaciones
internas

Canal de comunicacion entre la plantilla y la
comision de seguimiento

Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla
tras la vigencia del Plan de Igualdad

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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2025

2026

2027

2028

Folletos/carteles/tripticos sobre acoso

CLASIFICACION PROFESIONAL

E|FIM[AIM|J|J|A|S|O[N|D

Denominaciones neutras en el sistema de
clasificacién profesional

Descripcion de puestos de trabajo sin sesgos
de género

Ajustar la clasificacion profesional a las tareas
realizadas

VIOLENCIA DE GENERO

Facilitar las condiciones de trabajo de las
trabajadoras victimas de violencia de género

Informacion sobre victimas violencia de género

Modulos transversales sobre violencia contra
las mujeres
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2025 2026 2027 2028

E|FIM[AIM|J|J|A|S|O(NID|E|F|M|A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|F|M|AM|J|J|A|S|O|N|D|E|FIM|A[M|J|J|A|S|O|N|D

No computar ausencias o faltas motivadas por
situaciones de violencia de género

SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

Aplicar la perspectiva de género a la
evaluacion de riesgos laborales

Politica de prevencion de riesgos con
perspectiva de género
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XIV. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

1. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccién y el analisis continuado de
informacion en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacién, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear
la entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comisién paritaria
para el seguimiento, evaluacion y revision del plan de igualdad.

Los miembros de la comision se reuniran periédicamente, una vez anualmente y se levantara
acta reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacién, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucién de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas
segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

o Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluaciéon
final del Plan de Igualdad.

Metodologia de seguimiento

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras

versiones.
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1° Recogida y andlisis de la informacidn. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacion
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de
cada accion.

3° Difusiéon y comunicaciéon. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
(en cada caso) por la Comisién paritaria para el seguimiento, evaluacion y revisién del
plan de igualdad y la Direccién de la entidad, se difunde al resto de personal por los
canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

2. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los
resultados que se estan obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboraciéon de planes o
acciones de mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacion de resultados
e Evaluacién de procesos
e Evaluacion de impacto

Forma, temporalizacién y personas encargadas
La evaluacion debera quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comisién u Organo paritario para el seguimiento, evaluacion y

revision del plan de igualdad y se realizara:

e Una evaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).
e Una evaluacién final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

Objetivos

€3
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Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacion.

La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

e Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

¢ Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

¢ Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

Metodologia de evaluacion

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de
los informes de seguimiento, sin perjuicio que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y, consecuente analisis de conclusiones, listados
de asistencia a cursos, participacién obtenida en actividades, guias, informes, memorias y
folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los
indicadores de seguimiento fijados para cada accion en el mismo Plan, asi como los
resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagnéstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la
comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano durante todo proceso de implantacion y
seguimiento del Plan de Igualdad

2° Informe de Evaluaciéon. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo
de procesos, resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:
e Detectar las necesidades y causas que las generan.

€9
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e Definir las acciones de mejora a aplicar.

o Establecer prioridades de accién y su calendarizacion.

¢ Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

e Estudiar la necesidad de disenar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres actualizado.

4° Difusiéon y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comisién
paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision y la Direccién de la empresa, sera difundido
al resto de personal.

3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto
anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

C) En caso de fusion, absorcién, trasmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa

d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacion o
sistemas retributivos, etc.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacion por razén

de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conllevara la actualizaciéon del diagnéstico, asi como las medidas del plan de
igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisién de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucién de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacion, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo
para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.
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Control de versiones

Edicion Fecha Elabora Asesora Aprueba Descripcion

1 06/03/2025 Comjsién Vibesa Direccion y Comisidn Rgdggcién
negociadora negociadora inicial

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacién o revisidon, se podra acudir a la solucién extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.

4, DESIGNAC[ON DE LA CQMISION PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comisién negociadora del plan de igualdad designa a las personas que se indican a
continuacion para conformar la comisién de seguimiento, evaluacion y revision del plan de
igualdad.

De una parte, como representacion empresarial:

¢ Andrea Vicario Jover — Jefa de administracion
¢ Natalia Gonzalez Martinez - Administrativa

De otra parte, como delegados/as de personal en representacion de las personas
trabajadoras:

¢ David Garcia Serrano — delegado de personal sindicato independiente.

En representacion de la parte social por lo centros sin representacion legal de las personas
trabajadoras:

e Javier Garcia Carlos — CCOO del Habitat

5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

2.026
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Seguimiento

Evaluacion

2.027

Seguimiento

Evaluacion

Seguimiento

Evaluacion

2.029
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL [ AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacion -
XV. APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas tanto en representacion de la entidad, como en
representacion de la plantilla, se aprueba el presente Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres con fecha de 17/03/2025.

€I

www.concilia2.es



VICARIO BENITO S.A.

