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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de FEDINSA ENVASES S.A. se enmarca en la legalidad vigente, en
particular, en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva
de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de infrarrepresentacion femenina, acceso al empleo: seleccidn y contratacion,
clasificacion profesional, promocién profesional y formacion, retribuciones, ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, condiciones
de trabajo/ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir trabajando en la integracién del principio de igualdad
de oportunidades y trato en la gestién de las personas de FEDINSA ENVASES S.A. y con ello
continuar en la mejora del ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccion personal
de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.

1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general,
los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de igualdad de FEDINSA
ENVASES S.A.

A nivel Internacional:
- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracién Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General
de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

- Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacion
(empleo y ocupacion) de 1958, Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares de 1981, Convenio sobre la proteccién de la maternidad del afio 2000.
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- La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminaciéon contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

- Resolucion de la Comisién de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones Unidas.
A nivel europeo:
La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econdmica
Europea. Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo.
Art 114 (antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
como derecho a la igualdad de retribucion por un mismo trabajo o un trabajo de igual
valor. Con amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el acervo comunitario
sobre la igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada
transposicion se dirige, en buena medida, la Ley espaiola Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Tratado de la Unién Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el
principio de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas de
accion positiva.

- Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de los paises
miembros.

- En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas
en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo
que se refiere al acceso a empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las
condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y
suministros.
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- Recomendacioén de la Comision, 27-XI-91 relativa a la proteccion de la dignidad de las
mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el acoso
sexual.

- Recomendacién del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de utilizacion
no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo de Europa,
aprobado a 21 de febrero de 1990.

- Programas de accidon comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

- Informe de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la igualdad entre
mujeres y hombres.

- Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

- Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion.

- Recomendacién del Comité de Ministros sobre la protecciéon de las mujeres contra la
violencia.

- Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
- Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

- Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension de
género de la recesion econdémica y la crisis financiera.

- Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de la
mujer en una sociedad que envejece.

- Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer frente
a la violencia contra las mujeres.

A nivel Nacional,

- Constitucién Espariola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, nacimiento, raza, religidon, opinién o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las personas y
de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

- Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

- Ley39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.
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- Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacion de la
vida familiar y laboral.

- Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de género.

- Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencion a
las personas en situacion de dependencia.

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

- Ley9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transpone
al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo
2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor 09/03/2018.

- 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.

- Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Codigo de Comercio, el texto
refundido de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/2010, de 2 dejulio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de Cuentas, en materia
de informacién no financiera y diversidad.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

A nivel autonémico
- Ley 7/2023, de 20 de abril, de igualdad efectiva de mujeres y hombres de La Rioja.
Convenios colectivos de aplicacion:

- Convenio Colectivo de trabajo para la actividad de Industrias Siderometallrgicas de la
Comunidad Auténoma de La Rioja (Cddigo nimero 26000355011981)

2. COMPROMISO DIRECCION

La direccién de FEDINSA ENVASES S.A., declara su compromiso con el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como con el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra empresa, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definiciéon de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.
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En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso no discriminatorio del
lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

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

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

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras o en su defecto, con las propias personas trabajadoras, no solo en el proceso de
negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de elaboracién, seguimiento y evaluacién del
Plan de Igualdad, segun RDL 6/2019 y el RD 901/2020.

3. CONCLUSIONES DIAGNOSTICO DE SITUACION

La empresa ha negociado con la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, en el seno
de la Comision Negociadora (apartado 9), el Diagnéstico de situacidon en materia de igualdad
identificando las areas y aspectos de mejora para que la empresa se dirija hacia una igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres.

Siendo las conclusiones obtenidas:

3.1. GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

FEDINSA ENVASES, S.A. ha manifestado un compromiso expreso con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres: un paso fundamental en la creacién de un entorno
laboral inclusivo y equitativo. Este compromiso se ha materializado en la decision de elaborar su
primer plan de igualdad, lo que demuestra la intencion de integrar la perspectiva de género en
su estrategia corporativa y sus procesos organizativos.

Sin embargo, a pesar del compromiso de la empresa, se ha identificado que el convenio colectivo
aplicable hace una referencia muy breve a la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, asi como el acoso sexual y/o por razén de sexo.

Por este motivo, se debe elaborar y difundir una politica interna sobre igualdad de oportunidades
y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo con especial atencién a la proteccion ante
violencias sexuales que sirvan como herramienta efectiva para promover una cultura organizativa



- A
igualia FEDINSA

que rechace cualquier forma de discriminacién y acoso, alineandose con la normativa vigente y
las mejores practicas en materia de igualdad de género.

Para consolidar el compromiso de la empresa, es importante fomentar una cultura organizativa
basada en la igualdad de oportunidades. Esto implica no solo ajustes normativos, sino también
la sensibilizacion y formacion continua del personal en todos los niveles, para garantizar que los
valores de igualdad y respeto mutuo estén plenamente integrados en la dindmica diaria de la
empresa.

3.2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

La empresa se encuentra dentro del criterio de paridad legal (40%-60%), lo que indica una
distribucion equilibrada en términos generales entre hombres y mujeres. Sin embargo, este
equilibrio no se encuentra en los puestos de mayor responsabilidad donde existe una
concentracion de hombres en los puestos de direccidn, los cuales estan ocupados
exclusivamente por hombres. Este hecho evidencia una barrera para el acceso de las mujeres a
posiciones de poder y liderazgo.

Las mujeres predominan en puestos de especialistas y en funciones de administraciéon y de
fabrica, mientras que los hombres tienen mayor presencia en roles de Oficial de 12. Esta
distribucion refleja una segmentacion laboral por sexo, que podria estar influenciada por
estereotipos de género.

Un 70,18% de la plantilla cuenta con mas de 10 afios de antigliedad, y el indice de feminizacion
(1,35) indica que, a medida que aumenta la edad, también crece la proporciéon de mujeres.

Las mujeres de la plantilla presentan un nivel de formacién inferior al de los hombres, destacando
principalmente en estudios secundarios y con una representacion residual en estudios
universitarios y ciclos formativos de grado superior. Esta brecha formativa podria estar limitando
sus oportunidades de acceder a puestos de mayor responsabilidad o de mayor complejidad
técnica.

La mayoria de la plantilla se ubica en el rango de edad entre 36 y 59 afos, lo que constituye el
grueso de la fuerza laboral. En este segmento se observa una feminizacién progresiva. En este
rango de edad, las personas suelen estar en una etapa vital en la que combinan
responsabilidades laborales con otras demandas significativas, como el cuidado de menores,
familiares mayores o incluso la gestiéon de sus propios proyectos personales. La creciente
participacion de las mujeres en este segmento destaca la necesidad de politicas efectivas de
conciliacién, tales como horarios flexibles, teletrabajo, permisos parentales equitativos y acceso
a servicios de cuidado infantil. Sin estas herramientas, la carga adicional que recae sobre las
mujeres puede perpetuar desigualdades y limitar su desarrollo profesional.

3.3. PARTICIPACION IGUALIARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

3.3.1. PROCESOS DE SELECCION, CONTRATACION Y CLASIFICCION PROFESIONAL

El bajo indice de rotacién refleja que la empresa mantiene a su personal a largo plazo, lo cual es
un aspecto positivo, ya que indica estabilidad en la plantilla.

La mayor proporcion de mujeres en los contratos temporales gestionados por empresas de
trabajo temporal (ETT) puede reflejar un sesgo hacia la contrataciéon de mujeres en roles que no

10
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son permanentes o estratégicos. Y aunque estas contrataciones se realizan de manera puntual
y responden a picos de produccion o situaciones extraordinarias como la pandemia, es
fundamental analizar si estas circunstancias refuerzan estereotipos de género en la asignacion
de funciones.

Delegar el proceso de seleccién a una empresa externa puede dificultar la implementacion de
politicas internas de igualdad. Existe el riesgo de que se perpetien sesgos de género si no se
establecen criterios explicitos que promuevan la igualdad en el acceso a las vacantes. Por tanto,
se debe garantizar que los proveedores de seleccion trabajen bajo criterios alineados con la
perspectiva de género y que incluyan practicas especificas para eliminar barreras y sesgos
durante la seleccion.

La dificultad para contratar mujeres en el puesto de mecanica refleja una persistencia de
estereotipos de género que asocian este tipo de trabajos con hombres. Esta barrera limita el
acceso de las mujeres a posiciones técnicas y perpetua la segregacion de género en roles
tradicionalmente masculinizados. También afecta la diversidad y la innovaciéon dentro de la
organizacién. Se deben implementar medidas proactivas para eliminar estas barreras, como
campafas de reclutamiento dirigidas a mujeres, colaboracion con instituciones de formacion
técnica para fomentar la participacion femenina, o revisién de descripciones de puesto para
eliminar requisitos innecesarios que puedan excluir a las mujeres.

3.3.2. PROMOCION PROFESIONAL

Aunque la empresa tiene una plantilla feminizada, las promociones estan fuertemente
masculinizadas. Se advierte la existencia de barreras culturales que limitan el acceso de las
mujeres a oportunidades de desarrollo profesional, lo que podria perpetuar la segregacion
vertical. Este desequilibrio afecta tanto a la equidad como al desarrollo de talento femenino en
roles de mayor responsabilidad, contribuyendo a mantener el techo de cristal en la organizacién.

La empresa considera que utiliza criterios objetivos para determinar las promociones. Sin
embargo, la ausencia de una metodologia estandar de evaluacion del personal genera riesgos
como:

e Subjetividad en la evaluacion de competencias.

e Sesgos inconscientes que podrian favorecer a los hombres en procesos de promocion.

¢ Inconsistencias en la aplicacién de los criterios, lo que puede perjudicar la percepcién de
equidad entre el personal.

Se recomienda implementar una metodologia clara y estructurada para la evaluacién del
desempefio y el potencial, con indicadores especificos y mediciones transparentes, ayudara a
reducir posibles sesgos y garantizara que las promociones sean realmente equitativas.

3.3.3. FORMACION

La empresa carece de un plan de formacion estructurado, lo que implica que no existe un enfoque
sistematico para el desarrollo profesional del personal. Esta falta de planificacion puede limitar el
crecimiento y la motivacion la plantilla, afectando negativamente la retencion de talento y el
rendimiento general de la empresa.

FEDINSA ENVASES, S.A. se muestra comprometida con la necesidad de mantener un entorno
laboral inclusivo, libre de discriminacién y con igualdad de oportunidades para todas las personas

11
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trabajadoras, independientemente de su sexo, edad, u otras caracteristicas personales por lo
que se debe incluir en el Plan de Formacion, cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

La falta de formacién en igualdad de oportunidades puede perpetuar sesgos inconscientes,
discriminacion y practicas desiguales dentro de la empresa. Esto puede afectar negativamente
la cultura organizacional, generar conflictos y limitar el potencial de algunas personas.

3.4. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

La plantilla, aunque feminizada, se encuentra dentro del criterio legal de paridad (40%-60%).
Esto indica un balance global en términos de representacién de sexo, pero ocultan desigualdades
internas significativas al analizar la composicion por grupos y roles especificos.

El 57,89% de la plantilla pertenece al Grupo VI, con una feminizacion muy marcada (78,79%) en
puestos de pedn especialista. Este grupo concentra el 86,67% del total de mujeres, lo que refleja
que las mujeres estan mayoritariamente ubicadas en roles operativos con menor responsabilidad
y posibilidades de promocion.

En el Grupo V a) se identifica una fuerte masculinizacion, con un indice de feminizacién de 0,18,
y el 40,74% del total de hombres se encuentra en el puesto de oficial de 12. Este dato evidencia
una mayor representacion masculina en roles técnicos y cualificados, consolidando la
desigualdad de sexo en este grupo.

Los puestos de mayor responsabilidad estan ocupados exclusivamente por hombres, mientras
las mujeres se concentran en funciones de administracion y operativas en fabrica. Esto refleja
un techo de cristal evidente, donde las mujeres no acceden a posiciones estratégicas ni de toma
de decisiones.

Por tanto, se observa una segregacion horizontal con la concentracion de mujeres en el Grupo
VIy hombres en el Grupo V a) refleja una clara segmentacion de roles segun género, asociando
a las mujeres con tareas menos cualificadas y mejor representando a los hombres en roles
técnicos y cualificados.

Igualmente, se observa una segregacién vertical debido a la ausencia de mujeres en roles de
direccion y de mayor responsabilidad evidencia una barrera estructural para su avance
profesional dentro de la empresa.

Adoptar medidas especificas para fomentar la inclusién y promover la igualdad de oportunidades
contribuira a construir un entorno mas diverso, justo y equilibrado.

3.5. POLITICA SALARIAL: AUDITORIA RETRIBUTIVA

Para poder realizar un estudio en profundidad se recomienda hacer un analisis del sistema
retributivo (salario, complementos salariales y percepciones extrasalariales, etc.) por grupo
profesionales/categorias profesionales y/o puestos de igual valor con el propésito de conocer la
situacién y eliminar posibles sesgos de género que pudiera provocar brecha salarial de género,
sujeto al desarrollo reglamentario del Real Decreto Ley 902/2020.

Es importante realizar la valoracion de los puestos de trabajo para poder comparar los salarios
de una forma mas efectiva.
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Se tendra esta area como prioritaria a la hora de realizar las medidas del ambito retributivo, a fin
de mejorar las clasificaciones y poder realizar la auditoria salarial como marca el reglamento.

Metodologia de la auditoria retributiva:

El procedimiento de valoraciéon de puestos de trabajo se ha elaborado partiendo de la
Herramienta previamente citada, teniendo en cuenta los siguientes elementos:

“1°) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacion establecida en el articulo 28 1 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre (...)

2°) Factores y subfactores de valoracion. 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. Cada factor y subfactor, con la excepcion del factor «otros», se completa con una
escala de niveles predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren
para cada puesto de trabajo Esta escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que
expresa la no concurrencia del factor o subfactor para un determinado puesto de trabajo (...)

4°) Ponderacién de los factores y subfactores de valoracién. La herramienta, elaborada sobre un
total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y automatica un peso o valor relativo a
cada factor y subfactor de valoracién, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad
con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo La féormula matematica
empleada garantiza un equilibrio entre la valoracién de los niveles minimos y maximos de cada
factor o subfactor, asignando la puntuacion maxima del factor al nivel méaximo definido

5° Puntuacién de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracién de cada puesto de
trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién de un nivel de concurrencia
de cada factor y subfactor de valoracion, la herramienta calculara su puntuacién total. A
continuacién, la herramienta agrupara los puestos de trabajo de igual valor conforme a los
criterios establecidos en los articulos 28 1 del Estatuto de los Trabajadores y 4 2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre™

De la misma manera, los factores y subfactores establecidos por la herramienta, y en base a los
cuales se han valorado todos los puestos de trabajo de la organizacion son los siguientes:

“A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la
versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas o de
distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la
frecuencia con que se realizan. EI numero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el
caracter heterogéneo de estas, no guarda relacién con la ubicacion del puesto en el organigrama
de la empresa. Una funcion es un conjunto de tareas homogéneas; es decir, desarrolladas para

" Ministerio de Trabajo y Economia Social e Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. (2022). Elementos del
procedimiento de valoracién de puestos de trabajo. En Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo. Guia de uso
(p. 6-8). Ministerio de Trabajo y Economia Social y Ministerio de Igualdad.
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el cumplimiento de un mismo fin o propdsito. Por ejemplo, este factor puede ser relevante en
puestos de personal de venta en el pequefio comercio, donde es habitual la realizacién de
funciones de limpieza o de reposicién de productos, ademas de la funcién de asesoramiento y
atencioén de la clientela. Otro ejemplo podria ser el servicio de atencién a domicilio, que ademas
de ocuparse del bienestar de la persona atendida, realiza funciones de limpieza o de pequenas
reparaciones en el hogar.

A.2) ESFUERZO FISICO
A.2.1) Posicién continuada y posturas forzadas.

Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de pie, y de posiciones incomodas o
forzadas. jAtencion! Tenga en cuenta que hay puestos de trabajo ocupados tradicionalmente por
mujeres en los que no siempre se ha valorado este factor y, sin embargo, deberia tenerse en
cuenta. Por ejemplo, el puesto de personal administrativo requiere alternar entre distintas
funciones: recepcién de correspondencia, redaccion de actas, relacién con empresas y personas
proveedoras, atencion telefénica, etc.

A.2.2) Movimientos repetitivos.

Refleja la frecuencia de realizacion de movimientos repetitivos o continuos durante la ejecucion
del trabajo. Es habitual la realizacion de movimientos repetitivos por, entre otros, el personal de
linea de caja de supermercado, las personas dedicadas a la pintura, la limpieza, la confeccion,
los servicios de peluqueria y estética, la recoleccion hortofruticola, el despiece carnico, o la
produccién en cadena de montaje.

A.2.3) Esfuerzo visual.

Evalua los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacién de un esfuerzo visual
continuado. Algunas actividades que requieren un esfuerzo visual significativo pueden ser la
supervision de pantallas, el trabajo con equipos informaticos o en condiciones de luz débil o
excesiva, el uso de instrumentos épticos (como microscopios o telescopios), el control aéreo, la
radiologia, el trabajo técnico de laboratorio, de inspeccion de calidad o el trabajo de precision
(como la enfermeria, la costura o el ensamblaje de piezas pequenas).

A.2.4) Esfuerzo auditivo.

Mide la duracion y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de trabajo. Es
frecuente la existencia de un esfuerzo auditivo significativo en actividades que requieren la
identificacion, distinciéon u ordenacién de sonidos o palabras, como la musica, incluyendo su
ensefianza; la edicion de sonido, la interpretacion simultanea o la auscultacion.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico.

Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades como: limpiar, fregar, movilizar
personas, manipular cargas, levantar pesos, empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar,
picar, girar una manivela, desplazarse a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o
resistencia, utilizar equipos de proteccién que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad
y la frecuencia con que se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL
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Evalda la duracion y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracion mental intensa.
Requieren, potencialmente, la realizaciéon de un esfuerzo mental significativo los puestos de
trabajo que exigen una concentracién en actividades complejas, mondétonas, o que precisan una
gran atencion al detalle, como los del sector de la traduccion o interpretacion, el I+D+i, la solucion
de problemas complejos, la secretaria, la grabacién de datos, el envasado hortofruticola, la
cirugia, el control de calidad de productos, o el control aéreo

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible
como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras
personas. Requieren, con caracter habitual, la realizacién de un esfuerzo emocional significativo
las profesiones que entran en contacto con clientela o con colectivos de especial vulnerabilidad
(por ejemplo, en riesgo de exclusién social o en situaciéon de enfermedad). Algunas de estas
profesiones pueden ser las sanitarias, en especial las relacionadas con la psicologia, de atencion
a personas dependientes, la educacion y el trabajo social, o la atencién al publico.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION
A.5.1) Responsabilidad de organizacién y coordinacion.

Evalua la responsabilidad atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la
planificacion, organizacion, direccion y coordinacién de las tareas de otras personas, asi como
sobre la formacion de otras personas. Puede encontrarse responsabilidad de organizacién y
coordinacion en la jefatura de obras, la gestion de proyectos, la direcciéon de operaciones, la
coordinacion territorial, los recursos humanos, las personas sobrecargos, los puestos de
responsable de establecimiento comercial o de mando intermedio o las gobernantas.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

Mide la responsabilidad sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de ofras personas.
Poseen responsabilidad de supervision de resultados y calidad, entre otros, los puestos de
mando intermedio, o las personas encargadas de cadenas de montaje, del control de calidad de
productos, de las jefaturas de cocina, de sala, de compras, ventas o logistica, o de la auditoria
interna.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.

Evalua la responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad
y el bienestar fisico, mental y social de las personas. La responsabilidad sobre el bienestar de
las personas se manifiesta, entre otras, en las actividades de cuidado, la atencién sanitaria, la
atencion de las necesidades basicas, sociales y de ocio de personas de todas las edades, el
fomento de su desarrollo fisico o cognitivo, las labores de orientacién, ensefianza o formacién, o
la vigilancia de la salud y seguridad tanto en el trabajo como en otros ambitos.

A.6.2) Responsabilidad econémica.

Evalua el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y administracion
econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales. Existe
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responsabilidad econémica, entre otros, en los puestos de trabajo que requieren el manejo de
dinero (como personal de linea de caja de supermercado, caja bancaria, responsables de
compras o dedicado a la contabilidad o la direccién financiera), la gestion de néminas o la
custodia, vigilancia y seguridad de los recursos empresatriales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

Evalua la responsabilidad derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con
informacién y datos confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacién con que se
trabaja, como las consecuencias para la empresa de su difusion o errores en su manejo en
términos de perjuicio econémico o de conflicto interno o externo. Algunos puestos de trabajo en
los que existe responsabilidad sobre informacién confidencial son los relacionados con la
atencién psicolégica o sanitaria, la secretaria, las finanzas, el disefio de productos o
procedimientos, el asesoramiento juridico, la interpretacion y traduccion, la prevencion de riesgos
laborales o los recursos humanos.

A.7) AUTONOMIA

En relacién con la ejecucién del trabajo y con la planificacion y distribucién en el tiempo de las
tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo
de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto
al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un
puesto de trabajo no guarda relacién con su ubicacion en el organigrama de la empresa. Son
profesiones en las que se manifiesta este factor las relacionadas con la investigacion, el disefio
y mantenimiento de paisajes, la terapia ocupacional, la orientacion laboral, la representacion
comercial o las ventas, la ayuda a domicilio, la limpieza de edificios y locales, las actividades de
ocio y tiempo libre o la educacién infantil.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA

Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su ocupacion
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas.

Evalua la necesidad de entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo y
la maquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de mantenimiento e instalarlos. Este
subfactor se manifiesta en aquellas profesiones que implican la utilizacién de todo tipo de
materiales y herramientas de trabajo, sean manuales o motorizadas, instrumentos de medicion,
instrumentos técnicos, vehiculos, equipos informaticos o electrénicos, equipos para diagndstico
o de apoyo a la movilidad reducida, entre otros; como la investigacion, la ingenieria, el control y
uso de robots colaborativos, el analisis clinico o radioldgico, el manejo de cajas registradoras, la

informatica, etc.