PROTOCOLOPARALA
PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL, EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
OTRAS CONDUCTAS
CONTRARIAS A LA LIBERTAD
SEXUAL Y LA INTEGRIDAD
MORAL EN EL AMBITO LABORAL
DE VICARIO BENITO SA.
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COMPROMISO DE VICARIO BENITO SA. EN LA
GESTION DE LA PREVENCION Y
ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS
CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

Con el presente protocolo, YICARIO BENITO 54, manifiesta su tolerancia cero ante |a concurrencia en
toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razdn de sexo o contrarias
g lalibertad sexual yla integridad moral.

Al adoptar este protocolo, WICARIQ BENITO 5A  quiere subrayar sU compromiso con 1@ prevencion y
actuacion frente a estas conductas, informando de suaplicacion a todo el personal que presta servicios
en sU organizacion, sed personal propio o procedente de otras e mpresas, incluidas las personas que,
noteniendounarelacion laboral, prestan se nvicios o colaboran con laorganizacian, tEles como personas
en formacian, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, YICARIO BEMITO 5A,  asume el compromiso de dar 8 conacer |3 existencia del presente
protocolo, con indicacion de 13 necesidad de su cumplimiento estricto, @ las empresas @ las que
desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en
YICARID BENITO 5A, Asi, Ia obligacion de obsenvar lo dispuesto en este protocolo se hara constar enlos
COMtratos sUscritas con otras empresas.

Cuandola presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresay, por o tanto,
YICARID BEMITD 58  no pueda aplicar el procedimiento en su tomlidad, se dirigira 8 la empresa
competente al objeto de que solucione el problemay, en su caso, sancione a |a persond responsable,
advirtigndole que, de no hacerlo, |a relacion mercantil que une @ ambas empre sas podra extinguirse.

El protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso sexual, acoso por razdn de sexo y otras
conductas contrarias ala libertad sexualyla integridad moral que se produzcan durante el trabdjo, en

relacion coneltrabajo o como resulado del mismo:

a} en ellugar de trabajo, inclusive enlos espacios pdblicos y privados cuando son un [ugar de
trabajo;

b} enloslugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ést8 toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseay en los vestuarios;

c} enlos desplazamientos, vigjes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados
con eltrabajo;
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db en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el Tabajo, incluidas |as
realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de I8 comunicacion {acoso digital,
wirtual o ciberacosol;

e} en elalojamiento proporcionado por |8 persona empleadors;
f} enlos trayectos entre el domicilioy el lugar de trabajo.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el gacoso y 13 violencia
en el lugar de trabajo ¥ da cumplimiento 8 cuanto exigen el Convenio ndmero 190 QIT sobre |3
eliminacion de |a violenda y el acoso en el mundo del trabajo; articulo 48 de la Ley Organica 352007, de
22 demarzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Organica 102022,
de f de septiembre, de garantia integral de Ia libertad sexual; el Real Decreto 907/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulanlos planes de igualdady suregistro yse modifica el Real Decreta 71352010,
de 2§ de mayo, sobre registroy depdsito de corwvenios y acuerdos colectivos de trabajoy el articulo 14
de la Ley 3141995, de 8 de noviembre, de prewencion de Riesgos Laborales.

En efecto, WICARIO BENITO 54, al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta ¥ publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud progctva tanto en la prevencion de
estas conductas —se nsibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la empresa como
en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean ne cesarias para gestionar
las denuncias o reclamaciones que 8 este respecto se puedan plantear, asi como para resalver segln
procedd en cada caso.

Logronio 822 de diciembre del 2023

Frma delresponsable de [a empresa
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CARACTERISTICAS Y
ETAPAS DEL PROTOCOLO

Con lafinalidad de dar cumplimiento al compromiso con el gue se inicia este protocalo y en los términos
expuestos hasta el momento, 13 empresa YICARIO BENMITO 58, implanta un proce dimiento de
prevencidn y actuacion frerte al acoso sexual, acoso por razén de sexo, asi como cualesquiera otras
conductas cortrarias a |8 libertad sexual y la integridad maral, con la intencidn de establecer un
mecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquiera de estas conductas. Para
ello, este protocolo adna los res tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD
0152020, de 13 de actubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios e identificacion de conductas que
pudieran ser constitutivas de acososexual, acoso por razdn de sexo o contrarias ala libertad
sexualy 8 la integridad maral.

2. Medidas proactivas o procedimertales de actacion frente a las referidas conductas para
dar cauce d las denuncias o reclamaciones que pudieran producirse y medidas cautelares
wio correctivas aplicables.

2. |dertificacion de medidas reactivas en funcidn de |o concluido ¥, en su caso, el régimen
disciplinario.