C.1.2) Competencias digitales.
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Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las tecnologias de la informacién
y la comunicacion, asi como los conocimientos informaticos necesarios para desarrollar las
tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados. Las competencias digitales se
manifiestan tanto en la utilizaciéon de programas informaticos de uso general (correo electrénico,
procesamiento de textos o bases de datos, etc.) como programas especificos relacionados con
las funciones del puesto de trabajo (disefio grafico, gestion empresarial, programacion, dibujo o
modelado, edicién de fotografia, audio o video, desarrollo web, etc.)

C.1.3) Gestion de la diversidad.

Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para interactuar adecuadamente con
personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacion
sexual o personas con discapacidad. Se requieren conocimientos especificos para la gestién de
la diversidad en puestos de trabajo relacionados con la educacion infantil o especial, la atencion
a la tercera edad, las actividades de ocio y tiempo libre, determinados puestos de trabajo con
atencién al publico (como hosteleria y turismo), el trabajo y la educaciéon social, los recursos
humanos, etc.

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.

Mide el nivel de conocimientos y el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para
desarrollar las funciones del puesto de trabajo. Conforme al Marco Comun Europeo de
Referencia para las lenguas (MCER), se considera un conocimiento basico de idioma extranjero
el correspondiente a los niveles A1y A2, un conocimiento medio el correspondiente a los niveles
B1y B2, y un conocimiento avanzado el correspondiente a los niveles C1y C2

C.1.5) Formacion no reglada.

Evalua los conocimientos que son necesarios para desempenfar el puesto de trabajo y que
pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no conducen a la obtencion de
un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza reglada. Algunos ejemplos
de formacién no reglada pueden ser los cursos en materia de manipulacion de alimentos,
socorrismo, conduccion de carretillas elevadoras, animacién sociocultural y tiempo libre o
adiestramiento animal.

C.1.6) Experiencia.

Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para desempenar el
puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacién de conocimientos.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad de mantener al dia los
conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones. Son ambitos en los que se requiere
la renovacion de los conocimientos necesarios para el desemperio del puesto de trabajo, entre
otros, los sectores sanitarios, incluyendo la veterinaria; tecnolégicos, los relativos a la ensefianza
o las profesiones relacionadas con el derecho, la investigacion, la moda o la gestién de eventos

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza.
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Evalua el recurso a la precisién y la velocidad y el nivel de coordinacién, tanto en manos y dedos
como en otras partes del cuerpo para el desemperio del trabajo. Requieren destreza puestos de
trabajo relacionados con la fisioterapia, la musica, el baile, el disefio de joyeria o el deporte, la
veterinaria, asi como algunas profesiones tradicionales (encaje y bordado, costura, reparacion
de calzado, carpinteria, panaderia, herreria, trabajo del cristal), manufactura no automatizada en
el ambito industrial (elaborados del mar, conserva, textil), o recogida de frutos, frutas y verduras,
entre otros

C.2.2) Minuciosidad.

Evalua la atencion al detalle en el desempefrio del trabajo, asi como la capacidad para discernir
entre aquellos detalles relevantes para la prestacién de los servicios de aquellos que no lo son.
Realizan trabajos minuciosos, por ejemplo, las personas dedicadas a la confeccién, el envasado
hortofruticola, el control de calidad, la auditoria de cuentas, la vigilancia de paneles en sectores
industriales, la mecanica, el ensamblaje de componentes electrénicos, la cirugia o la farmacia.

C.2.3) Aptitudes sensoriales

Evalua el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto, tacto) para el desempenfio
del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso. Entre los puestos de trabajo que requieren el
uso de aptitudes sensoriales se encuentran los relativos a la decoracion de espacios, la
elaboracion de perfumes, la musica, la cocina o la cata.

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

Mide la complejidad y heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto
de trabajo, asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones. Algunos
sectores profesionales en que se requiere capacidad para plantear ideas y soluciones pueden
ser la publicidad y el marketing, el periodismo, el disefio industrial, la investigacion, el desarrollo
de producto, la abogacia, el secretariado o la consultoria.

C.3) HABILIDADES SOCIALES
C.3.1) Capacidad comunicativa.

Evalua las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir informacion,
instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informacién como por
las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que
pudieran requerir persuasion, consejo, inspiraciéon, motivacion o influencia. Habitualmente
requieren capacidad comunicativa para el desarrollo de su profesion las personas dedicadas a
actividades como la docencia- y la orientacién educativa, el periodismo, la atencion sanitaria y a
personas dependientes, los trabajos de cara al publico, la atencién telefénica, la gestion de
equipos, la publicidad, las relaciones internacionales o la representacion y el asesoramiento
comercial.

C.3.2) Capacidad emocional.
Este factor, en relacién con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucion depende de la
respuesta de ofras personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus

pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y responder adecuadamente ante estos,
adaptando la manera de interactuar con esas personas. Algunas actividades profesionales que
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suelen requerir capacidad emocional son la atencion sociosanitaria y psicologica, la atencién al
publico, la educacién o el trabajo social, la ensefianza, los recursos humanos o la orientacién
educativa.

C.3.3) Capacidad de resolucioén de conflictos.

Evalua los requerimientos del puesto de trabajo referidos a la intervencion constructiva, ya sea
en forma oral o escrita, en la resoluciéon de conflictos o situaciones de tension con personas tanto
pertenecientes a la propia organizacion (superiores, personas subordinadas, comparieras y
comparieros, etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.). Precisan de capacidad
de resolucion de conflictos, usualmente, las profesiones dedicadas a la atencién al publico, la
gestién de reclamaciones, el cobro de deudas, la mediacion, la conciliacién, el arbitraje, la
educacion, el trabajo social o la gestién de equipos y recursos humanos.

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

D.1) ENTORNO

Identifica hasta qué punto las condiciones ambientales de trabajo conllevan riesgos de los que
se puede derivar la posibilidad de que las personas trabajadoras sufran dafios derivados del
trabajo, tanto fisicos como psicosociales.

D.1.1) Condiciones fisicas.

Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean fisicos (procedentes de
vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad, etc.) o derivados de la presencia de
agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido, utilizado o vertido en
una actividad laboral) o agentes biolégicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier
tipo de infeccibn, alergia o toxicidad). Suelen estar expuestos a condiciones fisicas que conllevan
riesgos materiales las personas que trabajan con animales, los puestos de manufactura en el
ambito del sector primario, el personal de mensajeria y reparto, transporte, limpieza, tareas
agricolas, asistencia en establecimientos residenciales, recogida de residuos o de determinadas
industrias (como las industrias quimica, alimentaria o farmacéutica).

D.1.2) Condiciones psicosociales.

Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico o geogréfico, los trabajos
monotonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos,
acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato
con publico, clientela, proveedores, compafieras o compafieros, etc. Se incluyen asimismo los
riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la
fatiga informatica. Suelen estar expuestos a riesgos psicosociales, entre otros, el personal
sanitario o de atencion y ayuda a domicilio, o las personas dedicadas al trabajo o la educacion
social o la hosteleria.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS
Identifica la medida en que las condiciones organizativas de la empresa repercuten en la facultad

de disposicién del tiempo de descanso y la ordenacion de la vida personal, social y familiar de
las personas trabajadoras.
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Planes de Iguaidad

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones.

Este factor valora la necesidad de adaptacion a la realizacién de horarios de trabajo irrequlares
o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de
disposicién del tiempo de descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion
de periodos vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.). Puede
manifestarse en sectores como la limpieza, el transporte de personas y mercancias, el trabajo
en empresas de produccién o flujo continuo, la atencién sanitaria de urgencia, la farmacia, la
atencion telefénica 24h, el comercio o la hosteleria.

D.2.2) Desplazamientos y viajes.

Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de trabajo
0 entre centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracién. Algunas profesiones que requieren
la realizacién de desplazamientos o viajes son la representaciéon comercial, la realizacion de
visitas turisticas guiadas, el periodismo, la competicién deportiva, la mensajeria, la limpieza o la
atencion a domicilio”

Las conclusiones que se derivan son las siguientes:

Analizando la valoracién de los distintos puestos de trabajo, encontramos que existen puestos
entendidos como puestos de igual valor. La empresa cuenta con 13 puestos de trabajo que se
agrupan en 6 niveles de puestos de igual valor. Se debe matizar, que la herramienta arroja 5
niveles, pero se da la circunstancia de personas que realizan puestos de trabajo diferentes
durante su jornada laboral en funcién de las necesidades de produccion, que les ubican en
agrupaciones diferentes tal y como se sefala a continuacion:

Titulo del Puesto Agrupacion

Feminizada

Operario/a de limpieza Agrupacion 2 240 1 0 240
Almacenero/a 358 - - 0

Auxiliar administracion Agrupacion 4 314 2 0 628

Operario/a de materia 379
prima
Operario/a de
maquinaria de producto 1 0
+ Operario/a de materia
prima
Almacenero/a +
Operario/a de Agrupacién 4y 5 - 6 4 - - Equilibrada
magquinaria de producto
Almacenero/a +
Operario/a de
magquinaria de producto - 1 4 - - Masculinizada
+ Operario/a de materia
prima

Operario/a de -
maquinaria de producto 404 15 0 6054 0 Feminizada

Encargado/a de almacén |  Adrupacion 5 448 0 1 0 448 Masculinizada
Encargado/a de turno 419 0 2 0 838 Masculinizada

Feminizada

O |O|O0|O

- - Feminizada

20



A

. . )
iqualia FEDINSA
REsEmEElols o e ¢ 473 3 0 1418 | Masculinizada
noche
Mecanico/a 423 6 0 2538 Masculinizada
Responsable de area (de
produccion, técnica o 455 1 910 455 Feminizada
administracion)
Responsable/Delegado/a
comercial (central o de 478 2 955 955 Equilibrada
zona)
Director/a de area (de
produccion, técnica o Agrupacién 8 661 3 0 1984 Masculinizada
administracion)
Gerencia Agrupacién 9 709 1 0 709 Masculinizada

Solo se advierten puestos feminizados y masculinizados de igual valor en la Agrupacion 5 y en
la Agrupacién 4 y 5.

A continuacién, se realiza un analisis comparativo de las cuantias efectivamente recibidas:

AGRUPACION 4Y 5
PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO
Almacenero/a + Operario/a | Operario/a de maquinaria
de maquinaria de producto + | de producto + Operario/a DIFERENCIA | BRECHA
Operario/a de materia prima de materia prima
TOTAL, ANUAL 25.386,27 € 24.077,90 € 1.308,37 € 5,15%
SALARIO BASE 14.274,82 € 15.795,39 € -1.520,57 € | -10,65%
ANTIGUEDAD 1.330,99 € 0,00 € 1.330,99 € | 100,00%
EX ANTIGUEDAD
CONSOLIDADA 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00%
PLUS NOCTURNO 652,40 € 492,80 € 159,60 € 24,46%
PLUS CARENCIA
INCENTIVOS 2.926,94 € 3.238,08 € -311,14 € -10,63%
INCENTIVO 10,00 € 0,00 € 10,00 € 100,00%
PLUS VOLUNTARIO
ABSORBIBLE 4.547,93 € 4.455,20 € 92,73 € 2,04%
PLUS PERSONAL 1.001,64 € 0,00 € 1.001,64 € | 100,00%
EX CATEGORIA
PROFESIONAL 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00%
PLUS ESPECIAL 0,00 € 0,00 € 0,00 € 0,00%
A CUENTA CONVENIO
ABSORBIBLE 109,00 € 96,43 € 12,57 € 11,53%
AGRUPACION 5
PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén 41,37%
TOTAL, Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de 52,01%
ANUAL Responsable de turno de noche producto 54,84%
Mecanico/a 31,06%
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Encargado/a de almacén . -45,69%
Encargado/a de turno Responsable de area (de -19,25%
Responsable de turno de noche prod(l;cc_;lo_n, tegrnca 0 -12,22%
Mecanico/a administracion) -71,32%
["EONCEPTO| PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén 34,32%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de 39,18%
Responsable de turno de noche producto 39,18%
SALARIO Mecanico/a 30,29%
BASE Encargado/a de almacén SissereElE fe S (e -23,10%
Encargado/a de turno pd ion. técni -13,99%
Responsable de turno de noche proagr?ﬁ:ﬁgt’rai?gr'sa 0 -13,99%
Mecanico/a -30,66%
[NCONCEPTO| PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén 13,42%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de 19,82%
Responsable de turno de noche producto 59,91%
. Mecanico/a -460,98%
ANTIGUEDAD Encargado/a de almacén . -29,26%
Encargado/a de turno Responsable de area (de -19,70%
Responsable de turno de noche prod(l;cqlqn, tec_;plca 0 40,15%
Mecanico/a administracion) -737,53%
[ CONCEPTO | PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén -100,00%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de -100,00%
EX Responsable de turno de noche producto -106,36%
ANTIGUEDAD Mecanico/a ’ -1 O0,00Z/o
CONSOLIDADA Encargado/a de almacén Fespansaile ik fres (H -100,00%
Encargado/a de turno rodUCCion. técnica o -100,00%
Responsable de turno de noche P administ,racién) -354,52%
Mecanico/a -100,00%
[ CONCEPTO | PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén -100,00%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de | -100,00%
Responsable de turno de noche producto 55,98%
PLUS Mecanico/a 48,14%
NOCTURNO Encargado/a de almacén 5 -100,00%
Encargado/a de turno Responsable de area (de -100,00%
Responsable de turno de noche prod(lchcl:lqnt, tegplca ° 100,00%
Mecanico/a administracion) 100,00%
! PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén 34,39%
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Encargado/a de turno o io/a d inaria d 39,27%
Responsable de turno de noche perario/a edma;qumarla & 39,27%
PLUS Mecanico/a producto 30,37%
CARENCIA Encargado/a de almacén ’ -23,14%
INCENTIVOS Encargado/a de turno Responsable de area (de -13,98%
Responsable de turno de noche prod(t;cc_:lo_n, te(?[\lca 0 -13,98%
Mecanico/a administracion) -30,67%
[NCONCEPTO | PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén 100,00%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de 0,00%
Responsable de turno de noche producto 0,00%
Mecanico/a 100,00%
NEENIVE Encargado/a de almacén : 100,00%
Encargado/a de turno Respgnsa_blle dc,a area (de 0,00%
Responsable de turno de noche proagr%?:‘ﬁgt, r;i?g::;a ° 0,00%
Mecanico/a 100,00%
- PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO | BRECHA
Encargado/a de almacén -67,64%
Encargado/a de turno Operario/a de 60,67%
Responsable de turno de noche maquinaria de producto | 72,90%
PLUS Mecanico/a 29,41%
VOLUNTARIO Encargado/a de almacén 5 -374,56%
ABSORBIBLE Encargado/a de turno Responsable de area (de 717 349,
Responsable de turno de noche prodgcglqnt, tegplca ° 23,28%
Mecanico/a administracion) -99,84%
[ CONCEPTO | PUESTO MASCULINIZADO | PUESTO FEMINIZADO |BRECHA
Encargado/a de almacén 100,00%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria 100,00%
Responsable de turno de noche de producto 100,00%
Mecanico/a 100,00%
FEES [FERECNAL Encargado/a de almacén : -23,02%
Encargado/a de turno Responsable de area (de |15 309,
Responsable de turno de noche prod(t;cc_:lo_n, tegrnca 0 -51,07%
Mecanico/a administracion) -224,99%
- PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén 0,00%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria 0,00%
Responsable de turno de noche de producto 0,00%
EX CATEGORIA Mecanico/a 0,00%
PROFESIONAL Encargado/a de almacén : -100,00%
Encargado/a de turno Responsable de area (de 10 009
Responsable de turno de noche prodgcqlqn{ tequca 0 -100,00%
Mecanico/a administracion) -100,00%
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['CONCEPTO | PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO BRECHA
Encargado/a de almacén -100,00%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de -100,00%
Responsable de turno de noche producto -100,00%
PLUS Mecanico/a -100,00%
ESPECIAL Encargado/a de almacén . 0,00%
Encargado/a de turno Responsable de area (de 0,00%
Responsable de turno de noche prod(l;cc_;lo_n, tegrnca 0 0,00%
Mecanico/a administracion) 0,00%
[ CONCEPTO | PUESTO MASCULINIZADO PUESTO FEMINIZADO | BRECHA
Encargado/a de almacén 40,56%
Encargado/a de turno Operario/a de maquinaria de | 52,98%
0,
A CUENTA Responsatli/lle d’e Furr;o de noche producto g;lggojo
CONVENIO ecanico/a : .90%
ABSORBIBLE Encargado/a de almacén Fespansaile ik fres (H -47,21%
Encargado/a de turno roduccion. técnica o -16,45%
Responsable de turno de noche P administ,racio'n) -12,38%
Mecanico/a -78,56%

El analisis de la valoracion de los puestos de trabajo realizado en el marco de la auditoria
retributiva evidencia que la organizacién cuenta con trece puestos clasificados en seis niveles de
igual valor, aunque la herramienta técnica inicialmente genera cinco grupos. Esta divergencia se
explica por la existencia de perfiles polivalentes que desempefian funciones de distintos puestos
segun las necesidades de produccion, introduciendo una complejidad afiadida a la asignacion
de puntos y a la ubicacion final en las agrupaciones. La coexistencia de tareas de diferente nivel
dentro de un mismo perfil genera situaciones hibridas que requieren un analisis detallado desde
la perspectiva del principio de igualdad retributiva.

En términos de composicion de género, se observa una clara segregacion ocupacional: los
puestos operativos de menor responsabilidad formal estan feminizados, mientras que los puestos
de mando, técnicos o de supervision se encuentran masculinizados. Este patrén no implica
discriminacion directa, pero actua como un factor estructural que amplifica diferencias agregadas
y que, conforme al RD 902/2020, debe monitorizarse por su potencial incidencia en brechas
retributivas indirectas. En este contexto, Unicamente en la Agrupacién 5 y en la agrupacién
transversal 4-5 existe coincidencia de puestos de igual valor ocupados por personas de
diferentes géneros, lo que permite realizar comparaciones directas tal como exige la norma.

El analisis retributivo de la agrupacion 4-5 muestra una brecha salarial total del 5,15% a favor del
puesto masculinizado. Esta diferencia se debe principalmente a complementos asociados a la
trayectoria profesional (como la antigliedad o el plus personal) y a determinados pluses ligados
a condiciones del puesto, como el plus nocturno o incentivos especificos. Por el contrario, el
salario base y el plus de carencia de incentivos son superiores en el puesto feminizado. Estas
diferencias parecen responder a circunstancias objetivas y neutras, siempre que los criterios
aplicados estén debidamente documentados y se apliquen de manera consistente. No obstante,
la concentracion histérica de determinados complementos en puestos masculinizados constituye
un elemento a revisar, ya que puede contribuir a brechas persistentes incluso en ausencia de
sesgo directo.

Por su parte, la Agrupacion 5 presenta una dispersion retributiva notable derivada de la

heterogeneidad funcional de los puestos incluidos. Las comparaciones entre puestos
masculinizados (encargado/a de almacén, encargado/a de turno, responsable de turno de noche
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y mecanico/a) y los puestos feminizados (operario/a de maquinaria de producto y responsable
de area) reflejan brechas muy amplias cuando el contraste se realiza con la operaria de
magquinaria, con diferencias entre el 31% y el 54%. Sin embargo, estas brechas se invierten al
comparar con el puesto feminizado de responsable de area, lo que confirma que las diferencias
responden a niveles de responsabilidad distintos dentro de la misma agrupacion. Esta
circunstancia pone de manifiesto que la Agrupacién 5 podria estar integrando puestos con niveles
de complejidad, mando y toma de decisiones significativamente diversos, lo que dificulta la
aplicacién precisa del principio de trabajos de igual valor.

A partir de ello, se sugiere que la Agrupacion 5 es la principal candidata a una revision de la VPT
0, al menos, de la composicidon de los niveles. La coexistencia en esta agrupacion de puestos
operativos (como operario/a de maquinaria), técnicos (mecanico/a), mandos intermedios
(encargado/a de turno) y perfiles de responsabilidad operativa (responsable de turno de noche)
indica que las puntuaciones que dieron lugar al agrupamiento podrian no estar reflejando
adecuadamente la distancia funcional entre los roles. Ademas, la ubicacién del puesto
feminizado de responsable de area dentro de este grupo plantea dudas adicionales, ya que su
retribucion y contenido funcional parecen alinearse mejor con puestos de mayor nivel. En
consecuencia, convendria revisar si los factores evaluados (responsabilidad, autonomia,
complejidad técnica, toma de decisiones e impacto organizativo) han sido asignados de manera
equitativa. De observarse una discrepancia significativa, seria recomendable ubicar este puesto
en un nivel superior.

También conviene revisar la ubicacion de los puestos polivalentes dentro de la agrupacion 4-5,
especialmente aquellos que combinan tareas de tres puestos distintos. La polivalencia debe
ponderarse proporcionalmente en la valoracion, garantizando que los perfiles mixtos sean
comparables entre si y con los puestos de referencia. En caso contrario, podrian producirse infra
o sobrevaloraciones que distorsionen las comparaciones retributivas. Si la polivalencia constituye
una caracteristica estable del rol, podria incluso valorarse la definicién de un puesto especifico
para estas funciones combinadas.

Asimismo, se identifica la necesidad de revisar la politica de complementos asociados a la
trayectoria profesional, en particular los relativos a la antigliedad, el plus personal, el plus
voluntario absorbible y otros complementos consolidados. Aunque su asignacion parece neutra
y objetiva, el impacto acumulado recae mayoritariamente sobre puestos masculinizados, lo que
puede perpetuar diferencias agregadas incluso en ausencia de sesgo actual. Por ello, se
recomienda documentar exhaustivamente los criterios de asignacioén, revisar los mecanismos de
consolidacion y monitorizar peridédicamente su evolucion mediante indicadores desagregados por
sexo y agrupacion.