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA

2.1.1.Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y cualesquiera
otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

La empresa YICARIC BEMITD 5A  formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de
subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conducas que no resultan
tolerables en la organizacian.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexudl, acoso par

razdn de sexo -incluidos los cometidos en el dmbito digital- ademas de cualesquiera otras conductas
contrarias a la libertad sexualy 3 integridad moral que puedan manifestarse en WICARIO BENITO 54,
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VICARIO BEMITO 54 al implantar este procedimienta, asume su compramiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de estas conductas en su organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluricfensivo que afecta a warios intereses juridicos entre los que
destaca |a dignidad de |a personatrabajadora como positvizacion del derecho a lawida ya |a integridad
fisica, psiquica y moral. L afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un aco de estas
caracteristicas pueda generar jigualmente un dafo a otros interese s juridicos distintos tales como, 1a
igualdad v |a prohibicién de discriminacian, el honar, [ propia imagen, la intimidad, |a salud etc. pero
auny con ello sera siempre por definicidn contrario a la dignidad. El acoso sexual yel acoso por razdn
de sexogenera ademas de ser siempre una afectacion a la dignidad de quien o sufre y es constitutivo
de discriminacidn por razin de sexo.

En el ambito de WICARID BEMITO 5A  no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser
consttutivas de 8coso sexual wo 8coso por razdn de sexo en cualquiera de sus manifestaciones ni
tampoco cualquier otro compaortamiento contrario d |3 libertad sexualy la integridad moral. La empresa
cancionard tanto 8 quien incurra en una conducta ofensiva comao 8 quien la promueva, fomente wio
tolere. Todo el personal de |2 empresa tiene |8 obligacidn de respetar los derechos fundamentales de
todos cuantos conformamos YWICARIO BEMITS SA, asi como de aquellas personas gque presten
servicios en ella, en especial, se gbstendran de tener comportamientos que resulte n contrarios a la
dignidad, intimidad v al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendao siempre conductas
respetuosas.

Mo obstante, lo anterior, de entender gue estd siendo acosada o de tener conocimiento de una situacion
deacososexual o por razdn de sexo, cualquier trabajador o trabajadora dispondra de la posibilidad de,
rmediante denuncia o reclamacian, activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y
répido enaras 8 su erradicacion yreparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera de
las conductas referidas YICARIO BEMITO 5A. sancionard @ quien corresponda, comprometigndose a
usar todo su poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado a los
principios de seguridad y salud en el trabajo ylibre de wviolencia se<ualy de conductas discrimingtorias
saxistas.

|dentificacion de conductas

2121 Definicidn y conductas constitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 372007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de un protocalo,
consttuye acoso sexual cualguier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra |3 dignidad de una persona, en partcular cuando se
crea un entorno indmidatorio, degradante u ofensiva.

Todo acoso sexual 58 considerard discrimingtorio.
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El condicionamiento de un derecho o de una eXpectativa de derecho a la aceptacion de una situacian
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard tambign acto de
dis.criminacian por razon de sexo.

A titulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual las
conductas gue se describen a contnuacian:

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas werbales constitutives de acoso sexudl san, entre otros, y analizados en cada
caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la
gctividad sexual; fliteos ofensivos, comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
llamadas telefinicas o contactos por redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre |a
gpariencia sexual.

Conductas no verbales:

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impldicas,
gestos; cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de cardcter ofensivo y con claro
contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado yno solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo
8 innecesaria.

Acoso sexual "quid pro que™ o chantaje sexual

Entre los comportamie ntos constitutivos de acoso sexudl puede diferenciarse el acoso sexual “quid pra
quo” o chantaje sexual que consiste enforzar a lawictima @ elegir entre someterse a |os requerimientos
sexudles, o perder owver perjudicados ciertos beneficios ocondiciones de trabajo, que afecten al acceso
a I3 formacion profesional, al empleo contnuadao, 8 138 promocian, @ 1a retribucidn o a cualquier otra
decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activio
serd aquel gque tenga poder, sea directa o indirect@mente, para proporcionar o retirar un beneficio o
condicion de trabajo.

Acoso sexual ambiental
En este tipo de acoso sexudl |3 persona acosadora cred un entorno intimidatario, hostil, degradante,
hiumillante u ofe nsivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados

de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier miembro de [a empresa, con independencia de
U posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algln modo en el entorno de rabajo.
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2122 Definicidn y conductas constitutivas de acoso por razdnde sexo

Definicién de acoso por razén de sexo:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidady de crear un entorno intimidataorio,
degradante u ofgnsivo.

Todoacoso por razdn de sexo se considerard discriminataorio.

Para apreciar que efectivarmnente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razon de sexo, S requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadaores de un coman
denominadar, entre |os que destacan:

a} Hostigamiento, entendiendo como t81 toda conducta intimidatoria, degradante, humillante
W OfEnshvd quUe S8 Origing exXtarnamente y que es percibida como @! por quien la sufre.

b} Atentado objetivo & la dignidad de la wvictima y percibido subjetivaments por esta como tal.

c} Resuttado pluricfensivo. El ateque @ |a dignidad de quien sufre acoso por razon de sexo no
impide |a concurrencia de dafio 8 otros derechos fundamentales de lawiciima, tales comao el
dere cho @ no sufrir una discriminacion, un atentado a 13 salud psiguica y fisica, etc.

d} Que nose trate de un hecho aislado.

e} El motivo de estos comportamientos debe tener que wer con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas {embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que wer can las funciones reproductivas yde cuidados que a
consecuencia de la discriminacion social se les presumen inhere ntes a ellas. En este sentido,
el acoso por razon de sexo también puede ser sufridoporlos hombres cuando e stos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histbricamente se ha atribuido a
las mujeres, por ejemplo, un trabajadaor hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de
menares o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacian
consttutiva de acoso por razon de sexo se considerara @mbién acto de discriminacion por razan de
R,

El acoso por razon de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiore s jerarquicos, como ComMpaneros o
comparieras o inferiores jerarguicos, tiene como causa los esterectipos y roles de Eénero v,
habitualmente, tiene par objeto despreciara las personas de un sexo par la mera pertenencia al mismao,
ecpeciglmente a las mujeres, minusyalorar sus capacidades, sUs competencias ticnicas y destrezas.
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Conductas constitutivas de acoso por razdn de sexo:
A modo de ejernplo, v sin @nimo excuyente o limitativo, a5 que siguen son una serie de conductas
concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifie sto en el punto anterior, podrian llegar a
consHtuir acoso por razon de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.
Ataques con medidas organizativas:
1. Juzgarel desemperio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.
2. Poner encuestiony desautorizar las decisiones de 1a persona.
2. Mo asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Megar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos errdneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores alas competencias o cualificaciones de la
persong, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de curmplir.

¥. Robode pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ardenador, manipular las herramie ntas de rabajo causandole un perjuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a |8 persong acosada.

9. Manipulacidn, ocultamiento, devolucidn de la corresponde ncia, 1as llamadas, [os mensajes,
etc., de la persona.

10. Megacion o dificultades para el acceso @ permisos, cursos, actividades, etc.
Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

1. Cambiar Ia ubicacidn de |a persona separandola de sus companieros/as (aislamiento.

2. |gnorar la presencia de la persona.

2. Mo dirigir la palabra ala persona.

4. Restringir a comparierasfos 1a posibilidad de hablar conla persona.

5. Mo permitir que la persona se exprese,

£. Evitar todo contacto visual con la persona.
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F. Eliminar o restringir los medios de comunicacidn disponibles para la persona {teléfona, carreo
electrdnica, etc.],

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

—

Arnenazasy agresiones fisicas.

2. Amenazas verbales o por escrito.

2. Gritos yio insultos.

4. Llamadas telefdnicas ate marizantes.

5. Prowvocarala persong, obliggndole a reaccionar emocionalmente.

5. Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

F. Dcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sUs pertenencias.

8. Exigralapersonarealizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
Ataques a la vida privada ya la reputacién personal o profesional:

1. Manipular lareputacion personal o profesional a través del rumaor, la denigracian iy la
ridiculizacian.

2. Daraentender que la personatiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta 8 un
examen o diggnistico psiquigtrico.

2. Burlas de los gestos, lavoz, 13 apariencia fisica, discapacidades, poner motes, ete.
4. Criticasa la nacionalidad, actitudes y creencias poliicas o religiosas, vida privada, ete.
2.1.2.3. Violencia an el dmbito digital

Cuando las conductas & las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de la
informaciony la comunicacion, a traveés de internet, el teléfono y las redes sociales fno es necesario que
persona agresora y wictima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de
violencia digital o ciberviolencia.

La Estratepia Estatal para combatic las wiolenrigs machistas MEIA-MRI5, a8 partir de las

recomendaciones del primer informe de evaluacion del Grupo de Expertas en la Lucha contra la
Wiole neig contra la Mujer y la Wiclencia Doméstica {GREVIOY de noviemnbre de 2021, recoge que han de
tenerse en cuenta
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tres dimensiones especificas de |a violencia digital: el acoso en linea y facili|do por [a tecnologia™, el
acoso sexual en linea, y 1a dimension digital de la violencia psicolbgica, cada una con las siguientes
implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por 1a tecnologia

SEEUIMIEME
Am enaza zerual . o . ¥ , .
) \ Dane ala recepilaien de in- | Suplantacizn de Acoseconcemplie
pcondmica, foka o ) ) Selicitud desess
o reputacizn farmacizn pivada | identidad CEs para aislada
peice legical
(=meevared (1)

Acososexudl en linea

Expletacién coaccien

Amenaza o difusidnne Tema, preduccién o capts- WamEnazas (sexting
Bulbying Ciherflazhing

comeentida de imdgenes & | fiénne consentidade im3- | sextosidn amenssm )
serualzads (5 Y

videss { po me wvenganza)l ZENEs & wdess intinmas (2) devizlacitn desing (3}

cuting (4

11 15mawvare es unseftvare ue tiene diche ohetie.