En relacion con los complementos asociados a condiciones especiales de trabajo, como la
nocturnidad o la disponibilidad para turnos, también resulta conveniente revisar la estructura de
rotacion para garantizar un acceso equitativo a estos pluses. La mayor presencia de hombres en
puestos con retribuciones adicionales por turnos nocturnos puede obedecer a criterios operativos
validos, pero conviene verificar que no existan barreras organizativas que limiten el acceso en
igualdad de condiciones.

Finalmente, se considera revisar la amplitud de los niveles intermedios y actualizar el manual de
VPT permitiria consolidar un sistema mas coherente y comprensible para la plantilla.

En conjunto, el andlisis permite concluir que las diferencias salariales identificadas responden
principalmente a criterios funcionales, de responsabilidad o histéricos, sin indicios de
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discriminacion retributiva directa. No obstante, se evidencia la necesidad de refinar la VPT y
revisar la composicion de algunas agrupaciones, especialmente la Agrupacion 5, para asegurar
que la comparacién entre puestos se produce entre roles realmente equivalentes en términos de
valor para la organizacion. Estas recomendaciones buscan fortalecer la coherencia técnica del
modelo de valoracion, garantizar agrupaciones alineadas con la realidad funcional y consolidar
un sistema retributivo plenamente acorde con el principio de igualdad por trabajos de igual valor
exigido por el RD 902/2020.

3.6. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

El hecho de que toda la plantilla cuente con contratos indefinidos y jornadas completas es un
aspecto positivo que asegura estabilidad laboral para toda la plantilla, promoviendo un entorno
de seguridad econdémica y profesional.

En los turnos rotativos (mafana, tarde y noche), la distribucién de género es igualitaria, con un
50% de hombres y 50% de mujeres. Esto evidencia que no existe una desigualdad de sexo
explicita en la asignacion de estos turnos, al menos en términos proporcionales.

La fuerte feminizacion o exclusividad de mujeres en los horarios fijos sugiere que pueden existir
dinamicas de género asociadas a las necesidades de conciliacién familiar o responsabilidades
no laborales, que suelen recaer mas frecuentemente sobre las mujeres.

Se deben analizar las causas de la feminizacion de las bajas temporales para determinar si existe
algun factor especifico que pueda estar afectando de manera desproporcionada a las mujeres
como, por ejemplo: sobrecarga de responsabilidades externas, como el cuidado de dependientes
0 menores.

Contar con un servicio gratuito de fisioterapia para el personal es una mejora destacable en salud
laboral, promoviendo el bienestar fisico y previniendo lesiones asociadas al trabajo.

A pesar de las medidas de mejora, es fundamental garantizar que los riesgos laborales se
gestionen de manera equitativa, considerando las diferencias de sexo en la exposicion a riesgos
fisicos, emocionales o sociales. Esto incluye:

o Realizar evaluaciones de riesgos especificas por sexo para identificar factores que
puedan estar afectando de manera desproporcionada a las mujeres.

e Promover campafias de sensibilizacién y formacién sobre salud laboral inclusivas, que
contemplen las necesidades de ambos sexos.

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

Se advierte un uso diferenciado de las medidas de conciliacién segun el sexo.

Permisos como el de maternidad/paternidad, la reduccion de jornada por lactancia y la
excedencia voluntaria son utilizados exclusivamente por hombres. Esto podria indicar que los
hombres acceden a estas medidas en situaciones especificas y breves, sin asumir roles
continuados de cuidado.

Medidas como la reduccién de jornada por cuidado de hijos/as o familiares y la excedencia por
cuidado de familiares son utilizadas exclusivamente por mujeres.
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Este patréon perpetia desigualdades en el desarrollo profesional y podria tener impactos
negativos en la carrera de las mujeres, mientras los hombres mantienen mayor acceso a
oportunidades laborales al no asumir de manera equilibrada estas responsabilidades.

La paridad en el uso de permisos especiales por enfermedad es un dato positivo que muestra
que esta medida esta siendo utilizada equitativamente por ambos sexos, posiblemente porque
se percibe como una necesidad personal y no relacionada con responsabilidades de cuidado.

La empresa no promueve acciones que fomenten la corresponsabilidad familiar. Esto perpetua
los roles de género tradicionales, donde las mujeres asumen la mayor carga de cuidado y los
hombres participan de manera limitada.

La falta de campafias genera un entorno donde los hombres no sienten la necesidad de
involucrarse mas activamente en tareas de cuidado, manteniendo el desequilibrio actual.

No se informa adecuadamente sobre los derechos de conciliacion y las acciones llevadas a cabo
por la empresa. Esto puede derivar en desconocimiento, uso limitado de las medidas existentes
y una percepcion de falta de apoyo organizacional en temas de conciliaciéon. Por ello se debe
mejorar la comunicacion interna para garantizar que toda la plantilla y la RLPT estén informadas
sobre sus derechos legales y las medidas disponibles.

3.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FEDINSA ENVASES, S.A. debe trabajar en la realizacion e implementacion del procedimiento
especifico adaptado a la legislacion vigente para la prevencion del acoso sexual o por razén de
sexo, y/o para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto de este tipo de acosos que requiere ser revisado para su actualizacion.

3.9. VIOLENCIA DE GENERO

Se recomienda el disefo, elaboracién e implementacion de procedimiento para abordar este
ambito en la linea planteada.

Es aconsejable establecer un programa de difusién de tolerancia cero a la violencia de género y
los derechos que por convenio les asiste a quien la sufre y aquellos de mejora que pudieran
implementarse por parte de FEDINSA ENVASES, S.A.

3.10. COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE

La web de la empresa presenta imagenes de productos sin transmitir estereotipos o roles de
género especificos. Esto es un aspecto positivo, ya que contribuye a una representacion mas
inclusiva y neutral de los productos, evitando perpetuar representaciones sesgadas o
discriminatorias.

Sin embargo, a pesar de la neutralidad visual en cuanto a estereotipos, se detecta un uso el
masculino genérico en los textos para referirse a hombres y mujeres. Y aunque el uso de
imagenes es adecuado en términos de evitar estereotipos de género, el empleo del masculino
genérico en los textos puede ser visto como una falta de sensibilizacién hacia la igualdad de
género y la diversidad.

Se recomienda revisar y actualizar los contenidos textuales de la web y los documentos internos
para incorporar un lenguaje inclusivo y no sexista. A su vez, seria beneficioso ofrecer formacion
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en materia de comunicacion inclusiva y no sexista a las personas encargadas de crear contenido
para la web y otros canales de comunicacion. Esta formacién ayudaria a identificar y corregir
posibles sesgos de género en los textos y a adoptar practicas que reflejen un compromiso activo
con la igualdad de género.

4. OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integracion estratégica del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestion de su capital humano,
incorporando para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en todos sus
procedimientos de actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en el
ambito social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL:

El Plan de Igualdad de FEDINSA ENVASES S.A. se aplicara a todos los centros de trabajo
actuales, afectando al 100% de la plantilla.

AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial comprendera los siguientes centros de trabajo:

DIMENSION
. — Plantilla
Centros de trabajo Provincia CCAA M H | Total
FEDINSA ENVASES S.A Logrofio La Rioja 30 27 57

AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de Igualdad entrara en vigor en el momento en que sea registrado, manteniendo su
vigencia durante un plazo de 4 afios (22/05/2026 — 21/05/2030).

Seis meses antes de la finalizacién del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion
del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacién final
del presente Plan, asi como de la actualizacion del diagnéstico de situacion.

6. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se estructura en las areas analizadas en el Diagndstico de Situacion:

6.1. Area de gestion organizativa / Compromiso con la igualdad.

6.2. Area de acceso al empleo: seleccién y contratacion.

6.3. Area de clasificacion profesional.

6.4. Area de formacion.

6.5. Area de promocién y ascenso profesional.

6.6. Area de condiciones laborales.

6.7. Area de salud laboral.

6.8. Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
6.9. Area de infrarrepresentacion femenina.
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6.10. Area de retribuciones y auditoria salarial.
6.11. Area de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo.
6.12. Area de prevencion de violencia de género.
6.13. Area de comunicacion y sensibilizacion.
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Por cada una de estas areas, se han identificado objetivos especificos que contribuyen al
cumplimiento del objetivo general.

Y para operativizar dichos objetivos especificos se ha disefiado una bateria de acciones positivas

agrupadas en medidas.

6.1. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y

oportunidades en la empresa

N° MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES RECURSOS PRIORIDAD
1.1 Designar una persona | Nombre de la Comisién de Materiales: material ALTA
responsable (y una | persona seguimiento del plan | de oficina necesario
suplente) de velar por la | responsable de de igualdad para la realizacién y

igualdad de trato vy | igualdad. firma de la
oportunidades dentro | Formacion de la designacion.
del organigrama de la | persona
empresa, con | responsable de
formacion especifica en | igualdad como Humanos: las
la materia (agente de | agente de personas que
igualdad o similar), que | igualdad o similar. realizaran esta
gestione el Plan, medida son
participe en su inminentemente las
implementacion, personas descritas en
desarrolle y supervise esta medida como
los contenidos, unifique responsables.
criterios de igualdad en
los procesos de
seleccién, promocién y
demas contenidos que
se acuerden en el Plan
e informe a la Comision
de Seguimiento.

1.2 Crear un correo | Correo Igualdad y | Direccion Materiales: todo ALTA

electrénico destinado a
emitir y recibir aquellas
comunicaciones,

ruegos y preguntas
relacionados con la

Igualdad en la
empresa. Dicho
correo, sera

gestionado por la
persona designada
como responsable de
igualdad y comunicado
a toda la plantilla, de
forma  paralela al
propio Plan de
Igualdad.

comunicacion de
este

material informatico y
acceso a internet
necesario para la
creacion y gestion del
correo.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas en
esta medida como
responsables,
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OBJETIVO ESPECIFICO 0.2.- Velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad

1.3 Crear y difundir | Politica de Comisién de Materiales: material ALTA
documento de Politica | Igualdad firmado seguimiento del plan | de oficina necesario
de Igualdad, debera | por la direccion. de igualdad para la realizacion de
incluir los principios | Difusion de la este documento.
basicos generales | Politica de Ademas, equipos
relacionados con la | Igualdad informaticos para su
estrategia que la | Canales de difusion.
empresa quiere seguir | comunicacion
para la creacion de una | utilizados
cultura empresarial | Numero de Humanos: las
donde los principios de | comunicaciones personas que
igualdad y equidad | realizadas realizaran esta
estén presentes y sean medida son
inspiradores y inminentemente las
organizadores de toda personas descritas en
su actuaciéon, entre esta medida como
otros. responsables.

1.4 Incluir un apartado | Apartado en el Recursos Humanos | Materiales: material ALTA
especifico sobre | protocolo de oficina necesario
igualdad en el para la realizacion de
protocolo de este documento.

bienvenida, en el que
se publicite y se ponga
a disposicién de las
nuevas

incorporaciones la
existencia del plan, los
derechos de
conciliacion, el

protocolo de actuacién
y prevencion de acoso
sexual y por razén de
sexo y demas medidas
que se aprueben en el
marco del plan de
igualdad

Ademas, equipos
informaticos para su
gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas en
esta medida como
responsables.

6.2. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar y crear, desde la perspectiva de género, los procedimientos y
herramientas utilizados en la seleccidon, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y

homogéneos
N° MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES RECURSOS PRIORIDAD
21 Crear un procedimiento | Documento de | Recursos Humanos Materiales: material | ALTA

de seleccién con | procedimiento de de oficina necesario

perspectiva de género | seleccion. para la realizaciéon
Y, en su caso, | Guion de de este documento.
actualizarlo. Dicho | entrevistas Ademas, equipos
procedimiento debera | elaborado informaticos para su

incluir las distintas fases gestion.

del proceso de

seleccién y un

documento-guion de Humanos: las
entrevistas efectivas personas que

con perspectiva de realizaran esta
género (que incluya medida son
preguntas a inminentemente las

evita/realizar). personas descritas
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en esta medida
como responsables.

2.2 Revisar otros | Analisis de un | Recursos Humanos Materiales: material | MEDIA
documentos muestro. de oficina necesario
relacionados con la | Cambios para la revision y
selecciéon para que no | realizados modificacion de
haya cuestiones no estos documentos.
relacionadas con el Ademas, equipos
curriculum y/o con el informaticos para su
ejercicio del puesto gestion.

(estado civil, n° de
hijos, etc.)

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.

2.3 Revisar que, en las | Andlisis de un | Recursos Humanos Materiales: material | MEDIA
ofertas de empleo, la | muestreo de oficina necesario
denominacion, para la revisiéon y
descripcion y requisitos modificacion de
de acceso, se utilizan estos documentos.
términos e imagenes no Ademas, equipos
sexistas, conteniendo la informaticos para su
denominacion en neutro gestion.

o en femenino vy
masculino. En las

ofertas de empleo, Humanos: las
ademas, se hara personas que
publico el compromiso realizaran esta

de la empresa con la medida son
igualdad. inminentemente las

personas descritas
en esta medida
como responsables.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Intentar conseguir una representacion equilibrada de trabajadores y
trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres
donde estan infrarrepresentadas.

24 Ampliar las fuentes de | Fuentes Recursos Humanos Materiales: material | MEDIA
reclutamiento para | empleadas de oficina necesario
fomentar la para la firma de
contratacion de nuevos acuerdos o
mujeres, creacion de nuevas
especialmente, para fuentes de
aquellos puestos y/o reclutamiento.
departamentos donde Ademas, equipos
estén informaticos para su
infrarrepresentadas, a gestion.
través de organismos
de formacion,
fundaciones, Humanos: las
autoescuelas, etc. personas que

realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.
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25 Aplicar el principio de | N°de Recursos Humanos y | Materiales: equipos | MEDIA
que, en igualdad de | candidaturasy n® | Direccidon informaticos para su
condiciones de | de personas que gestion.
idoneidad y | acceden
competencia, accedera | desagregado por
al puesto vacante una | sexoy puesto Humanos: las
mujer cuando se trate personas que
de puestos, realizaran esta
departamentos ylo medida son
actividades inminentemente las
masculinizados de la personas descritas
empresa. en esta medida

como responsables.
2.6 Proporcionar  a la | Informacion de las | Recursos Humanos 'y | Materiales: equipos | MEDIA/BAJA

Comisién de
seguimiento
informacion de las
posibles dificultades en
la busqueda de
personas de
determinado sexo para
cubrir puestos
vacantes, segun el
puesto y departamento
concreto, asi como de
los posibles acuerdos
con diferentes
organismos y/o
entidades que se
pudieran establecer, al
objeto de disenar
medidas correctoras.

dificultades
encontradas en la
busqueda

Direccion

informaticos para su
gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,

respetando el principio de
modalidades, y reducir la ma

composicion eq

uilibrada de mujeres y hombres en las distintas

jor parcialidad y temporalidad de las trabajadoras

2.7 Facilitar anualmente a | Datos de | Recursos Humanos 'y | Materiales: equipos | MEDIA/BAJA
la Comision de | distribucion de la | Direccidn informaticos para su
seguimiento la | plantilla gestion.
informacion  de la | departamento vy
distribucion de hombres | puesto, tipo de
y mujeres segun area | contrato y jornada Humanos: las
departamento, puesto, | desagregados por personas que
tipo de contrato vy | sexo realizaran esta
jornada. medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.
2.8 Recoger informacion | N° de nuevas Recursos Humanos Materiales: equipos | MEDIA/BAJA
sobre las nuevas | contrataciones informaticos para su
contrataciones desagregadas por gestion.

desagregada por sexo,
segun el tipo de
contrato, turno, jornada,
y puesto.

sexo, tipo de
contrato, jornada
y turno en los
diferentes
puestos.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

N° MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES RECURSOS PRIORIDAD
3.1 Realizar una | Documento Recursos Humanos y | Materiales: material BAJA
Descripcion de Puestos | Descripciéon de Direccion de oficina necesario
de Trabajo, que utilice | Puestos de para la realizacién
términos neutros en la | Trabajo estas descripciones.

denominacion y
clasificacién profesional,
procurando no
denominarlos en

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

Ademas, equipos
informaticos para su
gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida como
responsables.

6.4. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla
en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizaciéon de la empresa para garantizar
la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion profesional,
promocidn, acceso a la formacidn, asignacion de las retribuciones, etc.

N° MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES RECURSOS PRIORIDAD
41 Impartir  formaciéon en | N° de horas y n° | Recursos Humanos y | Materiales: material MEDIA
igualdad al personal que | de personas | Direccion de oficina, espacios
interviene en seleccion, | formadas y equipos
contratacion, promocion, | desagregado por informaticos
formacion, comunicacién | sexo necesarios para la
y retribucion, para realizacién de esta
garantizar la igualdad de formacion.
trato y oportunidades y
que las candidaturas se
valoren solo por sus Humanos: las
meéritos. personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).
4.2 Incorporar formacion | N° de personas y | Recursos Humanos y | Materiales: material | MEDIA
especifica en igualdad | horas Direccion de oficina, espacios

para el personal directivo
y de RRHH implicado en
contratacion, promocion,
clasificacién profesional,
retribucion y
comunicacion.

desagregado por
sexo

y equipos
informaticos
necesarios para la
realizacion de esta
formacion.
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Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).

4.3

Impartir  formacién en
igualdad especifica para
las personas de la RLPT.

N° de personas y
horas
desagregado por
Sexo

Recursos Humanos y
Direccion

Materiales: material
de oficina, espacios
y equipos
informaticos
necesarios para la
realizacion de esta
formacion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).

MEDIA

44

Realizar una campafa de
formacion en igualdad
para toda la plantilla.

N° de horas y
personas
formadas
desagregadas
por sexo

Recursos Humanos y
Direccion

Materiales: material
de oficina, espacios
y equipos
informaticos
necesarios para la
realizacion de esta
formacion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).

ALTA

4.5

Incluir madulos de
igualdad en el manual de
acogida y en la formacion
dirigida a la nueva
plantilla, incluido al
personal con medidas de
conciliacion, y en la
formacion destinada a
reciclaje.

Contenidos  de
los médulos y n°
de personas vy
horas
desagregado por
sexo.

Recursos Humanos y
Direccion

Materiales: material
de oficina, espacios
y equipos
informaticos
necesarios para la
realizacion de esta
formacion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).

MEDIA

4.6

Facilitar el acceso a la
formacion susceptible de
producir una promocion a
personas con medidas de
conciliacion familiar.

N° de personas y
horas
desagregado por
Sexo

Recursos Humanos y
Direccion

Materiales: material
de oficina, espacios
y equipos
informaticos
necesarios para la
realizacion de esta
formacion.

MEDIA
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Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).

4.7

Realizar la formacion
dentro de la jornada
laboral, para facilitar su
compatibilidad con las
responsabilidades

familiares y personales.

Registro de
formaciones
realizadas y

horario de estas

Recursos Humanos y
Direccion

Materiales: material
de oficina, espacios
y equipos
informaticos
necesarios para la
realizacion de esta
formacion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son las
personas
formadoras (si las
hubiese).

ALTA

6.5. PROMOCION Y ASCENSO PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

N° | MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
5.1 Establecer un | Procedimiento Recursos Humanos Materiales: material | MEDIA
procedimiento objetivo de | elaborado. y Direccién de oficina necesario

promocién donde se | Medios por los para la realizacién

asegure que el perfil | que se difunde. de este

requerido y las | N° de mujeres y procedimiento.

competencias y requisitos | hombres a Ademas, equipos

solicitados son los | quienes llega. informaticos para su

adecuados, sin sobre gestion.

cualificaciones y que no

existan competencias

sesgadas hacia un sexo u Humanos: las

otro (eliminando a ser personas que

posible la experiencia en realizaran esta

aquellos casos que medida son

supone una barrera a la inminentemente las

presentacion de personas descritas

candidaturas femeninas). en esta medida
como responsables.

5.2 Fomentar el | N°de Recursos Humanos Materiales: material | MEDIA
reclutamiento interno, | promociones y Direccién de oficina necesario

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

internas con
relacion al n° de
contrataciones
externas para las
que han surgido
vacantes de
promocioén
desagregadas
por sexo y
puesto

para la realizacién
de este
procedimiento.
Ademas, equipos
informaticos para su
gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
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inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.

5.3 Publicar todas las | N°de Recursos Humanos Materiales: material | MEDIA
vacantes, en todos los | publicaciones y Direccién de oficina necesario
canales de los que se | realizadas para la realizacién
dispone, N° de canales de este
independientemente del | utilizados procedimiento.
puesto y grupo Ademas, equipos
profesional, en los informaticos para su
canales de comunicacion gestion.
de la empresa,
garantizando que la
informacion sea accesible Humanos: las
a todo el personal. personas que

realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.

5.4 Realizacion de un | N°de Recursos Humanos Materiales: material | BAJA
seguimiento anual de las | promociones y Direccién de oficina necesario
promociones desagregadas para la realizacién
desagregadas por sexo, | por sexoy de este
indicando grupo | puesto de seguimiento.
profesional 'y puesto | procedenciay al Ademas, equipos

funcional de origen y de
destino, tipo de contrato,
modalidad de jornada, y
el tipo de promocién para
su traslado a la Comision
de seguimiento.

que acceden

informaticos para su
gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

5.5 En igualdad de | N°de veces que | Recursos Humanos Materiales: material | ALTA
condiciones de idoneidad | se aplicay y Direccién de oficina necesario
y competencia, tendran | grupos para la realizacién

preferencia las mujeres
en el ascenso a puestos
donde estan
infrarrepresentadas.

de este
procedimiento.
Ademas, equipos
informaticos para su

gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.
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5.6

Disefio de programas de
desarrollo de habilidades
enfocadas a las mujeres
con potencial de
desarrollo y creacion de
acciones formativas
especificas para las
empleadas, enfocadas
hacia la adquisicion de
habilidades y
competencias que les
permitan  acceder a
puestos de  superior
categoria.