(2 ncluye les actes de"upskiting” iz "baye falds") v la toma de “creepshots” (fote mhada v serualizada)y B pre duccidn de
imagenes alteradss digitalmente en b3z que el rest ¢ elcuerps de una pess nd e sUpEps Ne | pernegrafia falsa utilizands
inteligencia artificial.

(31Revelarinformacidn pesenal e b identidad.
(4)Revelarla arientacién sexual.

(BiRumores, publicacidn de comentarios sexualizades, suplantacidnde b3 identidad, intercambic de contenides sexusles o del
3cose sERUANA otras personas, afectands 2503 su epUtacitn we 3 su medic devida.

(SIEmie de imagenes sexuales nesolicitadss a través de aplicacicnes decitas o de mens3 eda, textss, © utilzands tecnckegias
Airdep ¢ Blueteeth.

Dimensidn digital de |a violencia psicoldgica

(=}

Actes individua- )
Intimidacien ame-

les ne tipificades , )
Tedas bz formas naz3 a bz wtimas | Incitacizn alsuick- )
coma delitz al Dizcurse de odie Ahuzz erengmice
tiENEN Un im pacte o azufamilia in diz ¢ 3 13 autele-
oL comhbinarsecon senkta | . . el
ice kegico sultes, vergilenzay | sien
eka kg la mentalidsd de & ¥

. difamacién
mMaza y repEticidn

(Ti0peracienes bancarias perinternet, deteriers de la calificacid ncrediticia de la wictima mediante el e detanetas sin
permise ¢ oo ntrates financier s sin consentimients.

*Talycomo sefialadicha Recomendadan, suele consistir en latacti@ devigilar o espiarals vicima, en susdistintas
redes =ociales o plataformas de mensajeria sus mrreos electronicos v su teléfono, robando contrasefias o
crackeando o hackeando =us dispositivos para aceder a sus espacios privados rediante la instaladan de pro-
gramas espias o apli@Eciones de geolocalimdan, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agres=oras
también pueden asumir |3 identidad de la otra persona o vigilar 3 la vicima a través de dispositivostecnoligims
conectados a través del Internet de las Cosas como los electrodom ésticos inteligente s
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2.1.24. Conductas delictivas contrarias ala lihertad sexual y la integridad moral

El art12 de la Ley QOrganica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
establece que todas las empresas deben promaover condiciones de trabajo que eviten la comisidn
dedelites y otras conductss contra la libertad sexual v 13 integridad moral en el trabajo.

A los efectos de este protocolo, 8s necesario matizar que cuando los indicios de |3 conducta
denunciada sean constitutivos de delito, 13 empresa adoptard inmediatamente las medidas
Cautelares necesarias para protegera lavictima de la persona agresora y dard traslado urgente
al Ministerio Fiscal,

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conwviene diferenciar entre 1as contrarias @ la integridad
roral ylas que losond la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral, hay que estar al art.173 del
Codigo Penal, que tipifica que: "E que infigiers o otrg persoho W Croto Gegroronte, faek oscob ohio grove-
merte s1 e grReE o), serd Ccostigndo Cor pek o B prision de sels eses 0 Fos ofos..-Con [0 mism o pere
serdn costigodos fos gue er of dmibito de cuoiguier reizdor foborel o fukciororol y prevoliérdose de sw
relgdin de superonded, reciicer cor e oo de forme relterods ooios fostifes o uriiiontes gue sir legor
@ CoRSHAE trote FEgroFonte, SUPOREDR SYOVE DrOS0 CORGD /0 Wb . .Los KISKICS perDs 56 iporercn o
QUieres 58 HINjoR 0 oD PErsoRD (0N EXpresion es, Comporterier ios o propos/ciohes de cordcter sexuol Gue
creek 010 wictiran wee sitvecitn cljetivomente kurilicnte, frostl o iRtiridotons, sir legor o constindy otros
deiitos de moyor grove dod™

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delites contra la libertad sexual, del TiEylo

del Codipn Pepal, hay que diferenciar entre:

aj CAPITULO 1. De las ggresiones sexudles (art. 178, art. 178, art 180},

k} CARITULD II. De las ggresiones sexuales @ menores de diecisés anfos {art.181, art.182,
art1a3, art. 183 bis}.

c} CAPITULO NI, Del acoso sexual, jart. 184,
d} CARITULD Y, De los delitos de exhibicionismoy provocacion sexual{art.185, art 186).

e} CAPTULOY De los delitos relativos a la prostitucion v @ la explotacion sexual y corrupcian
de menores{art. 187, art. 188, art.189; art. 189 bis; art. 189 ter).

La descripcion de los tipos delictivos se encuentra recogida en el Anexo | de este Protocolo.
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2.2. EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquermatica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de @ cuacin
son las siguientes:

Presentacidn de denuncia o reclamacion

Activacion del protocolo de acoso

Plaza maximo: 2 dias laborables

Resolucion del expediente de acoso

Plaza maximo: 3 dias laborables

-

Plazo maxirmao: 30 dias naturales

Seguimiento

€9
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El procedimiento a seguir sera el siguiente:

Presentacion de la denuncia o reclamacion, activacion del
protocolo y tramitacion del expediente administrativo

1% La empresa designa a MNetalia Gonzals Martinez, auxiliar sdministretive, como persona
instructora para que tramite cualquier denuncia o reclamacidén que se reciba por acoso
cexual, acoso por razén de sexo —incluidos los cometidos en el ambito digital- o cualquier
ofro comportamiento contrario @ la libertad sexual v |3 integridad moral, [3 investigue
reglice su seguimiento. En caso de gusencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra
causa legal, actuarda de suplente M® Teresa Zamajdn Martinezrfldama, auxilizr
administretive. A los efectos oportunos se informard @ todas las personas que prestan
servicios en |3 organizacion de esa designacion vy se expresard de manera clara y concisa
como se le pueden hacer llegar esas denuncias o reclamaciones.

2% La denuncia la podrd presentar |3 persona que se sienta acosada o haya sufrido alguna de
estas conductas o quien tenga conocimiento de esta situacion.

2™ El buzdnde correa electrénico en el que =2 pueden presentar 1as denuncias o reclamacionas
de estas conductdas es  yibesg@wibesg.net Solo |3 persond designada parad tamitar el
protocolotendrd acceso @ |os correos que 8 esos efectos se remitan.

4% Las denuncias o reclamaciones igualmente se podran presentar en papel y en un sobre
cerrado. & esos efectos el buzdn de correo en el que se puedan depositar esas denuncias o
reclamaciones estard uhicado enc/ Soto Galo n® 16 (Pol. Cantabria 1) Logrofo, La Rioja, CP
26009 (entrada oficinas).

5% Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las
denuncias. Recibida una denuncia, |8 persona encargada de tramitarla dara un codigo
nur érico @ cada una de las partes afectadas.

£% Unawez recibida, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activard el procedimiento para
su tramitacion. Cualquier denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncidn de
weracidad.

) Le persona instructora de la denuncia o reclamacion, Metelia Gonzaler Martine, auxilizr
sdministrathvo, intentard, en primer lugar, de formainformal, tramitar la denuncia. En caso de
que el conflicto no se pudiese resolver en el seno del procedimiento informal, se realizara una
irvestigacion rapida i confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que se oird a las
personags afectedas vy testigos que se propongan y requerird cuanta documentscion sea
recesaria, sin perjuicio de lo dispuesto enmateria de proteccion de datos de caracter personal
y documentacion reservada. LAs personas que sean requeridas deberan colaborar con la
mayor diligencia pasible.

Entodo caso, se garantzard la imparcialidad de su actuacion, por lo que en caso de concurrir

algln tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguma o algunas de las
personas afectadas por 13 investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las
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personas afectadas por el procedimiento o interés directo oindirecto e nel proceso concreto,
deberd abstenerse de actuar y debera comunicarlo a la empresa para que |3 sustiya. En
caso de que, 8 pesar de |3 existencia de estas causas, no se produjera la abstencién, podra
solicitarse, por cualquiera de las persongs afectadas por el procedimiento, la recusacion de
dicha persond.

&% Durante latramitacion del expediente se dara primero audiencia a la victima y después a Ia
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompariadas por una
persona de su confianza, sed o no parte de |la represertacion legal wio sindical de las
personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre 1 informacidna la gue tenga
acceso. Encumplimiento del principio de contradiccion siempre se dara audiencia ala parte
denunciada.

9% El procedimiento debe ser lo mas 8gil y eficaz posible v proteger entodo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccidn
de la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estrics
confidencialidad  todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con @cto, y con el
debido respeto, tanto 8 1 wicima yfo 8 18 persona denunciante, quienes en ningln caso
podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como 8 1a persona denunciada, cuya
culpabilidad no se presumird. Todas 1as personas que intervengan en el proceso tendran la
obligacién de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la infarmaciénala que
tengan acceso.