Programas
disefiados

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales: material
de oficina necesario
para la realizacién
de este programa.
Ademas, equipos
informaticos para su
gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente las
personas descritas
en esta medida
como responsables.

MEDIA

6.6. CONDICIONES LABORALES

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
discriminacién por género

N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
6.1 Realizar una entrevista | Numero de bajas Recursos Humanos | Materiales: MEDIA
de salida a las personas | desagregadas por y Direccion material de oficina

que causan baja
voluntaria, para conocer
los de las mismas,
desagregadas por sexo.

sexo: Por causa,
edad, nivel
jerarquico, grupo
profesional, tipo de
contrato y tipo de
jornada. Entrevista
elaborada.

Resultados de esta.

necesario para la
realizacion de
esta entrevista.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

6.7. SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES RECURSOS PRIORIDAD
71 Disponer de un informe | Datos de Prevencion de Materiales: BAJA

de siniestralidad | siniestralidad por riesgos laborales material de

desagregado por sexos y | sexos y categoria oficina

por categoria

necesario para
la realizacion de
este informe.
Ademas,
equipos
informaticos
para su gestion.
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Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

7.2

Se realizard o revisard y
se difundira el protocolo
de prevencién de riesgos
en situacion de embarazo
y lactancia natural

Elaboracion o
revision y difusién
del protocolo.
Numero de
difusiones

Prevencion de
riesgos laborales

Materiales:
material de
oficina
necesario para
la realizaciéon de
este protocolo.
Ademas,
equipos
informaticos
para su difusion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

ALTA

7.3

Se realizara un
seguimiento del
cumplimiento de las
normas de proteccion del
embarazo y lactancia
natural y se informara a la
Comisién de seguimiento

N° de veces que se
aplica el protocolo y
resultados

Prevencion de
riesgos laborales

Materiales:
material de
oficina
necesario para
la realizacion de
ese
seguimiento.
Ademas,
equipos
informaticos
para su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

BAJA

7.4

Incluir la perspectiva de
género en la prevencién y
analisis de riesgos
laborales haciendo
hincapié en riesgos como
el estrés térmico,
menopausia,

Informe con
perspectiva de
género

Prevencion de
riesgos laborales

Materiales:
material de
oficina
necesario para
la realizacion de
esta medida.
Ademas,
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musculoesqueléticos,
estrés laboral,
psicosociales, exposicion
a quimicos, etc.

equipos
informaticos
para su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

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

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

N° | MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
8.1 Elaborar y difundir una | Guia Recursos Humanos | Materiales: MEDIA

guia interna de y Direccién material de

conciliacion que recoja oficina necesario

todos los derechos vy parala

medidas disponibles realizacion de

(legales y de empresa), esta guia.

realizar una sesion Ademas, equipos

informativa anual para informaticos para

toda la plantilla y habilitar
un canal sencillo de
solicitud y consulta,
garantizando su acceso en
igualdad de condiciones
para mujeres y hombres.

su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

8.2

Realizar campanas
informativas y de
sensibilizacion (jornadas,
folletos...) especificamente
dirigidas a los trabajadores
hombres sobre las
medidas de conciliacién
existentes, haciendo
hincapié en el permiso
corresponsable de
lactancia.

N° de campafas

realizadas

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales:
material de
oficina necesario
para la
realizacion de
esta campania.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas

MEDIA
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descritas en esta
medida como
responsables.

8.3

Controlar si se estan
produciendo negativas o
dificultades a la
conciliacion en el
acompanamiento a las
visitas de hijos e hijas de
hasta 16 afos, o sin limite
de edad en caso de que

tengan discapacidad
minima del 33%
reconocida, a personas
con

discapacidad/dependencia
a su cargo y a
ascendientes.

Registro de
incidencias.

Encuesta andénima
a la mitad y a la
finalizacion de la
vigencia del plan a
la plantilla.

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales:
material de
oficina necesario
parala
realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

MEDIA

6.8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y
puestos de la empresa

N° | MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
9.1 Revisién  periddica del | Distribucion de la Recursos Humanos | Materiales: MEDIO
equilibrio por sexo de la | plantilla por y Direccién material de oficina
plantilla y la ocupacién de | puestos necesario para la

mujeres y hombres en los
distintos puestos

desagregada por
sexo

realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva para

trabajos de igual valor
N° MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
10.1 Realizar un registro | Estudio retributivo | Finanzas Materiales: MEDIA
salarial anualmente. anual material de oficina
necesario para la
realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.
Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.
10.2 Realizar una auditoria | Auditoria salarial. Finanzas Materiales: MEDIA
salarial junto con una | Poner en relacién material de oficina
nueva valoracion de | con la valoracién necesario para la
puestos de trabajo al | de puestos de realizacion de
menos una vez durante | igual valor. esta medida.
la vigencia del plan. Ademas, equipos
Englobaran toda la informaticos para
plantilla y analizaran las su gestion.
retribuciones medias y
medianas de las mujeres
y de los hombres, por Humanos: las
puestos, incluyendo los personas que
salarios, los realizaran esta
complementos salariales medida son
y las  percepciones inminentemente
extrasalariales. Esta las personas
informacion debera estar descritas en esta
desagregada en atencién medida como
a la naturaleza de la responsables.
retribucién, incluyendo
salario base, cada uno
de los complementos y
cada una de |las
percepciones
extrasalariales,
especificando de modo
diferenciado cada
percepcion desglose de
la totalidad de los
conceptos salariales y
extrasalariales, asi como
los criterios para su
percepcion.
10.3. Llevar a cabo wuna | N°de conceptos Finanzas Materiales: MEDIA

revision integral de la
politica salarial con el
objetivo de analizar,
ordenar y, en su caso,
unificar y simplificar los

revisados
Informe para la
comision

material de oficina
necesario para la
realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
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distintos conceptos
retributivos existentes

informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

6.10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

N° MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD

11.1 Implantacioén del | Elaboracion o Recursos Humanos | Materiales: ALTA
procedimiento de | revision del y Direccién material de oficina
actuaciéon y prevencién | protocolo necesario para la
del acoso sexual y/o por realizacion de
razén de sexo, y testeo de esta medida.
su funcionamiento, asi Ademas, equipos
como establecer las informaticos para
correcciones necesarias su gestion.
si se detectasen
deficiencias en su
funcionamiento. Humanos: las

personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

11.2 Formacion especifica a | Numero de Recursos Humanos | Materiales: ALTA
todas las personas que | cursos/horasy y Direccién material de oficina
integran la Comisiéon de | numero de necesario para la
Investigaciéon para asumir | participantes. realizacion de
las funciones asociadas a | Contenido esta medida.
la misma. Ademas, equipos

informaticos para
su gestion.
Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

11.3 Incluir en la formacion | Contenido y | Recursos Humanos | Materiales: MEDIA

obligatoria sobre PRL un
modulo sobre prevencion
del acoso sexual y por
razon de sexo.

numero de veces
que se ha incluido

y Direccién

material de oficina
necesario para la
realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.
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Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

Formar a los delegados y
delegadas de prevencion
en materia de acoso
sexual y por razén de
sexo.

N° de formaciones
y n° de horas

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales:
material de oficina
necesario para la
realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

MEDIA

cursos de
formacion a toda la
plantilla, por favor, es
necesario a mandos y
personal que gestione
equipos, y a la comision
de seguimiento (titulares y
suplentes) sobre
prevencion del acoso
sexual y por razén de
sexo. También se pueden
realizar campafias de
sensibilizacién en sobre
esta materia, por ejemplo,
carteleria (imagenes,
frases, etc.) que
recuerden a la plantilla
tanto las situaciones que
pueden considerarse
como acoso, como la
existencia del protocolo
para su denuncia.

Realizar

N° de cursos, n°
de personas y
contenidos

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales:
material de oficina
necesario para la
realizacion de
esta medida.
Ademas, equipos
informaticos para
su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

ALTA
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OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a
las trabajadoras victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual

N° MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
12.1 Informar a la plantila a | Muestra de | Recursos Humanos | Materiales: MEDIA
través de los medios de | comunicaciones y Direccién material de
comunicacion interna de los oficina necesario
derechos reconocidos a las para la
mujeres victimas de realizacion de
violencia de género y esta medida.
victimas de agresion sexual Ademas,
y de las mejoras que equipos
pudieran existir por informaticos para
aplicacién de los convenios su gestion.

colectivos e incluidas en el
Plan de Igualdad a través
de la “Guia de proteccioén de
proteccion integral contra la
violencia de género y la
violencia sexual, mejoras en
las medidas legales”

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en esta
medida como
responsables.

6.12.

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en
la empresa tanto a nivel interno como externo

N° MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | RECURSOS PRIORIDAD
13.1 Realizar y difundir una | Publicacion de la Recursos Humanos | Materiales: MEDIA

Guia de lenguaje inclusivo | guia y numero de y Direccién material de

y difusion externa e | personas a las que oficina

interna se entrega necesario para

la realizacion de
esta medida.
Ademas,
equipos
informaticos
para su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la integracion
de la igualdad de oportunidades en la empresa y realizar una campafna de sensibilizacion e
informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

13.2

Incluir en la acogida de
nuevas incorporaciones
informacion especifica
sobre el Plan de Igualdad,
protocolo de prevencion
del acoso sexual y por

Personas de nueva
incorporacién
informadas

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales:
material de
oficina
necesario para
la realizacion de
esta medida.

ALTA
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razbn de sexo y el
protocolo de proteccion y
ayuda a las victimas de
violencia de género.

Ademas,
equipos
informaticos
para su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en

esta medida
como
responsables.
13.3 Realizar una campafa | Campafna y envio | Recursos Humanos | Materiales: MEDIA
especial de sensibilizacién | de la misma y Direccién material de
el Dia Internacional de la oficina

Mujer (8 de marzo) a
través de envio de correos
masivos, tablones de
anuncio, etc.

necesario para
la realizacion de
esta medida.
Ademas,
equipos
informaticos
para su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en

campanas contra la violencia de

género.

13.4

Sensibilizar en la
campanfa especial del Dia
Internacional contra la
Violencia de Género (25
de noviembre).

Campafay envio
de la misma

Recursos Humanos
y Direccién

Materiales:
material de
oficina
necesario para
la realizacion de
esta medida.
Ademas,
equipos
informaticos
para su gestion.

Humanos: las
personas que
realizaran esta
medida son
inminentemente
las personas
descritas en
esta medida
como
responsables.

MEDIA
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3erT
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3erT

4°t

lerT

20
2°T

9
3erT

4°t

2030
lerT

1.1

Designar una persona responsable (y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro
del organigrama de la empresa, con formacion
especifica en la materia (agente de igualdad o similar),
que gestione el Plan, participe en su implementacion,
desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios
de igualdad en los procesos de seleccion, promocion y
demas contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comision de Seguimiento.

1.2

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

1.3

Crear y difundir documento de Politica de Igualdad,
debera incluir los principios basicos generales
relacionados con la estrategia que la empresa quiere
seguir para la creacion de una cultura empresarial
donde los principios de igualdad y equidad estén
presentes y sean inspiradores y organizadores de toda
su actuacion, entre otros.

1.4

Incluir un apartado especifico sobre igualdad en el
protocolo de bienvenida, en el que se publicite y se
ponga a disposicién de las nuevas incorporaciones la
existencia del plan, los derechos de conciliacion, el
protocolo de actuacion y prevencion de acoso sexual y
por razon de sexo y demas medidas que se aprueben
en el marco del plan de igualdad

21

Crear un procedimiento de seleccion con perspectiva
de género y, en su caso, actualizarlo. Dicho
procedimiento debera incluir las distintas fases del
proceso de seleccion y un documento-guion de
entrevistas efectivas con perspectiva de género (que
incluya preguntas a evita/realizar).

22

Revisar otros documentos relacionados con la
seleccion para que no haya cuestiones no
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del
puesto (estado civil, n° de hijos, etc.)

23

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

24

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

25

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

2.6

Proporcionar a la Comision de seguimiento
informacion de las posibles dificultades en la busqueda
de personas de determinado sexo para cubrir puestos
vacantes, segun el puesto y departamento concreto,
asi como de los posibles acuerdos con diferentes
organismos y/o entidades que se pudieran establecer,
al objeto de disefiar medidas correctoras.

27

Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la
informacion de la distribucién de hombres y mujeres
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y
jornada.
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2.8

Recoger informacion sobre las nuevas contrataciones
desagregada por sexo, segun el tipo de contrato,
turno, jornada, y puesto.

3.1

Realizar una Descripcion de Puestos de Trabajo, que
utilice términos neutros en la denominacion y
clasificacion profesional, procurando no denominarlos
en femenino ni masculino. Se definiran claramente las
funciones de cada puesto para evitar la movilidad
funcional de las personas trabajadoras asociadas a
cada uno de los puestos de la empresa.

4.1

Impartir formacion en igualdad al personal que
interviene en seleccion, contratacion, promocion,
formacioén, comunicacion y retribucién, para garantizar
la igualdad de trato y oportunidades y que las
candidaturas se valoren solo por sus méritos.

4.2

Incorporar formacion especifica en igualdad para el
personal directivo y de RRHH implicado en
contratacion, promocion, clasificacion profesional,
retribucién y comunicacion.

4.3

Impartir formacion en igualdad especifica para las
personas de la RLPT.

44

Realizar una campafia de formacién en igualdad para
toda la plantilla.

4.5

Incluir médulos de igualdad en el manual de acogida y
en la formacion dirigida a la nueva plantilla, incluido al
personal con medidas de conciliacion, y en la
formacién destinada a reciclaje.

4.6

Facilitar el acceso a la formacion susceptible de
producir una promocién a personas con medidas de
conciliacion familiar.

4.7

Realizar la formacion dentro de la jornada laboral, para
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades
familiares y personales.

5.1

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

5.2

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

5.3

Publicar todas las vacantes, en todos los canales de
los que se dispone, independientemente del puesto y
grupo profesional, en los canales de comunicacion de
la empresa, garantizando que la informacion sea
accesible a todo el personal.

5.4

Realizacion de un seguimiento anual de las
promociones desagregadas por sexo, indicando grupo
profesional y puesto funcional de origen y de destino,
tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de
promocién para su traslado a la Comision de
seguimiento.

5.5

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

5.6

Disefio de programas de desarrollo de habilidades
enfocadas a las mujeres con potencial de desarrollo y
creacion de acciones formativas especificas para las
empleadas, enfocadas hacia la adquisicion de
habilidades y competencias que les permitan acceder
a puestos de superior categoria.

6.1

Realizar una entrevista de salida a las personas que
causan baja voluntaria, para conocer los de las
mismas, desagregadas por sexo.

71

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado
por sexos y por categoria
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7.2

Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de
prevencion de riesgos en situacion de embarazo y
lactancia natural

7.3

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las
normas de proteccion del embarazo y lactancia natural
y se informara a la Comisién de seguimiento

7.4

Incluir la perspectiva de género en la prevencion y
analisis de riesgos laborales haciendo hincapié en
riesgos como el estrés térmico, menopausia,
musculoesqueléticos, estrés laboral, psicosociales,
exposicién a quimicos, etc.

8.1

Elaborar y difundir una guia interna de conciliacién que
recoja todos los derechos y medidas disponibles
(legales y de empresa), realizar una sesion informativa
anual para toda la plantilla y habilitar un canal sencillo
de solicitud y consulta, garantizando su acceso en
igualdad de condiciones para mujeres y hombres.

8.2

Realizar campafias informativas y de sensibilizacion
(jornadas, folletos...) especificamente dirigidas a los
trabajadores hombres sobre las medidas de
conciliacion existentes, haciendo hincapié en el
permiso corresponsable de lactancia.

8.3

Controlar si se estan produciendo negativas o
dificultades a la conciliacién en el acompafiamiento a
las visitas de hijos e hijas de hasta 16 afios, o sin
limite de edad en caso de que tengan discapacidad
minima del 33% reconocida, a personas con
discapacidad/dependencia a su cargo y a
ascendientes.

9.1

Revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla
y la ocupacion de mujeres y hombres en los distintos
puestos

10.1

Realizar un registro salarial anualmente.

10.2

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

10.3.

Llevar a cabo una revisién integral de la politica
salarial con el objetivo de analizar, ordenary, en su
caso, unificar y simplificar los distintos conceptos
retributivos existentes

Implantacién del procedimiento de actuacion y
prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, y
testeo de su funcionamiento, asi como establecer las
correcciones necesarias si se detectasen deficiencias
en su funcionamiento.

Formacion especifica a todas las personas que
integran la Comisién de Investigacion para asumir las
funciones asociadas a la misma.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un
madulo sobre prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.

Formar a los delegados y delegadas de prevencion en
materia de acoso sexual y por razén de sexo.

Realizar cursos de formacioén a toda la plantilla, por
favor, es necesario a mandos y personal que gestione
equipos, y a la comisién de seguimiento (titulares y
suplentes) sobre prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo. También se pueden realizar campanas
de sensibilizacién en sobre esta materia, por ejemplo,

48




igualia

A
FEDINSA

carteleria (imagenes, frases, etc.) que recuerden a la
plantilla tanto las situaciones que pueden considerarse
como acoso, como la existencia del protocolo para su
denuncia.

121

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

131

Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y
difusién externa e interna

13.2

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones
informacion especifica sobre el Plan de Igualdad,
protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo y el protocolo de proteccion y ayuda a las
victimas de violencia de género.

13.3

Realizar una campafia especial de sensibilizacion el
Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo) a través de
envio de correos masivos, tablones de anuncio, etc.

13.4

Sensibilizar en la campafia especial del Dia
Internacional contra la Violencia de Género (25 de
noviembre).

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de
las empresas dice textualmente que “Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dindmico que requiere su constante revisién y actualizacion
para lo que sin duda se hace preciso ordenar las formulas y procedimientos de seguimiento y
evaluacion para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la
Ley 3/2007 se marcan unas exigencias a los 6rganos de los Poderes Publicos que es positivo
tomarlas de referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacién en la toma de
datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacién de las estadisticas y estudios”
se marcan unas pautas para garantizar la integracién de modo efectivo de la igualdad en las
actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y recogida
de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccién en la
realidad que se vaya a analizar.

c) Disefar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora
de situaciones de discriminacion multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables
incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable del sexo.
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e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los
diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la
estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Este Plan ha sido disefiado con una definicion de objetivos e indicadores que asegura el proceso
de seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir el grado
de cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagnostico se han tenido en cuenta los indicadores que son
requeridos por Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, 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, Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, como los
indicadores establecidos por la Ley 11/2018 en materia de informacién no financiera y diversidad
relativas los impactos sociales de las empresas (cuestiones sociales y relativas al personal,
relaciones sociales, derechos humanos y sociedad) en linea con el Global Reporting Initiative
(GRI).

El sistema de seguimiento y evaluacion del Plan implicara la elaboracién de:

- Informe anual de seguimiento
- Informe final (a la finalizacién del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emisién de dichos informes de 2 meses una vez finalizado
el afio.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacion seran las que formen la Comisién

de Igualdad y estara en coordinacién con la Agente de Igualdad responsable del desarrollo del
Plan de Igualdad en la empresa.

50



- A
igualia FEDINSA

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y DE
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el
Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

¢) En los supuestos de fusioén, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuaciéon del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la
Comisién de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagnéstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resoluciéon de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno
de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliaciéon
regulado en los acuerdos sobre Solucion Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le
sustituya.

10.COMISION NEGOCIADORA Y DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD

La empresa designara la figura de Responsable de Iqualdad, formalizada en el acta de
designacion, cuyo papel sera el de asumir funciones de coordinacién y supervision del proceso
de elaboracion del Plan de Igualdad (en todas sus fases: compromiso, diagnéstico, disefo,
implantacion y seguimiento), y, con caracter general, de las politicas de igualdad de la empresa.
Ademas de apoyar, asesorar y contribuir a la formacién de la Comisién de Igualdad y/o al equipo
de trabajo. Por lo que debera tener la formacion acreditada necesaria para ello.

La Comisién Negociadora es la estructura paritaria (Empresa y Representacién legal de las
Personas Trabajadores) encargado del proceso de negociacion del presente Plan de Igualdad.
Para la negociacién de este plan, la Comision ha estado compuesta por:

Por la empresa:
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— Alfonso Briones Diaz, Responsable de Recursos Humanos.
— Fernando Azofra de Rivas, Gerente.

Por la RLPT:

— Jennifer Ganuza Tellaeche, operaria, CCOO.
— M? Angela Palacios Gémez, operaria, UGT.

Asi mismo, la Comisién de Sequimiento del Plan de Igualdad es el 6rgano de seguimiento,
implantacion del Plan de Igualdad e integracion de la igualdad en la empresa designado para
esto por la Comision Negociadora. Es por esto que es fundamental que la plantilla conozca de
su existencia y composicion para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que
pudieran darse a lo largo del proceso de todo el proceso.

Integrantes Comision de la Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad:
Por la empresa:

— Alfonso Briones Diaz, Responsable de Recursos Humanos.
— Fernando Azofra de Rivas, Gerente.

Por la RLPT:

— Jennifer Ganuza Tellaeche, operaria, CCOO.
— M? Angela Palacios Gémez, operaria, UGT.

Objetivo de la Comisidn de Igualdad:

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora
en materia de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comision de Igualdad:
- Impulsar la difusién del Plan de Igualdad.

- Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

- Asegurar la implantacion de todas las acciones previstas para la consecucién del objetivo
general del Plan de Igualdad.

- Interpretar el Plan de Igualdad.

- Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion y su resolucion.

- Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagnéstico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la implementacion de

acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en dichos
indicadores.
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- Recibir la informacion, por parte de los departamentos encargados de su implementacion,
de todos los indicadores de seguimiento establecidos desagregados por sexo, para su
posterior interpretacion desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la actualizacién
del diagnéstico de situacién, con el propdsito de conocer la evolucién en los indicadores, y
con ello el impacto que pueda ser provocado por la implementacion de las medidas.

- Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad.
Reglamento de funcionamiento

La Comisién de Igualdad cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las
competencias, periodicidad de las reuniones, toma de decisiones, cargos, etc.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Sexo: conjunto de caracteristicas fisicas, bioldgicas y corporales con las que nacemos.

Género: papeles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que
una sociedad concreta considera propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas
histéricas, modificables, que se van transformando con y en el tiempo. Establece la
discriminacién entre lo “Femenino” y lo “Masculino”.

Igualdad de oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres humanos
deben tener los mismos derechos y las mismas oportunidades con independencia del sexo,
cultura, religion... para conseguir las mismas condiciones de vida a nivel personal y social.

Igualdad formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero esta
equiparacién no se ve plasmada en la realidad. Es una situacion previa para desarrollar la
igualdad real.

Igualdad real: interposicién de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva,
removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo que dificulten su consecucion.

Igualdad de género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos,
aspiraciones y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin que intervengan los roles
y estereotipos de género asignados en funcién del sexo al que se pertenece.

Equidad de género: justicia en la distribucién de bienes y recursos, es el medio para
alcanzar la igualdad de género (es el resultado que pretende conseguir).

Prejuicio: juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce 0 se conoce mal, por
lo general desfavorable.

Rol de género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que
culturalmente se adjudican a mujeres y a hombres. Son la causa/origen de los estereotipos.

Estereotipo de género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cuales deberian ser
atributos personales de mujeres y hombres (rasgos, actitudes o comportamientos claramente
diferentes para cada género).

Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el otro y
a comportarse de acuerdo a esta idea. Se traduce en discriminacion de un sexo hacia otro y
también en privilegios de un sexo sobre el otro.

Presencia_ o _composiciéon_equilibrada?: Se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Segregacién ocupacional: provocada por la division social del trabajo en base al sexo, es
la concentracidon desproporcionada de mujeres en ciertos sectores y puestos de trabajo y de
hombres en otros.

2 Disposicion adicional primera. Presencia o composicién equilibrada. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

54



1IE \

FEDINSA

o Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia
mayoritaria de mujeres o de hombres en un determinado sector de actividad,
profesiones, oficios, puestos de trabajo.

o Segregacion vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia
de mujeres y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible que describe el momento concreto en la carrera
profesional de una mujer, en el que, en vez de crecer por su preparacion y experiencia, se
estanca dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a puestos de
responsabilidad.

Conciliacion: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de
mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicaciéon de las personas en
el reparto de responsabilidades domésticas y familiares.

indice de feminizacién: es la relacién entre el nimero de mujeres y el nimero de hombres.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes
femeninos y masculinos en los ambitos de analisis, en nuestro caso distancia de
participacion/presencia de mujeres en cada ambito.

Violencia de género: 3oda violencia contra una mujer por ser mujer o que afecte a las
mujeres de manera desproporcionada.

3 Instrumento de ratificacion del Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la
mujer y la violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011. BOE 6 de junio de 2014
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Firmado Comisién Negociadora:

Fdo. Fernando Azofra de Rivas
Gerente

Fdo. Alfonso Briones Diaz
Responsable de RRHH

A
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Fdo. Jennifer Ganuza Tellaeche
Operaria, CCOO

Fdo. M? Angela Palacios Goémez
Operaria, UGT

En Logroio a 22 de mayo de 2026
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ANEXO 1. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

INTRODUCCION

El respeto a la intimidad y dignidad de las personas esta contemplado en la legislacién espafola
vigente como un derecho y sancionado como infraccion y como delito en diversas normas
legales. Este derecho se hace explicito en la legislaciéon y normativa de aplicacion en el ambito
laboral y se establece la obligatoriedad de establecer un procedimiento especifico de prevencion,
sensibilizacion y actuacion en los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la
violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio nimero 190 OIT
sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo.

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la
no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad
fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores recoge el derecho de todo trabajador al respeto a su intimidad y
dignidad, asi como a la consiguiente proteccion frente al acoso sexual, entre otros derechos (Art.
4e / RD Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores).

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, establece en su articulo 2, punto 1: “Todas las
empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con independencia
del numero de personas trabajadoras en plantilla, de acuerdo con lo establecido en el articulo
45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar, previa
negociacién, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, asi como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales en su articulo 14
establece que la empresa debe poner en marcha medida de proteccion frente a los riesgos
laborales. Entendiéndose el acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como cualquier violencia
sexual, como un riesgo laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, encomienda a las empresas "el deber de promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han
sido objeto del mismo", garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de
todas las personas trabajadoras.

Por ultimo, la publicacién de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual, se publica con un claro objetivo: la lucha contra todo tipo de violencias
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sexuales, haciendo un especial hincapié en el entorno laboral, tal y como se observa en el articulo
121y 12.2:

“1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el
articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, incluidos los cometidos en el ambito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido victimas de estas
conductas, incluyendo especificamente las sufridas en el ambito digital.”

“2. Las empresas podran establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de
las personas trabajadoras, tales como la elaboracion y difusion de coédigos de buenas practicas,
la realizacién de campafias informativas, protocolos de actuacion o acciones de formacion.

De las medidas adoptadas, de acuerdo con lo dispuesto en el parrafo anterior, podra beneficiarse
la plantilla total de la empresa cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y con contratos
en practicas. También podran beneficiarse las becarias y el voluntariado. Asimismo, podran
beneficiarse de las anteriores medidas aquellas personas que presten sus servicios a través de
contratos de puesta a disposicion.

Las empresas promoveran la sensibilizacién y ofreceran formacién para la proteccion integral
contra las violencias sexuales a todo el personal a su servicio.

Las empresas deberan incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo
ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo
formar e informar de ello a sus trabajadoras.”

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo tienen la consideracion de infraccion muy grave
segun el Estatuto de los Trabajadores, la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social
(LISOS). El convenio colectivo de las Industrias Siderometalurgicas de la Comunidad Autonoma
de la Rioja actualmente vigente califica como falta grave “cualquier atentado contra la libertad
sexual de los trabajadores que se manifieste en ofensas verbales o fisicas, falta de respeto a la
intimidad o a la dignidad de las personas” (capitulo X, articulo 35, apartado k) y califica como
falta muy grave “los atentados contra la libertad sexual que se produzcan aprovechandose de
una posicién de superioridad laboral, o se ejerzan sobre las personas” (capitulo X, articulo
35/Faltas muy graves/apartado ).

El Cdédigo Penal (art. 184) establece el acoso sexual y por razén de sexo como delitos que
pueden acarrear prisién y multa, con agravantes en casos de superioridad laboral o jerarquica.

De acuerdo con esta normativa, FEDINSA ENVASES S.A. se compromete a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se
ha hecho referencia. Igualmente, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuira
a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de la empresa de cualquier
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problema del que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la
empresa en materia de prevencion.

Este documento incluye los siguientes apartados:

e Modelo de Declaracion de principios de la direccion de la empresa.
e Protocolo o procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
¢ Modelo de denuncia ante la empresa.
e Cumplimiento del deber de informacion y legitimacion del tratamiento de datos personales
en el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
o Clausulas de informacion y obtencién de consentimientos de la persona
denunciante.
o Clausulas de informacién para la persona denunciada y terceras personas
involucradas en la instruccion del caso.
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DECLARACION DE PRINCIPIOS

La direccion de FEDINSA ENVASES S.A. expresa su firme convicciéon de que una
empresa socialmente responsable debe garantizar un entorno laboral seguro e inclusivo,
libre de cualquier tipo de discriminacién y acoso, promoviendo las condiciones para que
la libertad e igualdad del individuo, y los grupos en que se integra, sean reales y efectivas,
y para que todas las personas trabajadoras sean tratadas con la maxima dignidad y
respeto por su intimidad y su integridad fisica y moral.

Por ello en esta empresa no estan permitidos ni tolerados el acoso sexual ni el acoso
por razén de sexo; no se ignoraran los mismos cuando sean detectados o se denuncien
y seran objeto de investigacion y sancién cuando proceda.

El protocolo tendra vigencia indefinida, sin perjuicio de las revisiones que deban

realizarse en el mismo como consecuencia del analisis de su efectividad y/o de
modificaciones normativas de la legislacion aplicable a esta materia.
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OBJETIVO DEL PROTOCOLO

Este protocolo establece el procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y/o por razén de sexo en esta empresa.

Facilita informacioén y orientaciones para conocer y entender qué es el acoso sexual y
qué es el acoso por razdon de sexo, como prevenirlos y cuales son las vias efectivas para
la proteccién y respuesta en el marco de la empresa.

Este protocolo aborda los siguientes aspectos establecidos en el apartado 7 del Anexo
del RD 901/2020, de 13 de octubre:

e Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

e Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién en el caso de que se
produzcan denuncias por acoso sexual o por razén de sexo. Especialmente
relevante es la creacion de un espacio seguro y accesible para todas las
personas trabajadoras.

e Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

Este protocolo no impide la iniciacion, simultdanea o posterior, de las acciones judiciales
que resulten pertinentes por parte de las personas implicadas.

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente protocolo se aplicara a todo el personal que desarrolle su actividad en la
empresa, incluido el personal directivo, se encuentre o no incluido en el ambito del
convenio de aplicacion, el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a
disposicion por las ETTs y personas trabajadoras auténomas relacionadas con la
empresa.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder de la direccién de la
empresa y, por lo tanto, FEDINSA ENVASES S.A. no pueda aplicar el procedimiento en
su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas
oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o0 acoso por razon de sexo que
se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este:

a. En ellugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo.

b. En los lugares donde la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios.

c. En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.
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d. En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacioén (acoso virtual o ciberacoso).

e. En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f.  Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Grupos especialmente vulnerables

El acoso sexual o por razéon de sexo pretende crear un entorno intimidatorio, humillante
y hostil principalmente contra las mujeres, y dentro de estas podemos identificar grupos
de mujeres mas vulnerables.

Pretendemos identificar aquellos grupos que por sus condiciones de trabajo o
caracteristicas pueden ser mas vulnerables, para en consecuencia actuar con medidas
preventivas que detecten con anticipacion cualquier situacién que pueda derivar en estos
tipos de acoso.

— Personas solas con responsabilidades familiares.

— Personas que acceden por primera vez a la empresa o puestos muy
masculinizados, o a puestos tradicionalmente realizados por hombres.

— Personas jovenes en su primer trabajo.

— Personas con discapacidad.

— Personas migrantes.

— Personas pertenecientes a minorias étnicas.

— Personas con contratacién temporal o a tiempo parcial.

— Personas en situacion de subcontratacion.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcioén de
las necesidades que se detecten y de futuros cambios normativos deban realizarse
modificaciones, después de la negociacion y acuerdo correspondiente entre la Empresa,
las organizaciones sindicales y el Comité de Empresa.

El presente protocolo sera revisado en los siguientes supuestos:

— En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos.

— Cuando se detecte la falta de adecuacidon a los requisitos legales o
reglamentarios.

— En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacion del estatus
juridico o cualquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos u
organizacion del trabajo.

— Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacién por
razén de sexo o sexual.

— Alafinalizacién de cada plan de igualdad el protocolo podra renovar su vigencia
por la duracién del siguiente plan y se revisara si fuera necesario.

DEFINICIONES BASICAS

ACOSO SEXUAL

Pagina 63 de 105



Se entiende por acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”
(art 7.1 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres). Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

A continuacion, se sefialan algunos comportamientos verbales, no verbales y fisicos, que
pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual:

Verbal

— Hacer comentarios sexuales.

— Hacer bromas sexuales.

— Formas de dirigirse a la otra persona que sean denigrantes u obscenas.

—  Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

— Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.

— Hacer comentarios sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

— Hablar sobre las propias habilidades / capacidades sexuales.

— Invitar persistentemente a participar en actividades sociales o ludicas, aunque la
persona objeto de estas haya dejado claro que resultan inoportunas.

— Ofrecer / presionar para concretar citas comprometidas o encuentros sexuales.

— Demandas de favores sexuales.

No verbal

— Miradas lascivas al cuerpo.

— Gestos obscenos.

— Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de
contenido sexualmente explicito.

— Cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico de contenido sexual de caracter
ofensivo.

Fisico

— Acercamiento fisico.

— Arrinconar, buscar deliberadamente, quedarse a solas con la persona.

— El contacto fisico deliberado (pellizcar, tocar,).

— Tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes sexuales del cuerpo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se entiende por 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 dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.2 Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres). Todo acoso por razén de
sexo se considerara discriminatorio.
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Sin animo excluyente ni limitador, el acoso por razén de sexo se manifiesta por la
conductas ofensivas dirigidas a una trabajadora por el hecho de ser mujer o de un
trabajador por motivo de su género (porque no ejerce el rol que culturalmente se ha
atribuido a su sexo):

— Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos
y habilidades.

— Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

— No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

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

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

- Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

— Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

— Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

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

— Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus comparieros/as
(aislamiento).

— Ignorar la presencia de la persona.

— No dirigir la palabra a la persona.

— Restringir a compaferas/os la posibilidad de hablar con la persona.

— No permitir que la persona se exprese.

— Evitar todo contacto visual con la persona.

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

— Amenazas y agresiones fisicas.

— Amenazas verbales o por escrito.

—  Gritos y/o insultos.

— Llamadas telefonicas atemorizantes.

— Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

— Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

— Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

— Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracién
y la ridiculizacion.

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

También se considera acoso por razon de sexo el que se produce por motivo del
embarazo o maternidad de las mujeres o en el ejercicio de algun derecho laboral previsto

para la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral. Por ejemplo:

— Asignar a una mujer un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su
capacidad o categoria profesional.

Pagina 65 de 105



— Asignar a una mujer tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales).

— Sabotear su trabajo o impedir (deliberadamente) el acceso a los medios
adecuados para realizarla (informacién, documentos, equipamiento).

— Denegar a una mujer arbitrariamente permisos a los cuales tiene derecho.

— Ridiculizar a un hombre por solicitar y ejercer sus derechos de conciliacion
familiar.

ACOSO DIGITAL

Consiste en una conducta mediante la cual se produce un acoso o intimidaciéon por medio
de las tecnologias digitales, generalmente a través de mensajes de datos, enviados
reiteradamente, con contenido malintencionado, logrando las personas se sientan
atemorizadas, humilladas e intimidadas.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022—-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha
contra la Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de
2021, recoge que han de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia
digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia®*, el acoso sexual en linea y la
dimensioén digital de la violencia psicoldgica.

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Amenaza I
Seguimiento y -
(sexual, - o, e Solicitu T
.. Dafio a la| recopilacién de | Suplantacion Acoso con complices
economica, . L . . . d de .
.. informacion privada de identidad para aislarla
fisica o (spyware) (1) Sexo
psicoldgica) Pyw

Acoso sexual en linea

Amenaza o difusiéon no . Explotaciéon, coaccién vy
. Toma, produccion o .
consentida de - . .| amenazas (sexting, .
o captaciéon no consentida . Bullying . .
imagenes o o , sextorsion, amenaza - | Ciberflashin
videos (porno de imagenes o videos de violacién, doxing (3) sexualiza (6)
P intimos (2) ’ 9 ' do (B) 9

venganza) outing (4)

Dimensidn digital de la violencia psicolégica

Actos oo
" Intimidacion,
individuales amenaza a las
Todas las formas| no tipificados . - Incitacién al Abuso
. . ) Discurso de| victimas o a su L -
tienen un impacto] como delito al . . . . suicidio o a laj econémico
C . odio sexista| familia, insultos, .,
psicolégico combinarse .. autolesion (7)
verglienza
con la difamacion
mentalidad de

4 Tal y como sefala dicha Recomendacion, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus distintas
redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando contrasefias o crackeando
o hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la instalacion de programas espias o
aplicaciones de geolocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras también pueden asumir
la identidad de la otra persona o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnolégicos conectados a través del Internet
de las Cosas, como los electrodomésticos inteligentes.
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masa y
repeticion

(1) Spyware es un software que tiene dicho objetivo.

(2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la produccién de imagenes alteradas
digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone (“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

(3) Revelar informacion personal o la identidad.
(4) Revelar la orientacion sexual.

(5) Rumores, publicacién de comentarios sexualizados, suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o de acoso sexual a otras
personas, afectando asi a su reputacion y/o a su medio de vida.

(6) Envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias Airdrop o Bluetooth.

(7) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificacion crediticia de la victima mediante el uso de tarjetas sin permiso, o contratos
financieros sin consentimiento.

CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y LA
INTEGRIDAD MORAL.

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual establece que todas las empresas deben promover condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a
la integridad moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al
art.173 del Cddigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato
degradante, menoscabando gravemente su integridad moral, sera castigado con pena
de prisién de seis meses a dos afios....Con la misma pena seran castigados los que, en
el ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin
llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima....Las
mismas penas se impondran a quienes se dirijan a otra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de caracter sexual que creen a la victima una situacion
objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de
mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del
Titulo VIl del Codigo Penal, hay que diferenciar entre:

a. CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b. CAPITULO lIl. Del acoso sexual, (art.184).

c. CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual (art.185,
art.186).
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d. CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacién sexual
y corrupcion de menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

PRINCIPIOS DE ACTUACION O PREVENCION

e Prevencion y sensibilizacion. Se promovera la formacién de toda la plantilla en la
materia y se garantizara la informacion y accesibilidad de los procedimientos y medidas.

o Respeto y proteccion a las personas. Todas las personas trabajadoras tienen derecho
a un entorno laboral libre de conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia
su persona, entorno laboral que tiene que garantizar su dignidad, asi como su integridad
fisica y moral. Las actuaciones deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido
respeto a todas las personas implicadas, que en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo.

e Confidencialidad de los datos y respeto a la intimidad y dignidad de las personas
afectadas. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligaciéon de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar
informaciéon sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion. La informacion generada y aportada por las actuaciones en la aplicacion
de este protocolo tendra caracter confidencial y s6lo sera accesible para el personal que
intervenga directamente en su tramitacion.

o Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

e Prohibicion de represalias. Se prohiben expresamente las represalias contra las
personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion de conflicto laboral, siempre que hayan actuado de buena fe.

o Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas. Se velara
en todo momento por la no interrupcién de su derecho al trabajo de la persona
denunciante y se proporcionara apoyo a las victimas de acoso sexual y/o por razén de
sexo, contemplandose, en su caso, la aplicacion de medidas cautelares durante la
instruccion de los procedimientos.

Las denuncias se trataran con objetividad e imparcialidad, profesionalidad, respeto,
confidencialidad y prontitud. Se protegera especialmente la confidencialidad y la
intimidad de todo el personal implicado en el proceso de investigacion y resolucion.

Se ofrecera asistencia y proteccion a la victima, en caso de ser necesario.

Todas las personas participantes deberan guardar confidencialidad y secreto. El
incumplimiento de esta obligacién podra conllevar la incoacién de procedimiento
disciplinario al infractor.

En caso de confirmarse que una denuncia alega hechos falsos, la persona denunciante
podra ser objeto de procedimiento disciplinario, sin perjuicio de cualesquiera otras

responsabilidades, incluso penales, en que pudiera haber incurrido.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso,
ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

— Difusién a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos
de acoso y asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.
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— La empresa debera promover la sensibilizacion y ofreceran la formacién para la
proteccion integral contra el acoso sexual y/o por razén de sexo y contra las
violencias sexuales. (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de
la libertad sexual)

— La empresa incluira el acoso y la violencia sexual como unos de los factores de
riesgos psicosociales y laborales asociados a la gestion de la seguridad y la
salud en el trabajo, por ello deberéa tenerlos en cuenta a la hora de realizar la
evaluacion de riesgos de los distintos puestos ocupados por las personas
trabajadoras, identificando los peligros y evaluando los riesgos. (L.0.10/2022,
de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual, Articulo 9 del
convenio 190 de la OIT)

— Diagnéstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa
en sus condiciones de trabajo, modalidades de trabajo, organizacién del trabajo
de mujeres y hombres, con especial atencidn a los grupos mas vulnerables de
sufrir acoso, conforme a lo acordado con la representacion legal de las personas
trabajadoras (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

— Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se
incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo, violencia de
género y violencia sexual y los resultados, conclusiones y actuaciones son
compartidos con la RLPT, al objeto de ejercer la vigilancia sobre la salud de las
personas trabajadoras.

— Promover un entorno de trabajo seguro, de respeto, correccion en el ambiente
de trabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de ftrato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

— Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo en su
proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

— Se facilitara informacioén y formacion a la plantilla sobre los principios y valores
que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten
en materia de prevencion del acoso.

— Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las
actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad,
etc. que contenga una visidn sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

— Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccién de la Empresa se dirigira inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo.

La Empresa mantendra una actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS Y OTRAS CONSIDERACIONES
Se prohibe expresamente el trato adverso a una persona como consecuencia de la

presentacion de una queja o denuncia por cualquier tipo de acoso sexual o por razén de
sexo, asi como a cualquier otra persona que actue como testigo o colabore en los
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procedimientos de investigacion y resolucion que se deriven de la aplicacién de este
protocolo.

No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona
denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de
dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

En el supuesto que los Tribunales no aprecien la existencia de acoso, no se exigira
responsabilidad alguna a la persona demandante, ni a los posibles testigos.

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que,
en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para exigir las
responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso
correspondan.

TIPOS DE ACOSO

El acoso se puede manifestar en variedad de formas y con diferente gravedad. En
ocasiones un unico incidente constituye, de por si, acoso. En otras ocasiones, la
reiteracion de conductas ofensivas hacia una persona deriva en una situacion
discriminatoria, reprobable y susceptible de ser calificada de acoso. El acoso sexual y/o
por razén de sexo se considera inaceptable incluso cuando se produce de forma no
intencional. Tipos:

— El acoso de intercambio (o quid pro quo) se fuerza a la persona actuante a
escoger entre someterse a los requerimientos sexuales o perder ciertos
beneficios o condiciones en el trabajo (incorpora el chantaje sexual) La negativa
de la persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza para negarle el
acceso a la formacion, la ocupacién, la promocion, el aumento de salario o
cualquier otra decision sobre el trabajo.