107} Durante 13 tramitacion del expediente, 8 propuesta de lg persona instructora, 1a direccion
de la empresa adoptard las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inme diato
de la situacidn de acoso, sin gue dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente
v definitiva en |as condiciones labarales de las personas implicadas. Al margen de otras
medidas cautelares, la direccion de of Soto Galo n™ 6 (Pol. Cantabria 1) separara a la
presunta persona acosadora de |8 pre sunta wvictima.

11°} Finalizada Ia irwestigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborara un informe
en el que se recogerdn los hechos, los testimonios, pruebas practicadas wo recabadas
concuyendo si, en su opinién, hayindicios o noacoso, en cualquiera de sus manifas@cioneas,
0 de cualquier atra compartamiento contrario a la libertad sexual y la integridad moral.

5i de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera
de sus manife staciones, o de cualquier otro comportamiento contrario 8 1a libertad sexual
v la integridad moral, en las conclusiones del gcta, la persona instructora instard a la
empresa @ adoptar las medidas sancionadoras opartwnas, pudiendo incluso, encaso de ser
muy grave, proponer el despida disciplinario de la persana agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso seXual, acoso por razdn
de sex0 U otrd conductd contrarida a8 la libermd sesual |8 integridad moral, la
persona instructora hard constar en el acta que de la prueba ex- presamente practicada
que no cabe apreciar la concurrencid de estds conductas.
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5i, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, niactuacidn contraria
8 la libertad sexual v I3 integridad moral se detecta alguna actuacion inadecuada o
comportamiento susceptible de ser sancionada, la persona instructora instard igualmente a
la direccion de YICARIO BENITO 5A a8 adop@r medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

12} Minguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan solicitar cuantas
actugciones judiciales, administrativas o de cualguier tipo les resulten adecuadas.

12"} Cuando de la denuncia planteada |a persona insTuctora apreciase indicios de conducta
delictiva, dara traslado de la misma a la direccidn de YICARID BENITO 3A proponiendo |a
adopcidn inmediata de las correspondiertes medidas cautelares para separara la wictima de
|8 presunts persond acosadord y el traslado urgente al Winisterio Ascal. Al marge nde otras
medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separard 8 la presunta persona
goosadora de la wictima vy, en ningln caso, se obligara a la vicima 8 un cambio de pueste,
horario o de ubicacion dentro de la empresa.

La resolucién del expediente de acoso

La direccion de YWICARID BENITS 5A una wez recibidas las concdusiones de la persona instructora,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la dnica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicard por escrito @ la victima, a la
persona denunciaday @ la persona instructora.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expedient: =e comunicard también a Ia
representacion legal de las personas trabajadoras, si la hubiera, ¥ 8 18 persona responsable de
prevencidn de riesgos laborales. En esta comunicacion, al objeto de garantizar la corfidencialidad, no
g2 dardn datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos asignados 8 cada una de las partes
implicadas en el expedients.

A |3 wvista del informe de conclusiones elaborado por 18 persona instructora, 1a direccidn de WICARIO
BEMITO 5A procedera a:

a} archivar las actuaciones, levantando acta &l respecto.
bk} adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas por la
comision instructora del procedimiento. & modo ejemplificativo pueden sefialarse entre |as
decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguie ntes:
8. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la wictima, mediante cambio de
puesto o turno u horario. Enningdn caso se obligard a la wictima a un cambio de puesta,

horario o de ubicacidn dentro de 18 empresa.

b.sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de los
resuftados de la investigacion, se sancionard a la persona agresora aplicando el cuadro
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de infraccionesy sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacionala empresa o,
en su caso, en el artculo 54 del Estatuto de |os Trabajadores.

Entre las sanciones 8 considerar para aplicar ala persona agre sora se tendran en cuenta as siguientes:

1.

4,

el trasla do, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
la suspension de empleoy sueldo.
Ia limitacion termporal para ascender.

el despido disciplinaria.

En el caso de que la sancién a la persong ggresora no sed |3 extincion del winculo contractual, 1
direccion de YICARIQ BEMITO 5A mantendrd un deber activo de wigilancia respecto esa persona

trabajadora cuando se reincorpore {5 es una suspensiony, o en su nuevo puesto de trabajo en caso de
un cambio de ubicacion. Pero siempre w en todo caso, el cumplimiento de erradicar |8 conducta
ggresorg nofinalizard con la meraadopcidndela medida delcambio de pue stoo conla mera suspe nsian,
siendo necesaria su posterior vigilancia y caontral por parte de la empresa.