— Acoso ambiental el comportamiento sexual impropio o un determinado
comportamiento dirigido a una persona por razén de su sexo crea un ambiente
intimidatorio, hostil, ofensivo, comentarios de naturaleza sexual, bromas
(normalmente requiere insistencia y repeticion de las acciones, en funcion de la
gravedad del comportamiento).

El acoso sexual y por razén de sexo puede producirse entre personas de igual o diferente
Sexo.

— Acoso horizontal (entre personas del mismo rango).
— Acoso vertical descendente (de posicidn superior a posicion inferior).
— Acoso vertical ascendente (de posicion inferior a posicién superior).

También tiene consideracién de acoso el que se produzca en la empresa y en la que

participen, de una u otra forma, clientela, proveedores, personal en proceso de seleccion
y formacion, etc.

Pagina 70 de 105



CONSECUENCIAS DEL ACOSO

Se deben considerar las consecuencias que tanto para la persona trabajadora como para la
empresa se derivan de una posible situacion de acoso.

= Posibles consecuencias para la persona trabajadora:

o Alteraciones psicosomaticas: trastornos del suefio, cefaleas, problemas
gastrointestinales, ...

o Alteraciones de la conducta: problemas de concentracién, aparicion de
adicciones, ...

o Alteraciones psicoldgicas: cuadros de ansiedad, depresion, actitudes de
desconfianza, aislamiento, ...

= Posibles consecuencias para la empresa:

o Disminucién de la cantidad y calidad de trabajo.

o Aumento del absentismo.

o Aumento de la accidentabilidad.

o Alteraciones de las relaciones interpersonales.

o Deterioro del clima laboral.

= Posibles consecuencias legales:

o Penas de prision de 6 meses a dos afos para quien/quienes infljan a otra
persona un trato degradante, menoscabando gravemente su integridad moral.

o Multa de 6 meses a dos afios para personas juridicas responsables de los delitos
comprendidos en el articulo 31 bis del Cédigo Penal.

o Pena de localizacion permanente de cinco a 30 dias, siempre en domicilio
diferente y alejado de la victima, o trabajos en beneficio de la comunidad de
cinco a treinta dias, o multa de uno a cuatro meses, quien cause injuria o vejacion
de caracter leve.

o Pena de localizacién permanente de cinco a 30 dias, siempre en domicilio
diferente y alejado de la victima, o trabajos en beneficio de la comunidad de
cinco a treinta dias, o multa de uno a cuatro meses, para quienes se dirijan a
otra persona con expresiones, comportamientos o proposiciones de caracter
sexual que creen a la victima una situacion objetivamente humillante, hostil o
intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de mayor graves.

Los delitos tipificados en los dos ultimos puntos solo seran perseguibles mediante denuncia de
la persona agraviada o su representante legal.

CALIFICACION Y SANCIONES DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

La empresa aplicara las sanciones que correspondan segun resulte la calificacion de los
hechos investigados, aplicandose las sanciones establecidas por el convenio colectivo
vigente.

En funcion de la gravedad de los hechos se contemplaran sanciones disciplinarias como
las siguientes:

- Amonestacién por escrito.

- Suspension de empleo y sueldo por un periodo determinado.
- Despido.
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PROCEDIMIENTO DE GARANTIA

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion del presente protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de acoso
sexual 0 acoso por razén de sexo.

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

e Informacion: las partes implicadas seran informadas de las actuaciones y
resolucion.

¢ Respeto y proteccion de las personas: Se procedera con discrecion, prudencia
y respeto para todas las personas implicadas.

e Confidencialidad: Para garantizar la confidencialidad se asignaran cédigos
numéricos identificativos de las personas implicadas.

e Diligencia y celeridad: Todas las actuaciones se realizaran con diligencia, sin
demoras indebidas, y con toda la celeridad posible respetando todas las
garantias debidas.

e Imparcialidad y contradiccion: Se garantizara una audiencia imparcial. Todas las
personas actuaran de buena fe en la busqueda del esclarecimiento de los
hechos denunciados.

¢ Indemnidad ante las represalias: Se prohiben expresamente represalias contra
las personas implicadas o que colaboren en cualquier fase del proceso.

RESPONSABILIDADES, DERECHOS Y OBLIGACIONES
Direccion y mandos intermedios
Las obligaciones de todas las personas con responsabilidades de direccion son:

— Tratar atodas las personas con respeto y educacion, evitando cualquier comportamiento
o actitud que pueda ser ofensiva, molesta o discriminatoria.

— Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y principios que
establece el procedimiento interno “PREVENCION Y ACTUACION EN CASO DE
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO”.

— Observar los indicios de acoso sexual o de acoso por razon de sexo.

— Animar a que se informe de estas situaciones utilizando las vias y procesos establecidos.

— Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una queja.

— Informar o investigar seriamente las quejas o denuncias.

— Hacer un seguimiento de la situacion después de la queja.

— Mantener la confidencialidad de los casos.

Representacion de la plantilla

Corresponde a la Representacion de la Plantilla contribuir a prevenir el acoso sexual y/o el acoso
por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién y la comunicacion a la direccion de la
empresa de las conductas o comportamientos sobre los que tengan conocimiento y que puedan
propiciarlo.
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Sin perjuicio de las obligaciones y funciones que la Ley les atribuye en materia de prevencion de
Riesgos Laborales, se han articulado mecanismos para que puedan ejercer las siguientes
funciones:

— Participar en la elaboracion y el seguimiento del procedimiento interno “PREVENCION
Y ACTUACION EN CASO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO”.

— Contribuir a crear una mayor cultura y sensibilidad sobre este tema proponiendo
acciones de difusion, etc.

— Proponer y establecer mecanismos y procedimientos para conocer el alcance de estos
comportamientos; contribuir a la deteccién de situaciones de riesgo.

— Brindar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar sufriendo esta situacion.

— Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras que se acojan o
participen en actuaciones contra conductas de acoso sexual o de acoso por razon de
Sexo.

— Garantizar la aplicacion efectiva de las sanciones.

Personal interno y personal externo

A tener derecho a contar con un entorno de trabajo saludable y a no padecer acoso sexual ni
acoso por razén de sexo. Ninguna persona debe sufrir comportamientos o acciones que le
resulten ofensivos, humillantes, denigrantes o molestos.

La obligacién de tratar a los demas con respeto. Todas las personas tienen la obligacién y
responsabilidad de tratar con respeto a los compaferos y compaferas, mandos superiores,
subordinados o subordinadas, clientela y a las personas proveedoras.

Es importante mostrar respeto y consideracion para todas las personas con las que nos
relacionamos y evitar todas aquellas acciones que puedan resultar ofensivas, discriminatorias o
abusivas.

Es necesario evitar aquellos comportamientos que potencialmente pueden hacer que una
persona se sienta incdmoda, excluida, o que la situen en un nivel de desigualdad (determinadas
bromas, formas de dirigirse a los demas).

La obligacion de no ignorar estas situaciones. Si una persona se comporta de una forma que
parece molesta u ofensiva con alguien, o si alguien del entorno préximo parece que esta
padeciendo estas situaciones, no debe ignorarse.

La obligacion de informar sobre las situaciones de acoso de que se tenga conocimiento y el deber
de confidencialidad. El acoso es un tema muy grave, y la privacidad de las personas ha de ser
respetada. Incluso cuando se ha resuelto un caso, la confidencialidad y el respeto son
importantes.

Responsabilidad de cooperar en el proceso de instruccion por una denuncia interna. Todos los

miembros de la organizacién tienen la responsabilidad de cooperar en la investigacién de una
denuncia por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
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PROCEDIMIENTO PARA LA TRAMITACION DE RECLAMACIONES Y/O DENUNCIAS
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

INFORMACION SOBRE EL PROTOCOLO Y MEDIDAS DE APOYO

A la recepcion de la denuncia, la comision de investigacion informara de los siguientes aspectos
a la presunta victima:

— Medidas de apoyo médico y psicoldgico que se puede poner a disposicion de la presunta
victima.

— Medidas de Asesoramiento juridico.

— Medidas cautelares para la proteccion de la salud de la presunta victima.

— Posibilidad de recurrir a sistemas de mediacion de conflicto interpersonales en caso de
inaplicacién del protocolo.

— Informar de que la realizaciéon de la denuncia no cierra la puerta a la tramitacién de
acciones administrativas o judiciales pertinentes. En caso de optar por la via judicial el
procedimiento quedaria en suspenso, si bien se podran mantener las medidas cautelares
que se hubiesen adoptado.

— Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos, informantes, que
intervengan en el procedimiento, frente a las posibles represalias

PRESENTACION DE LA DENUNCIA.

La persona afectada o cualquier otra persona que tuviera conocimiento de los
hechos puede presentar su denuncia ante cualquier persona de rango superior, ante
la direccion de la empresa, o ante un miembro de la representacién sindical (si la
hubiera).

Las denuncias se pueden presentar de manera verbal o escrita. Las denuncias
verbales deberan ser, posteriormente, ratificadas por escrito ante la direccion de la
empresa.

La persona que presente la denuncia debe tener motivos razonables para creer, a la
luz de las circunstancias y de la informacién de que disponga en el momento de la
denuncia, que los hechos que denuncia son ciertos.

Las denuncias escritas NO se pueden presentar de manera anénima.

Para tratar este tipo de procedimiento, se debera de garantizar la confidencialidad
de las personas que participan en la denuncia, ya sea como denunciante,
denunciada o testigo. Por ello, se asignara una clave a cada una de ellas a la hora
de tratar la informacion de dicho expediente.

Sea cual sea la forma de presentacion tendra que enviarse al buzén de denuncia
especifico para la apertura del expediente por parte de las personas responsables
del procedimiento de instruccion.

CONTENIDO DE LA DENUNCIA

La reclamacién o denuncia debera incluir la informacién necesaria y relevante para
el inicio del expediente:
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— Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma, se garantizara su confidencialidad.

— Identificacion de la presunta persona acosadora y puesto que ocupa.

— Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

— Descripcion detallada y lo mas precisa posible de los hechos, actos o
incidentes que dan lugar a la denuncia, incluyendo fecha y lugar donde
ocurrieron los hechos denunciados.

— Identificacion de posibles testigos del acoso.

— Pruebas documentales si las hubiera (imagenes, cartas, mensajes, etc.).

— Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

En cualquier caso, la omisién de alguno de los datos fijados en este apartado no
impedira la actuacion de la Comisién Instructora siempre que del escrito remitido
pueda deducirse la existencia de una posible situacidon de acoso, sin perjuicio de que
en la investigacion se subsanen todos los datos requeridos.

La Comisién Instructora debera intervenir en todo caso cuando asi le sea requerido
por la autoridad laboral o la jurisdiccion social o de otro orden, aunque no conste la
existencia de denuncia previa.

En el supuesto en que no sea la presunta victima la que interponga la denuncia, la
Comisién Instructora contactara con la presunta victima para determinar los pasos a
seguir. Sera la persona presuntamente acosada la Unica legitimada en los litigios de
acoso sexual y por razén de sexo.

Si la persona presuntamente acosada no quisiera activar el protocolo, la Comisién
Instructora podra actuar de oficio, solo con la finalidad de desarrollar medidas
dirigidas a propiciar un ambiente de trabajo libre de violencia y acoso.

ATENCION A LA VICTIMA

La empresa pondra a disposicion de la presunta victima, las medidas de caracter médico,
psicolégico o cautelares que se hayan acordado durante el procedimiento para asegurar la
integridad de la persona, y se mantendran mientras sean necesarias y hasta el completo
restablecimiento de la persona afectada.

Si del acoso ha derivado en un menoscabo de las condiciones laborales o formativas de la
victima, se le debera restituir en las condiciones mas proximas a su situaciéon de origen. De igual
forma se adoptaran todas las medidas disponibles para garantizar el derecho a la proteccion de
la salud de las personas afectadas.

GARANTIAS QUE ACOMPANARAN AL PROCEDIMIENTO

— Proteccion de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

— Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud

— Garantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y denunciada.

— Imparcialidad y contradiccion: Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las
personas afectadas.

— Principio de Confidencialidad: todas las personas implicadas tienen el deber de guardar
estricta confidencialidad. No se divulgara ninguna informacién a partes o personas no
implicadas en el caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

Pagina 75 de 105



— Diligencia y Celeridad: Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

— Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

— Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

— Las personas implicadas podran estar acompafadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora o una persona elegida por ellas.

— Prohibicién de represalias: Se prohibe expresamente las represalias contra las personas
que efectuen una denuncia, compadezcan como testigos o participen en la investigacion.

— El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

— Enlos casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la inversion de la carga
de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad

PROCEDIMIENTO
Presentaciéon de la denuncia
Las denuncias escritas podran efectuarse mediante diversos procedimientos:

e Envio de correo electrénico a la Direccion de FEDINSA ENVASES S.A.
(acososexual@fedinsa.com) que es rebotado a su vez por Fernando Azofra
y por Eva Pilar Santana Parra.

e Envio postal a: FEDINSA ENVASES S.A. A la atencion de Direccién. Calle
Pescadores n. 2. Poligono Cantabria I. 26009 Logrofio (La Rioja). Se debe
indicar en el exterior del sobre de envio “CONFIDENCIAL".

Comision de instruccion

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la Comision
Instructora, que estara formada: por parte de la empresa la Direccion de Recursos
Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representacion sindical,
las personas que forman parte de la comision de seguimiento del plan de igualdad
elegiran a quien les represente.

Delia Ayala Navarro sera suplente de la Comision Instructora por la parte empresarial
y Maria Angela Palacios Gémez, sera suplente por la parte social.

Las personas que formen la Comisién Instructora tendran acceso al correo
electrénico de denuncias habilitado para poder gestionarlas.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento, y recibiran la formacién necesaria.

Dicha formacién sera considerada tiempo de trabajo efectivo, al ser una funcion
ineludible.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes.
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Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el
caracter de persona denunciada o denunciante.

La Comisidn Instructora iniciara el procedimiento, cuando cualquiera de las personas
que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una conducta
constitutiva de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la
recomendacion de medidas cautelares, y realizara las gestiones y tramites oportunos
para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién considere
conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

Entre ellas recabar informacion cuantitativa y cualitativa de los indicadores del
servicio de prevencion.

En el caso de recurrir a servicios externos éstos deberan tener la acreditacion
necesaria para actuar en casos de acoso por razén de sexo y no tener relacion
alguna de parentesco, amistad o vinculacion de otro tipo con las personas
implicadas. La comisién instructora acordara entre las diferentes opciones en quién
se externalizara.

Procedimiento de resolucién de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo

La Comisidn Instructora procedera a abrir un expediente informativo en el momento
en que reciba una queja o denuncia verbal o escrita, momento a partir del cual
comenzaran a contar los plazos de documentacion, verificacion e informe, con todas
las garantias de confidencialidad que la situacion requiere y que se ajustaran a la
normativa de proteccion de datos. Para proteger la confidencialidad se utilizaran
cédigos numéricos de las personas implicadas.

En un plazo de 7 dias se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona
denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria, para
realizar un primer analisis de la situacion.

De este primer analisis se valorara la posibilidad de intervencidon de caracter
psicosocial, evaluacion médica o apoyo psicologico. De todo ello, se dara traslado a
la Direccién para su implementacion

Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia
de acoso sexual y/o por razén de sexo, la Comisién Instructora podra proponer a la
Direccion de la empresa, la medida de separacion de las personas implicadas, sin
menoscabo de sus condiciones laborales u otra medida cautelar, lo que se debera
efectuar de caracter inmediato, para garantizar la integridad y salud de la persona
afectada.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se
practicaran cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas
que se estimen necesarias, con el fin de conseguir la interrupcién de la situacién de
acoso. En todo caso, operara la inversion de la carga de la prueba.
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La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH,
la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el
procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

En cualquier caso, la persona denunciante puede acudir también ante la Inspeccion
de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como en la via civil, laboral o a querellarse
en la via penal.

Elaboracion del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

— Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos
planteados por cada una de las partes implicadas.

— Descripcion de los principales hechos del caso.

— Resumen de las diligencias practicadas.

— Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber vy
pruebas de medidas.

— Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

— Firma de las personas de la Comisién Instructora.

Acciones a adoptar por la empresa tras el cierre del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso sexual o por razén de sexo, se dara traslado del informe
final acordado a la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que
correspondan, decisién que se tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el acto de acoso,
se tomaran las medidas oportunas para que aquella y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus
condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso sexual o por razén de sexo, se archivara
el expediente, sin perjuicio de que la Comision Instructora pueda proponer medidas de accion.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso sexual o por
razén de sexo, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado
por el trabajo, la comisién de instructora trasladara esta conclusion a su informe para que la
Direccion de la empresa actue en consecuencia.

MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE
SE HA CONSTATADO EL ACOSO

Finalizado el procedimiento, la Comision Instructora podra proponer las siguientes medidas:

- Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

- La empresa pondra a disposicion de la persona acosada todas las medidas acordadas
de proteccion para las personas victimas de violencia de género o de violencia sexual.

- Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
trabajadora acosada se estime beneficiosas para su recuperacion.
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Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion de la persona trabajadora acosada.
La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la victima cuando
esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

Reiteracién del compromiso de la Direccidn de garantizar un entorno laboral seguro, libre
de acoso y violencia.

Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

SEGUIMIENTO Y FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE
CASOS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Informacién del procedimiento

Del desarrollo del presente procedimiento se dara cuenta en la Comision de Instruccion, érgano
de participacion y consulta de la plantilla en materia de igualdad de trato y oportunidades

Seguimiento y actualizacion del procedimiento

Sera la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad la que asumira las funciones
de seguimiento y evaluacion de los protocolos de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo aqui establecidas.

En el caso de que no exista Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad sera la
Comisioén Instructora la que debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto
realizara las siguientes funciones:

1.

En caso, de que, a su opinién, se haya vulnerado la imagen de algunas de las personas
participantes en el proceso, se tomaran medidas restitutivas.

Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe
conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccién de la empresa, y del que
se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debe respetar el derecho
a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y
adaptarlo si se considera necesario.

PROTECCION DE DATOS

Todo el proceso debe contar con las maximas garantias en materia de proteccion de
datos y respeto a las personas implicadas.

El Anexo 2 incluye la normativa de proteccidn de datos aplicable a cada una de las partes
y de la que deberan ser informados fehacientemente en el momento en que se informe
de los hechos denunciados y actuaciones subsiguientes:

e Politica proteccion datos sobre la actividad de ‘Protocolo de actuacion frente el
acoso sexual y por razén de sexo’.
o Deber de Informacion:
o Parte denunciante.
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o Parte denunciada y demas personas implicadas en la instruccién de los
hechos denunciados (testigos, etc.) Comision Instructora.

MEDIDAS DE COMUNICACION, SENSIBILIZACION Y FORMACION PARA LA
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La empresa podra realizar, entre otras, las siguientes acciones con objeto de prevenir y
evitar los comportamientos constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo:

e Publicidad y difusién de este protocolo por los cauces habituales de
comunicacion corporativa.

¢ Informar de la existencia de este protocolo y como acceder a él a las personas
que comiencen a prestar sus servicios en la empresa.

e Difundir este protocolo a toda empresa con la que se contrate o subcontrate
cualquier prestacion de servicio y al personal autbnomo que trabaje
habitualmente para la empresa.

e Realizar campanas de sensibilizacion mediante charlas, folletos, carteles o
cualquier otro medio que estime oportuno.

e Incluir la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en el plan de formacion
de la empresa, esta formacion se dara con caracter general a toda la empresa y
se prestara especial atencion a la formacion de las personas designadas para
formar parte de la Comisién Instructora, las personas responsables de igualdad
y los mandos intermedios.

e Elaborar una estadistica de casos con absoluto respeto al anonimato de las
personas implicadas.

e Evaluar y revisar periddicamente el funcionamiento e implantacion del
procedimiento de resolucion de situaciones regulado por este protocolo.

o Desarrollar estudios ad hoc en el caso de que se detecten conductas indeseadas
de manera reiterada.
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ANEXO 1

SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE

Nombre y apellidos

NIF

Puesto de trabajo

Vinculacion laboral

Teléfono de contacto

oPersona afectada

oRepresentante de la plantilla

o Comision Instructora

o Departamento afectado

o OTROS (especificar)

TIPO DE ACOSO

o Acoso sexual

o Acoso por razén de sexo

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA SI NO ES LA PERSONA SOLICITANTE

Nombre y apellidos

NIF

Puesto de trabajo

Vinculacion laboral

Teléfono de contacto

DESCRIPCION DE LOS HECHOS E IDENTIFICACION DE LA PERSONAS
PRESUNTAMENTE IMPLICADAS

EXISTENCIA DE TESTIGOS o Si o NO

Identificacion de testigos: Nombres y apellidos
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o He leido y acepto la politica de proteccion de datos de FEDINSA ENVASES S.A.
o Solicito el inicio del protocolo de actuacion por acoso sexual y/o por razén de sexo

Localidad y fecha Firma de la persona
interesada

CONSENTIMIENTO DE COMUNICACION DE LOS DATOS DE MI DENUNCIA A OTRAS
ENTIDADES CUYO PERSONAL SE VE INVOLUCRADO EN LA SITUACION DEL ACOSO
DENUNCIADO.

Sus datos podran ser tratados, adicionalmente, con la finalidad expresada a
continuacion, que figura igualmente descrita en la informacion adicional. Una vez leida
la indicada informacion adicional y la presente informacidn basica, Ila
cumplimentacion y presentacion de su solicitud, validada bien con su firma o bien
online, supone una clara accion afirmativa de consentimiento, cumpliendo por tanto
las exigencias de consentimiento del Reglamento General de Proteccién de Datos,
salvo que revoque a continuacién dicho consentimiento.

OConsiento [INo consiento la cesién de informacién incluida en mi presente
denuncia a entidades ajenas a FEDINSA ENVASES S.A., cuyo personal se vea
involucrado, en condiciéon de denunciante o denunciado, en la situacion de acoso a la
que se refiere la presente solicitud. Debe tenerse en cuenta que, si el consentimiento
para la cesion no se presta, sélo sera posible intentar una resolucion consensuada de
la situacion.

Clausula Informativa Proteccion de Datos de Caracter Personal:

Los datos facilitados mediante el presente formulario seran tratados por FEDINSA ENVASES
S.A. en calidad de responsable de Tratamiento con la finalidad de llevar a cabo las actuaciones
necesarias en materia de situaciones de posible acoso sexual o por razén de sexo segun
protocolo de actuacion aprobado por el érgano de Administracion de FEDINSA ENVASES S.A.
S.A. Puede solicitarnos la informacién adicional sobre este tratamiento en la siguiente direccion
administracion@fedinsa.com dirigiéndose a nuestro Departamento de Administracion.
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ANEXO 2

CUMPLIMIENTO DEL DEBER DE INFORMACION Y LEGITIMACION DE TRATAMIENTO DE
DATOS PERSONALES EN EL PROTOCO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

2.1 Informacion basica y detallada para la persona denunciante.

2.1.1 Informacion basica, 12 Capa. Clausulado para insertar en el formulario de
presentacion de la denuncia o en la respuesta de confirmacidon de su recepcion a la
persona denunciante (en caso de que la denuncia no se presente a través de formularios
estandarizados y que la persona denunciante no sea anénima) .

Los datos facilitados mediante el presente formulario seran tratados por FEDINSA ENVASES
S.A. en calidad de responsable de tratamiento con la finalidad de llevar a cabo las actuaciones
necesarias en materia de situaciones de posible acoso sexual o por razén de sexo segun
protocolo de actuacion aprobado por el érgano de Administracion de FEDINSA ENVASES S.A.
Puede solicitarnos la informacion adicional sobre este tratamiento en la siguiente direccion
administracion@fedinsa.com o dirigiéndose a nuestro Departamento de Administracion.

2.1.2 Informacion adicional (22 Capa) sobre la actividad de tratamiento “Protocolo frente
al acoso laboral/sexual” de FEDINSA ENVASES S.A. dirigida a la Persona Denunciante
(este documento debe estar a disposicion de cualquier persona interesada, en el caso de
que el protocolo esté publicado en una intranet de la empresa, se puede anexar como
documento adjunto).

Responsable del tratamiento

Identificacion FEDINSA ENVASES S.A.

NIF: A26011718
Direccion Calle Pescadores n. 2. Poligono Cantabria I. 26009 Logrofio (La Rioja)
Teléfono 941271300

Finalidad del tratamiento

Los datos personales y la documentacién aportada por la persona interesada o su representante
legal a través de la denuncia presentada a la entidad asi como cualquier otra documentacién
relativa a la denuncia presentada aportada posteriormente por cualquier medio, incluidos medios
electrénicos, seran tratados con la finalidad de recibir las denuncias de conductas inapropiadas
o irregulares dentro del protocolo de actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo de esta
entidad, su analisis, investigacién y en su caso, la incoacién de un expediente, la propuesta de
medidas cautelares y propuesta de resolucién de la misma.

Sus datos seran inicialmente gestionados a través de nuestra Comisién de Instruccion contra el
acoso sexual o por razon de sexo de FEDINSA ENVASES S.A. Todos las personas miembro de
Dicha Comisién han firmado estrictas actas de confidencialidad con respecto al tratamiento de
los datos en el ejercicio de sus funciones.

Decisiones automatizadas, perfiles y lI6gica aplicada

Sus datos no se utilizaran para decisiones automatizadas ni para la elaboracién de perfiles.
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Tiempo de conservaciéon

Los datos de quien formule la denuncia o de las personas trabajadoras y terceros/as se
conservaran unicamente durante el tiempo imprescindible para decidir sobre la procedencia de
iniciar una investigacion sobre los hechos denunciados.

En todo caso, transcurridos tres meses desde la introduccion de los datos, debera procederse a
su supresién del sistema de denuncias, salvo que la finalidad de la conservacién sea dejar
evidencia del funcionamiento del modelo de prevencion de la comision de delitos por la entidad.

Las denuncias a las que no se haya dado curso solamente podran constar de forma anonimizada,
sin que sea de aplicacién la obligacién de bloqueo prevista en el articulo 32 de la LOPDGDD
3/2018.

Transcurrido el plazo mencionado en el parrafo anterior, los datos podran seguir siendo tratados,
por el érgano al que corresponda la investigacion de los hechos denunciados, no conservandose
en el propio sistema de informacién de denuncias internas.

Legitimacion del tratamiento

La legitimacion de la entidad para el tratamiento de los datos personales incluidos en las distintas
fases de desarrollo del ‘Protocolo de actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo’ de la
entidad, se basa en el Interés Publico siendo dicho tratamiento necesario para el cumplimiento
de una misién realizada en interés publico (articulo 6.1.r del RGPD UE 2016/679).

Destinatarios de comunicaciones o cesiones

La entidad no tiene previsto realizar ningun tipo de cesion de datos personales a terceros/as a
excepcion de las cesiones previstas legalmente, cuando resulte necesario para la adopcion de
medidas disciplinarias o para la tramitacién de los procedimientos judiciales que, en su caso,
procedan. Tampoco se prevén transferencias internacionales de los datos de las personas
interesadas.

No obstante, lo anterior, cuando en la situacién de acoso se vea involucrado/a como sujeto/a
activo personal de entidades ajenas a FEDINSA ENVASES S.A., puede ser necesaria —para
poder aplicar la totalidad de las actuaciones previstas en el “Protocolo de actuacién frente al
acoso’™ la cesion de informacion a dichas entidades ajenas.

Se presta el consentimiento para esta cesion salvo que Ud. revoque este consentimiento
consignandolo en el apartado correspondiente de la Informacién basica. Debe tenerse en cuenta
que, si el consentimiento para la cesion no se presta, sélo sera posible intentar una resolucion
consensuada de la situacion.

Si la entidad tuviera previsto realizar cualquier otra cesion de sus datos personales a terceros/as,
ésta le sera comunicada previamente para recabar su consentimiento expreso.

Derechos de la persona interesada
Puede ejercer todos los derechos segun la legislacion vigente sobre proteccion de datos.

Obtener confirmacion por parte del responsable del tratamiento de si se estan tratando o no datos
personales que le conciernen. Acceder a sus datos personales, solicitar la rectificacién de datos
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inexactos, solicitar la supresién de datos que ya no sean necesarios para los fines que se
recogieron, solicitar la limitacion u oposicion del tratamiento de los datos, conservandose en este
caso unicamente para el ejercicio de posibles reclamaciones, y solicitar la portabilidad de sus
datos.

En caso de que tratemos sus datos para alguna finalidad en la que hayamos solicitado su previo
consentimiento, tiene derecho a retirar el mismo en cualquier momento sin que ello afecte a la
licitud del tratamiento previo a su retirada.

Puede ejercer los derechos indicados anteriormente ante el responsable del tratamiento, cuyos
datos figuran en este documento, aportando el correspondiente documento que le identifique.

Asimismo, puede presentar su reclamacion ante la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos en
la calle Jorge Juan n° 6 cédigo postal 28001 de Madrid o en la Web www.agpd.es

2.2 Informacién béasica y detallada para el denunciado u otras terceras personas
implicadas (testigos, etc.).

2.2.1 Informacion basica, 12 Capa. Clausulado para insertar en la primera comunicacioén dirigida
al denunciado o terceras personas que se ven implicadas en el procedimiento de instruccion de
los hechos denunciados.

Le informamos que FEDINSA ENVASES S.A., en condicién de responsable de tratamiento, ha
obtenido sus datos en calidad de persona denunciada o persona implicada en los hechos
denunciados en calidad de testigo con respecto al procedimiento de instruccién de unos hechos
denunciados en materia de nuestro protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razén de
Sexo.

Los datos incluidos en el expediente de instruccién del caso incluyen sus datos identificativos,
datos de empleo y detalles sobre su nivel de implicaciéon (como persona denunciada o testigo)
con respeto a los hechos denunciados. La finalidad del tratamiento de sus datos es llevar a cabo
las actuaciones necesarias en materia de situaciones de posible acoso sexual o por razén de
sexo segun protocolo de actuacién aprobado por el érgano de Administracion de FEDINSA
ENVASES S.A. Puede solicitarnos la informacion adicional sobre este tratamiento en la siguiente
direccion administracion@fedinsa.com o dirigi€ndose a nuestro departamento de RRHH.

2.2.2 Informacion adicional (2% Capa) sobre la actividad de tratamiento “Protocolo frente al
acoso laboral/sexual” de FEDINSA ENVASES S.A. dirigida al denunciado o terceras personas
que _se ven implicadas en el procedimiento de instruccion de los hechos denunciados.
(Informacién que debe estar a disposicion de cualquier persona que la solicite).

Responsable del tratamiento

Identificacion FEDINSA ENVASES S.A.

NIF: A26011718
Direccion Calle Pescadores n. 2. Poligono Cantabria I. 26009 Logrofio (La Rioja)
Teléfono 941271300

Finalidad del tratamiento

Recepcion de las denuncias de conductas inapropiadas o irregulares dentro del protocolo de
actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo de esta entidad, su analisis, investigacion
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y en su caso, la incoacion de un expediente, la propuesta de medidas cautelares y propuesta de
resolucion de esta. Sus datos seran inicialmente gestionados a través de nuestra Comisién de
Instruccién contra el Acoso Laboral de FEDINSA ENVASES S.A. Todas las personas miembro
de dicha Comisién han firmado estrictas actas de confidencialidad con respecto al tratamiento
de los datos en el ejercicio de sus funciones.

Categorias y origen de datos tratados.

Los datos personales objeto de tratamiento son los necesarios para llevar a cabo la instruccion
apropiada sobre los hechos denunciados y efectuar, en su caso, las comunicaciones pertinentes
a las Autoridades Competentes:

e Datos de caracter identificativo: Nombre y apellidos, DNI, pasaporte o tarjeta de
residencia.

e Datos de contacto: correo electrénico, domicilio, teléfono.

e Datos especialmente protegidos: Informacion sobre situaciones de acoso
laboral.

e Otros tipos de datos: Detalles de empleo, Puesto de trabajo.

La mayoria de estos datos ya estaba a disposicion de FEDINSA ENVASES S.A. en su condicién
de Empleador, mientras, la informacion relativa a su implicacién en los hechos denunciados tiene
su origen en el contenido de la propia denuncia presentada como también en investigaciones
posteriores por parte del 6rgano instructor del caso.

Decisiones automatizadas, perfiles y l6gica aplicada

Sus datos no se utilizaran para decisiones automatizadas ni para la elaboracién de perfiles.
Tiempo de conservacion

Los datos incluidos en el expediente de instruccién se conservaran unicamente durante el tiempo
imprescindible para decidir sobre la procedencia de iniciar una investigacién sobre los hechos
denunciados.

En todo caso, transcurridos tres meses desde la introduccion de los datos, debera procederse a
su supresion del sistema de denuncias, salvo que la finalidad de la conservacién sea dejar
evidencia del funcionamiento del modelo de prevencion de la comisién de delitos por la entidad.
Las denuncias a las que no se haya dado curso solamente podran constar de forma anonimizada,
sin que sea de aplicacién la obligacién de bloqueo prevista en el articulo 32 de la LOPDGDD
3/2018.

Transcurrido el plazo mencionado en el parrafo anterior, los datos podran seguir siendo tratados,
por el érgano al que corresponda la investigacion de los hechos denunciados, no conservandose
en el propio sistema de informacion de denuncias internas.

Legitimacion del tratamiento

La legitimacion de la entidad para el tratamiento de los datos personales incluidos en las distintas
fases de desarrollo del ‘Protocolo de actuacion frente el acoso sexual y por razén de sexo’ de la
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entidad, se basa en el Interés Publico siendo dicho tratamiento necesario para el cumplimiento
de una misioén realizada en interés publico (articulo 6.1.r del RGPD UE 2016/679).

Destinatarios de comunicaciones o cesiones

La entidad no tiene previsto realizar ningun tipo de cesiéon de datos personales a terceros/as, a
excepcion de las cesiones previstas legalmente, cuando resulte necesario para la adopcién de
medidas disciplinarias o para la tramitacion de los procedimientos judiciales que, en su caso,
procedan. Tampoco se prevén transferencias internacionales de los datos de las personas
interesadas.

Si la entidad tuviera previsto realizar cualquier otra cesion de sus datos personales a terceros,
ésta le sera comunicada previamente para recabar su consentimiento expreso.

Derechos de la persona interesada
Puede ejercer todos los derechos segun la legislacién vigente sobre proteccion de datos.

Obtener confirmacion por parte del responsable del tratamiento de si se estan tratando o no datos
personales que le conciernen. Acceder a sus datos personales, solicitar la rectificacién de datos
inexactos, solicitar la supresién de datos que ya no sean necesarios para los fines que se
recogieron, solicitar la limitacion u oposicion del tratamiento de los datos, conservandose en este
caso unicamente para el ejercicio de posibles reclamaciones, y solicitar la portabilidad de sus
datos.

Puede ejercer los derechos indicados anteriormente ante el responsable del tratamiento, cuyos
datos figuran en este documento, aportando el correspondiente documento que le identifique.

Asimismo, puede presentar su reclamacion ante la Agencia Espafiola de Proteccion de Datos en
la calle Jorge Juan n.° 6 cédigo postal 28001 de Madrid o en la web www.agpd.es

2.3 Deber de confidencialidad para su firma por parte de las personas miembro de la
comision de instruccion contra el acoso sexual y por razén de sexo en la empresa.

DEBER DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS MIEMBRO DE LA COMISION DE
INSTRUCCION FRENTE EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO DE FEDINSA
ENVASES S.A.

Con la firma del presente documento, Don/Dona
.................................................................. , con DNI numero ........................, miembro
de la Comisioén de Instruccion contra el acoso sexual y por razén de sexo de FEDINSA ENVASES
S.A, confirma que ha sido informado de acuerdo con lo establecido en el art. 13 del RGPD UE
2016/679 de que:

1. La persona responsable de tratamiento del fichero de ‘Protocolo frente el acoso sexual y por
razén de sexo’ y sus consiguientes tratamientos es FEDINSA ENVASES S.A.

La finalidad del tratamiento consiste en la recepcion, instruccidon y andlisis de los hechos

denunciados, toma de medidas preventivas y correctivas y las correspondientes comunicaciones
a las partes afectadas y a las Autoridades competentes, en su caso.
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La legitimacion de los tratamientos de datos de caracter personal se basa en el interés publico
del propio responsable del Tratamiento (RGPD art. 6.1.e) y el cumplimiento de una obligacion
legal aplicable al responsable de Tratamiento (RGPD art. 6.1.c).

Le informamos que sus datos no van a ser cedidos o comunicados a terceros salvo obligacion
legal, siendo FEDINSA ENVASES S.A. la Unica responsable para su tratamiento y custodia. No
se prevén transferencias internacionales de sus datos.

Los datos se mantendran durante el tiempo que es necesario para cumplir con la finalidad para
la que se recabaron y para determinar las posibles responsabilidades que se pudieran derivar de
dicha finalidad y del tratamiento de los datos.

2. Una negativa del miembro de la Comision de Instruccion contra el Acoso Laboral al tratamiento
de sus datos por parte de FEDINSA ENVASES S.A. impediria el correcto desarrollo de la relacion
aqui descrita entre las partes.

3. Algunos datos de Ud. como miembro de la Comisién de Instruccion contra el Acoso Laboral
de nuestra entidad se podran comunicar al Ministerio Fiscal en el caso de que se decida la
comunicacion de los hechos denunciados a las Autoridades Judiciales.

4. Usted tiene los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion, oposicién y demas derechos
reconocidos por la normativa vigente en materia de proteccion de datos. Puede conocer sobre
cémo ejercer dichos derechos como obtener informaciéon adicional sobre nuestra politica de
proteccion de datos dirigiéndose al departamento de Recursos Humanos.

CONFIDENCIALIDAD EN EL TRATAMIENTO DE DATOS

De conformidad con lo establecido en la LOPDGDD 3/2018, las personas (en este caso, los/as
miembros de la Comisién de Instruccion contra el Acoso Laboral de FEDINSA ENVASES S.A))
que intervengan en cualquier fase del tratamiento de datos de caracter personal estaran sujetos
al deber de confidencialidad y trataran los datos de caracter personal de manera que se garantice
una seguridad adecuada de los mismos, incluida la proteccion contra el tratamiento no autorizado
o ilicito, su pérdida, destruccién.

Asimismo, segun la Ley 1/2019 de secretos empresariales, se considera secreto
empresarial/informaciéon confidencial cualquier informacion o conocimiento, incluido el
tecnoldgico, cientifico, industrial, comercial, organizativo o financiero, que sea secreto, en el
sentido de que, en su conjunto o en la configuracién y reunidn precisas de sus componentes, no
es generalmente conocido por las personas pertenecientes a los circulos en que normalmente
se utilice el tipo de informacién o conocimiento en cuestion, ni facilmente accesible para ellas,
tenga un valor empresarial, ya sea real o potencial, precisamente por ser secreto, y haya sido
objeto de medidas razonables por parte de su titular para mantenerlo en secreto, incluidos los
datos de caréacter personal contenidos en los documentos y/o en cualquier soporte que trate
como consecuencia del desempefio de sus funciones durante la relacion laboral.

Por ello, el abajo firmante en el marco de la relacién laboral/contractual (definir segun caso) que
le une con FEDINSA ENVASES S.A., se compromete a:

Toda la informaciéon puesta a disposicion y tratada por los miembros de la Comisiéon de
Instruccion contra el Acoso Laboral como consecuencia de la tramitacion y analisis del
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expediente de acoso sexual objeto de la instruccién es propiedad de FEDINSA ENVASES S.A.
y tiene el caracter de estrictamente confidencial.

Por ello, toda informacion incluidos los datos de caracter personal del personal trabajador de
FEDINSA ENVASES S.A. y/o cualquier otra informacién a la que se pudiera tener acceso y/o
como resultado de la tramitacion y analisis del expediente de acoso sexual objeto de la
instruccion, deberan ser tratados observando el deber de sigilo y de tal manera que se garantice
la seguridad de dicha informacién, incluida la proteccién contra el uso indebido y/o para fines
distintos, su acceso no autorizado o pérdida, destruccion y/o dafo accidental.

En ningun caso la informacién confidencial y/o los soportes que la contengan podran ser utilizado
fuera del estricto ambito de la tramitacion y analisis del expediente de acoso sexual objeto de la
instruccion ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

La obligacion de confidencialidad establecida en el presente documento se mantendra en vigor
y con plenos efectos incluso con posterioridad a la finalizacion del cometido.

El abajo firmante se hace responsable sobre cualquier dafo frente a FEDINSA ENVASES S.A.

0 a terceros que se podrian derivar de la violaciéon de cualquiera de los deberes anteriormente
mencionados.
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ANEXO 3
Régimen sancionador y disciplinario
Sera de aplicacion el régimen sancionador que establece el convenio colectivo.

En funcion de la gravedad de los hechos la empresa podra aplicar sanciones disciplinarias como
las siguientes:

Amonestacion por escrito.
- Suspension de empleo y sueldo por un periodo determinado.
- Despido.
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ANEXO 2. GUIA DE VIOLENCIA DE GENERO

1. INTRODUCCION

La violencia de género es aquella que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion
de desigualdad y las relaciones de poder de algunos hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre éstas por el hecho de serlo y que se extiende como forma de violencia vicaria sobre las
victimas, incluyendo menores y personas dependientes.

Este tipo de violencia constituye una violacidn de los Derechos Humanos y es la manifestacion
mas grave de las desigualdades de género que afecta principalmente a las mujeres. A pesar
de los avances y conquistas de las ultimas décadas, continua siendo uno de los grandes
problemas a los que se enfrenta nuestra sociedad y los efectos para quienes la sufren
obstaculizan de forma grave su acceso a la igualdad de oportunidades y al goce y disfrute de
los Derechos Humanos inherentes a todas las personas por el simple hecho de nacer.

1.1.NORMATIVA

Son multiples las indicaciones, nacionales e internacionales, que sitian la prevencién, atencion
y erradicacién de la violencia de género en el plano central de las politicas publicas.

Ambito internacional

e La Asamblea General de la Organizaciéon de Naciones Unidas adopté ya en 1979 la
Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer
(CEDAW) y la Declaracién para la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer en 1993.

La ONU contempla la erradicacion de la violencia de género como uno de sus principales
cometidos estratégicos desde 1995, fecha en la que tuvo lugar la IV Conferencia Mundial
sobre la Mujer de Pekin, de la que naci6 la Declaracion y la Plataforma de Accién de la
IV Conferencia Mundial sobre la Mujer de 1995, cuyos contenidos han sido revisados en
el afio 2000 y en el 2005.

e La Declaracion del Milenio 2000 manifiesta que la violencia de género constituye la
mayor vulneracion de los derechos humanos en el mundo, y establece la colaboracion
de los Estados para lograr la erradicacion de las desigualdades de género como uno de
los objetivos estratégicos de la actuacién de la comunidad internacional.

e EIl Convenio de Estambul de 11 de mayo del 2011, fue ratificado por Espafia el 11 de
abril del 2014 con plena vigencia a partir del 1 de agosto de 2014. Este convenio, de
caracter vinculante, es considerado el tratado internacional mas completo y de mayor
alcance sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica y
se reconoce la vulneracién de los Derechos Humanos de las mujeres como victimas de
esta violencia estructural

e Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), constituyen un llamamiento universal a la
accion para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las
perspectivas de las personas en todo el mundo. En 2015, todos los Estados Miembros
de las Naciones Unidas aprobaron 17 Objetivos como parte de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, en la cual se establece un plan para alcanzar los Objetivos en 15
afos, donde impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el logro de la
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igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias a través de un
objetivo especifico, el numero 5 sobre igualdad de género, ademas de abordarlo de
forma transversal en otros objetivos.

La OMS ha declarado la violencia de género como un problema de salud publica en todo
el mundo y la identifica como factor crucial en el deterioro de la salud. Se produce en
todos los paises y &mbitos y contra mujeres de cualquier raza, edad o condicién social.