La direccion de YWICARID BENITS S5A adoptard las medidas preventvas necesarias para ewvitar
reiteraciones en el comportamiento o conducts de la persona @gresora, reforzard las acciones

formativas y de sensibilizacion yllevard a cabo actwaciones de proteccion de |a seguridady salud de |a
wictima, e rtre otras, 135 siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusion de la violencia sexual
comoun riesgo laboral mas.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la wictima.
Adopcion de medidas para evitar lareincidencia de a5 personas sancionadas.
Apoyo psicoldgico v sodial 8 |a vicima.

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

Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de 1a persona acosada cuando haya
permnanecido en ITdurante un periodo de iermpo prolongado.

Realizacion de nuevas acciones formativas ¥ de sensibilizacion para la prevencian, deteccian
y @ctuacion frente @ las violencias sexuales, el acoso sexual y acoso por razdn de sexo,

dirigidas @ todas las personas que pre stan sus senvicios en la empresa.

Informacion y formacién a 1as trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus
puestos de trabajo.
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Seguimiento

Unawezcerrado el expediente, ¥ en un plazo no sUperior @ reinta dias naturales, 1a persona encargada
de tramitar e investigar la denuncia o reclamacion, MNatelia Gonzéle Martinez, vendra obligada a
realizar un =e guimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento o resultadode
las medidas adoptadas. Del resultedo de este seguimiento se realizard el oportuno informe que
recogerd la pro- puests de medidas @ adoptar para el supuesto de que |os hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas
preventivas ¥ sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitird a8 la direccion de la
empresa con el fin de que adopte las medidas necesarigs, asi como @ la representacion legal de las
personastrabajadoras sila hubieray ala persona responsable de prevencion de riesgos laborales, con
las cautelas sefaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de
las partes afe ctadas.

El seguimiento se realizard igualments en aquellas situaciones en las que, por entender que las

conductds pudiesen ser constitutivas de delito, 3 empresa hubiese adoptado las correspondigntes
medidas cautelares y hubiese trasladado la denuncia al Ministerio Fiscal.
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DURACION, OBLIGATORIEDAD DE
CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en wigor @ partir de su
comunicacion a la plantilla de la empresa 22 de diciembre a través del correo vibesa@vibesa.net o
mediante comunicado por e scritoy manteniéndose vigents hasta 22 de didembre del 2024,

Mo obstante, serd necesario llevar a8 cabo una revision y adecuacion del protocolo, en los siguientes
CASOS.

*  En cualquier maomento 8 lo [argo de su vigencia con elfin de reorientar el cumplimiento de
sus objetivos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razon de sexo o
cuglquier otro comportamiento contrario a |a libertad sexual v |3 integridad maoral.

*  Cuandose ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los re quisitos legal y reglamentarios
o U insuficiencia como resultade de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo v Seguridad
Social.

*  En los supuestos de fusion, absorcian, transmision o modificacion del estatus juridico de
la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial 1 plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacian.

*  Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por no prevenir y erradicar los

comportamientos contrarios a @ libertad sexual wo integridad moral o determine |a falta de
adecuacion del protocolo 8 los requisitos legales o reglamentarios.

*  Cuando por circunstancias debidame nte motivadas resulte necesario.

El presente procedimiento no impide el derecho de la wictima 8 denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, asicomo ante 18 jurisdiccidn civil,
laboral o penal,
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MODELO DE DENUNCIA O RECLAMACION EN
LA EMPRESA VICARIO BENITO SA.

I. Pereona que informa de loe hechos

[] Persona que ha sufrido el acoso:
[] Otras {Especificar}:

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoeo

Mombre:

Apellidos:

Ol

Puesta:

Tipo contratofinculacisn laboral:
Teléfono

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la pereona agresora

Maormbre y 8 pellidos:

Grupo/ategona profesional o puesto
Centro de trabajo:

Maormbre de la empresa:

€I
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I¥. Deecripcion de loe hechos

Realizar un relato de loz hechos denunciados, indicando fechars ywlugar o lugares en los que se
produjeran e incluyendo 8 posibles testigos. Se adjuntaran las hojas numeradas que sean

necesarigs.

V. Testigoe yfo pruebas

En caso de gue haya testigos indicar nombre y ape llidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno {correos electrdnicos,
WhatsApp, Erabaciones de voz, llamadas, wideos, baja médica, etc.

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la denuncia o reclamacidn frente a {IDEMNTIFICAR PERSOMA
AGRESORA}y se inicie el procedimiento previsto en este protocolo de prevencidn y actuacidn
frente al acososexual, el acoso por razdn de sexo ¥ otras conductas contrarias a la libertad

sexual

Localidad y fecha: Firma:

Ala atencidn de |a persona instructora del procedimients de denuncia o reclamacion frente al acoso
sexudl, el acoso por razdn de sexo 3 otrgs conductas contrarias @ |8 libertad sexual en la empresa

YICARIO BENITO 548
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