Ambito de la Unién Europea

El Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea reconoce el derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, e insta a los Estados parte a que desarrollen politicas especificas
para la prevencion y punicion de la violencia de género.

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea se expresa en el mismo
sentido, conteniendo, ademas, varias disposiciones que inciden en la proteccion y
promocion de la integridad fisica y psicoldgica de todas las personas, y en la paridad
entre mujeres y hombres.

La Decisidon Marco del Consejo de la Unién Europea de 15 de marzo de 2001, propugna
un mayor énfasis en la creacion y articulacion de redes de asistencia a las victimas, lo
que supone una directriz clara de cual debe ser la orientacion de las medidas de atencion
por parte de los Estados de la Union Europea.

La Decisién numero 803/2004/ CE del Parlamento Europeo, aprueba un programa de
accion comunitario (2004-2008) para prevenir y combatir la violencia ejercida sobre la
infancia, los jévenes y las mujeres y proteger a las victimas y grupos de riesgo (programa
DAPHNE ).

Ambito Estatal

La Constituciéon Espafiola reconoce la igualdad como valor superior del ordenamiento
juridico en su articulo 1.1, y en el articulo 9.2 establece la obligaciéon de los poderes
publicos de promover aquellas condiciones, que hagan reales y efectivas la libertad e
igualdad de todas las personas. Ademas la jurisprudencia ha identificado los preceptos
constitucionales que se vulneran con la violencia de género, tales como el derecho a la
dignidad de la persona y al libre desarrollo de su personalidad, recogido en el articulo
10.1, el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, con interdiccion de los tratos
inhumanos o degradantes, reconocido en el articulo 15, asi como el derecho a la
seguridad, establecido en el articulo 17, quedando también afectados los principios
rectores de la politica social y econdmica, que se refieren a la proteccion de la familia y
de la infancia.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género, una ley cuyo objetivo fundamental es actuar contra una violencia
que constituye una manifestacion clara de la discriminacion a través de un enfoque
multicausal desde la disposicién de medidas en ambitos muy diversos. En su articulo 32
se recoge especificamente la elaboracion por parte de los poderes publicos de planes
de colaboracion que garanticen la ordenacion de sus actuaciones en la prevencion,
asistencia y persecucion de los actos de violencia de género; articulando protocolos de
actuacion que determinen los procedimientos que aseguren una actuacion global e
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integral de las distintas administraciones y servicios implicados, y que garanticen la
actividad probatoria en los procesos que se sigan.

e El articulo 19 de la Convencion sobre los Derechos del Nifio (1989) pide la adopcion de
medidas legislativas, administrativas, sociales y educativas para proteger a los menores
contra toda forma de violencia y abuso. Las diversas expresiones de violencia se pueden
manifestar desde la infancia y mantenerse a lo largo de la vida adquiriendo distintas
formas y afectando de diferente manera, por lo que las politicas publicas de igualdad
tienen que ir dirigidas a responder a la diversidad de realidades desde un enfoque
transversal.

e Real Decreto-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el desarrollo del
Pacto de Estado contra la violencia de género.

e Resolucion de 28 de julio de 2021, de la Subsecretaria, por la que se publica el Acuerdo
del Consejo de Ministros de 27 de julio de 2021, por el que se aprueba el Catalogo de
Medidas Urgentes del Plan de Mejora y Modernizacién contra la Violencia de Género,
aprobado tras el repunte de asesinatos de mujeres a la finalizacién del estado de alarma.

A pesar de los avances en sensibilizacion colectiva, y de los compromisos politicos y
sociales, este tipo de violencia continua siendo uno de los grandes problemas a los que
se enfrenta nuestra sociedad por los efectos que sufren las mujeres y sus hijos/as,
obstaculizando de forma grave su acceso a la igualdad de derechos y oportunidades,
ademas de impedir un desarrollo adecuado para los menores, constituyendo una grave
violacion de sus derechos de infancia.

La violencia de género como instrumento de control y mantenimiento de las desigualdades de
género es una realidad compleja que se adapta a las transformaciones y cambios sociales,
existiendo diferentes tipos y formas que deben analizarse para su abordaje y comprension
constantemente. Dicho concepto explicita la relacion de poder desigual implicita en el
machismo, al mismo tiempo que permite tener en cuenta que, aunque la violencia de género la
sufren de forma significativa las mujeres, también afecta a otras personas que rompen y
cuestionan los modelos hegemonicos que el sistema heteropatriarcal impone.

La implicacion de toda la sociedad en la lucha contra la violencia de género destaca el
importante papel que tienen las empresas en la incorporacién de compromisos contra este tipo
de violencia, garantizando y protegiendo los derechos de las mujeres victimas de violencia de
geénero.

1.2. CARACTERISTICAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género define quién es victima de violencia de género: “la mujer que es objeto de
cualquier acto de violencia fisicas y psicolégicas, incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte
de quien sea o haya sido su cényuge o de quien esté o haya estado ligado a ella por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia.”

Segun la naturaleza de estas conductas, las podemos aunar en las siguientes categorias,
pudiéndose una o varias al mismo tiempo:
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e Violencia fisica, que incluye cualquier acto no accidental que implique el uso deliberado
de la fuerza del hombre contra el cuerpo de la mujer, asi como los ejercidos en su entorno
familiar o personal como forma de agresién a ésta con resultado o riesgo de producir
lesion fisica o dano.

e Violencia psicoldgica, que incluye conductas verbales o no verbales, que producen en
la mujer desvalorizacion o sufrimiento, a través de amenazas, humillaciones o
vejaciones, exigencia de obediencia o sumision, coercidn, control, insultos, aislamiento,
culpabilizacién o limitaciones de su ambito de libertad, asi como las ejercidas en su
entorno familiar, laboral o personal como forma de agresion a la mujer.

e Violencia sexual, que incluye cualquier acto de naturaleza sexual no consentido por la
mujer, abarcando la imposicién del mismo mediante fuerza, intimidacion o sumision
quimica, asi como el abuso sexual, con independencia de la relacién que el agresor
guarde con la victima.

e Violencia econémica, que incluye la privacion intencionada y no justificada legalmente
de recursos, incluidos los patrimoniales, para el bienestar fisico o psicolégico de la
victima, de sus hijos o hijas o de las personas de ella dependientes, o la discriminacién
en la disposicién de los recursos que le correspondan legalmente o el imposibilitar el
acceso de la mujer al mercado laboral con el fin de generar dependencia econdmica.

1.3.LA RESPONSABILIDAD DE LAS EMPRESAS Y LAS ORGANIZACIONES

Las empresas y organizaciones tanto publicas como privadas, son agentes de cambio y pueden
desempefiar un papel decisivo en la erradicacién de la violencia de género.

Las consecuencias del maltrato en la salud fisica y psicolégica de la mujer pueden afectar a la
realidad laboral, pudiendo verse afectada su relacion laboral, lo que incrementa su dependencia
del agresor, su aislamiento y vulnerabilidad, siendo mucho mas dificil salir de la situacion. Saber
detectar una situacion de violencia de género y actuar de manera eficaz en el entorno laboral
puede ser clave para lograr que la mujer pida ayuda y supere la situacion que esta viviendo.

Las empresas y organizaciones tienen la responsabilidad de garantizar un entorno laboral en
el que se respete la dignidad de las personas y la igualdad entre mujeres y hombres, incluyendo
medidas de proteccion contra la violencia de género, tanto dentro del plan de igualdad o como
realizando un protocolo especifico, pero siempre estableciendo el principio de tolerancia cero
con respecto a la violencia contra las mujeres en toda la organizacién.

2. OBJETIVO Y PRINCIPIOS PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA
VIOLENCIA DE GENERO

2.1. OBJETIVO DEL PROTOCOLO:
El presente Protocolo tiene por objeto definir las medidas que se tomaran para prevenir, actuar
y proteger a la victima ante situaciones de violencia de género que se den tanto en el ambito

personal como en el laboral.

Asi como, sensibilizar a través de su difusién al personal de contra cualquier acto de violencia
fisica y psicolégica que, como manifestacién de desigualdad y discriminaciéon por razén de
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sexo, ejerce un hombre sobre una mujer; incluida las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado desde la empresa o la
organizaciéon, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecion
definida en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de
proteccion a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de
indicios de violencia de género sobre aquella.

2.2. DECLARACION DE PRINCIPIOS:

La violencia de género no es un problema que afecte exclusivamente al ambito privado,
teniendo el mismo también manifestaciones en la esfera laboral.

La violencia de género, en la definicion dada por la Organizaciéon Mundial de la Salud,
no solo se limita a un dafio fisico, sexual o psicolégico para la mujer, sino que también
comprende conductas como amenazas de tales actos, la coaccion e, inclusive, la
privacién de libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada, por lo que cabe
hablar de violencias de género.

Por lo anterior, quienes conformamos (nombre de empresa u organizacién) no debemos
mantenernos ajenos a la violencia de género, pues ésta constituye un frontal ataque a
los derechos fundamentales de la mujer, como son la vida, la seguridad, la libertad y la
igualdad.

En este sentido, FEDINSA se compromete a luchar contra la violencia de género en el
seno de la empresa, asi como a informar y apoyar a las victimas de violencia de género
de cualquier tipo, arbitrando medidas para apoyar a la mujer victima

FEDINSA rechaza cualquier forma de discriminacién, acoso, y como empresa
socialmente responsable, siempre ha manifestado su compromiso para construir
espacios de trabajo seguros, en los que impere el respeto de las personas sobre la base
de los principios de dialogo, tolerancia e igualdad, con respeto a las personas de
diferente género y opinion, y, por consiguiente, libres de cualquier situacion de acoso o
discriminacion.

Las personas que componen FEDINSA asumen la responsabilidad individual y colectiva,
como ciudadanos y ciudadanas, y como personas trabajadoras, y nos comprometemos
a difundir entre todos los grupos de interés de (nombre de la empresa u organizacion
estos principios, integrandose en todas sus areas de actividad y entre todos las personas
trabajadoras, con el objetivo de erradicar esta vulneracién de los derechos humanos y
sancionar los comportamientos violentos, tanto en el seno de la empresa, como fuera de
ella, no tolerando ninguin comportamiento indeseable.

Asimismo, en los Planes de Igualdad FEDINSA se prevé la aplicacién de medidas contra
las violencias de género en la empresa.

Por ello, tanto FEDINSA como la representacion de las personas trabajadoras, nos
vemos en la necesidad de adoptar medidas de accion positiva para prevenir en el entorno
laboral toda clase de violencia de género y paliar los efectos absolutamente negativos
mediante medidas de proteccion en el ambito laboral, que abarque los aspectos
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preventivos, educativos, laborales, asistenciales, de proteccién y de atencién de las
victimas.

El objetivo de este protocolo es: prevenir y combatir las violencias de género y garantizar
el ejercicio de los derechos laborales recogidos en el mismo, garantizando la
confidencialidad. Promover y proteger el derecho de todas las personas trabajadoras,
en particular de las mujeres, a vivir a salvo de la violencia, tanto en el ambito laboral,
como en el privado. Sensibilizar a las personas trabajadoras de FEDINSA para que
adopten una actitud proactiva para la erradicacion de esta lacra. Informar y formar a las
personas trabajadoras de los derechos laborales que amparan a las victimas de violencia
de género.

Ambas partes consideran que, en ejercicio de su funcion social y laboral, y acogiendo el
llamamiento realizado en el art.37.8 del Estatuto de los Trabajadores, la negociacion
colectiva es un instrumento muy util para la lucha, transversal, contra las violencias de
género.

Expuesto lo anterior, los presentes en uso de la representacién que ostentan adoptan y
se obligan a cumplir las medidas que incorporamos en este protocolo.

3. PROCESO DE ACTUACION ANTE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO

3.1. OBJETO DEL PROTOCOLO

El objeto del presente Protocolo es actuar contra la violencia de género en el entorno laboral,
que comprende todo acto de violencia fisica o psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad
sexual, las amenazas y las coacciones.

En el mismo se contemplan una serie de medidas, que incluyen aspectos informativos,
laborales, econémicos, preventivos, asistenciales, asi como formativos y de sensibilizacion.

Y todo ello con el objetivo de contribuir a la erradicacién de la violencia de género, en todas sus

mani

festaciones, y proteger y asistir en el ambito laboral a la mujer victima de violencia.

3.2. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplicara a todas las mujeres con relacién laboral con FEDINSA que

sean

victimas de violencia de género.
3.3. ACREDITACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO
Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género.

Una orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida
cautelar a favor de la victima.

Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante
es victima de violencia de género.

Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion Publica
competente o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
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normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y
recursos.

e Excepcionalmente, y por razones de urgencia, a fin de adoptar medidas provisionales,
se podran ejercer determinados derechos sin acreditacion documental, mediante
solicitud razonada, sin perjuicio de su posterior aportacion.

3.4. COMUNICACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO Y PRINCIPIO DE
CONFIDENCIALIDAD

La aplicacion del presente protocolo se realizara, mediante comunicacion de los hechos -que
nunca sera anonima, (pero si sera confidencial, por lo que en todo momento se aplicara la
proteccion de datos) tan pronto como sea posible, a través de un formulario/escrito, correo
electrénico o conversacion, a la persona de referencia que elija la persona denunciante dentro
de la Comision de Igualdad.

Al objeto de hacer efectivo el principio de confidencialidad en la tramitacién de cada una de las
medidas previstas en este Protocolo, se garantizara la intimidad de las victimas mediante la
especial proteccion de sus datos personales, los de sus descendientes y los de cualquier
persona que esté bajo su tutela, guarda o custodia. Al comienzo del procedimiento se asignara
un codigo numérico, cuya recepcion debera firmar, como garantia de intimidad y
confidencialidad.

Asimismo, las inscripciones registrales que deban realizarse en el archivo general de personal
se llevaran a cabo de modo que no pueda trascender la existencia de una forma especial de
obtencién de los datos de las victimas, ni de cualquier otra informacion de la que pueda
deducirse su situacion.

Quienes intervengan en el efectivo cumplimiento de estas medidas y demas previstas en el
Protocolo, estaran obligados/as al secreto profesional de los datos que conozcan a tal efecto y
al deber de guardarlos, obligaciones que subsistiran aun después de haber finalizado su
vinculacion orgénica o funcional con las unidades que hubiesen intervenido en la tramitacion
de estas.

3.5. ACTIVACION DEL PROTOCOLO

Recibida la comunicacién de victima de violencia de género, se inicia el procedimiento que
debera seguir los siguientes pasos:

1. La persona de referencia realizara una serie de actuaciones en el plazo maximo de 48
horas:

o Informar y asesorar a la persona afectada. Se entrevistara con la persona afectada
para informarla de las medidas laborales y sociales contempladas en el presente
Protocolo, asi como del derecho a acogerse inmediatamente a las mismas, previa
acreditacion documental de la situacion de victima de violencia de género en la
forma prevista en el punto tercero.

o Acompafar a la persona afectada en todo el proceso.

o Guiar a la persona afectada a la solicitud de dichos derechos.
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2. Sila situacion de violencia se diese en el lugar de trabajo, se mantendran los principios de
presuncion de inocencia y respeto integral de la victima y de sus familiares, aunque se
deberan establecer las medidas cautelares que sean necesarias en el ambito laboral.

Ademas de la adopcion de dichas medidas cautelares, la empresa vendra obligada a hacer
uso de su poder disciplinario frente al trabajador causante de dicha conducta de violencia
de género.

3. En los dos supuestos anteriores, la mujer podria solicitar el cese de la conducta
hostigadora, interponiendo una demanda de tutela por el cauce procesal oportuno y
regulado en los articulos 177 y siguientes de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora
de la Jurisdiccion Social.

4. En cualquier caso, este procedimiento no impedira que se puedan promover y tramitar
cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la empresa, para exigir las
responsabilidades que, en su caso, correspondan.

3.6. INFORMACION Y APLICACION DE LOS DERECHOS LABORALES

La trabajadora victima de violencia de género sera informada de los derechos laborales a los
que puede acogerse, los cuales abarcan:

e Los derechos legalmente previstos en cada momento como victima de violencia de
género.

e Los derechos adicionales a los anteriores previstos en el presente protocolo.
La informacion comprendera la relativa, entre otras, a las siguientes materias:
e Derecho a la informacioén, a la asistencia social integral y a la asistencia juridica gratuita.
e Derechos laborales.
e Derechos de Seguridad Social.
e Derechos econémicos.

Las medidas preventivas establecidas en el presente protocolo seran de aplicacion mientras se
acredite la situacién acreditada de victima de violencia de género.

4. MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
SEGUN LA LEY ORGANICA 1/2004

4.1. REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO Y REORDENACION DEL TIEMPO DE
TRABAJO (ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES, ART. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del
tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.
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Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los
representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la empresa y la trabajadora
afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion
competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

4.2. RECOLOCACION EN OTRO CENTRO DE TRABAJO (ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES, ART. 40.4)

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién
o su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

La empresa estara obligada a comunicar la trabajadora las vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracién inicial de seis meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la
trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la continuidad
en el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.

4.3. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO CON DERECHO A LA PRESTACION
DE DESEMPLEO

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestaciéon por
desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley
General de Seguridad Social, art. 267.1.b). 2° y 269.2).

4.4. ACREDITACION DE LA SITUACION LEGAL DE DESEMPLEO

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre
la extincidon o suspension temporal de la relacién laboral, junto con la orden de proteccion a
favor de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios sobre la condicion de victima de violencia de género. (Ley General de la
Seguridad Social, art. 267.3.b))

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la prestacion
o subsidio por desempleo durante el periodo de suspensién (Ley General de Seguridad Social
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“LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que reuna los requisitos exigidos con caracter
general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la extincién de la
relacién laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de
género permite el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

4.5. AUSENCIAS O FALTAS DE PUNTUALIDAD AL TRABAJO

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicoldgicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible.
(Ley de Violencia de Género, art. 21.4).

No se considerara como causa objetiva a efectos de extincién del contrato de trabajo por
absentismo laboral del articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de asistencia
motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de género, acreditada por
los servicios sociales de atencién o servicios de salud.

4.6. DESPIDO DE LA TRABAJADORA VIiCTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su
derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su proteccidon o su derecho a la asistencia social integral.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b))

4.7. SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la
violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendrd una bonificacion del 100

% de las cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de
suspension del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de
movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

5. PROPUESTAS PARA LA MEJORA DE LA LEY ORGANICA 1/2004
5.1. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicion de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras, deberan
tenerla acreditada judicial o administrativamente, como, por ejemplo: observatorio de la
mujer/violencia de género, informes de actuacién de trabajadores o trabajadoras sociales o
personal médico.

5.2. REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO

La trabajadora victima de violencia de género podra reducir 1/3 de su jornada ordinaria durante
6 meses, SIN la disminucién proporcional del salario. La concrecion de este derecho le
correspondera a la trabajadora.
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5.3. REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacién del horario, de
la aplicacion de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra forma de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa y/o centros de trabajo en los que
pudiera aplicarse.

5.4. PERMISOS

A la mujer victima de violencia de género, previa justificacién se le facilitaran los permisos
necesarios para la realizacién de las gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas
aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la
proteccion o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, seran
retribuidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de cada
entidad.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de primas
o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

5.5. EXCEDENCIA POR RAZON DE VIOLENCIA DE GENERO

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendréd derecho a solicitar la situaciéon de excedencia sin necesidad
de haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacion ningun
plazo de permanencia en la misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante
los primeros seis meses. Dicho periodo sera computable a efectos de ascensos, antigliedad y
derechos pasivos.

5.6 MEJORAR LAS CONDICIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO

A voluntad de la persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual y siempre
que las circunstancias lo permitan, podra transformar su contrato de trabajo de temporal a indefinido,
0 aumentar su jornada laboral en los casos en los que su contrato sea a jornada partida o jornada fija
discontinua, con el objetivo de tener una mayor independencia econémica y laboral.

5.7. AYUDAS ECONOMICAS

A fin de ayudar a las victimas ante estas situaciones de mayores necesidades econémicas y
eventuales pérdidas de salario, se establecen las ayudas siguientes:

e Anticipos a las victimas. Podran acceder a anticipos de salario para atender situaciones
de especial necesidad originadas por su condicion de victima, en los importes y
condiciones que se establezcan para el caso concreto y, siempre de acuerdo con la
politica existente en la empresa en esta materia.

e Laempresa abonara hasta 10 sesiones psicoldgica y un aporte de sesion de 50€.

e Se realizara un aporte de hasta 500€ para gastos de material escolar y/o mudanza,
siempre y cuando sus rentas anuales, sean inferiores al Salario Minimo Interprofesional
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5.8. VACACIONES

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario
la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran féormulas de
adaptacién de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacion de
vacaciones, al caso concreto.

5.9. PROTECCION DE LA DIGNIDAD E INTIMIDAD DE LA VICTIMA.

Partiendo del derecho de la victima a la protecciéon de su dignidad e intimidad, todas las
personas que de algun modo intervengan o participen en el proceso y en la aplicacién de las
medidas previstas en el presente protocolo, se comprometen a adoptar las medidas necesarias
para proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando en todo caso sigilo y
secreto evitando la transmisiéon de cualquier tipo de informaciéon que puede facilitar su
identificacion.

5.10. SENSIBILIZACION Y PROTECCION.

La politica de empresa de ‘“tolerancia cero” es transversal a toda la organizacion y sera
transmitido a través de las siguientes medidas:

e Recursos didacticos relacionados con la deteccién y prevencion de todo tipo de
violencias de género a disposicién de la plantilla.

e La violencia de género es identificada en el Plan de Prevenciéon como una situacion de
especial proteccion por tratarse de un factor que puede potenciar otros riesgos y exponer
a las trabajadoras a un mayor nivel de riesgos.

e Informar y formar en violencia de género, a las personas con cargos intermedios y
direccién de la empresa, y sus derechos que las trabajadoras tienen.

5.11. DIFUSION EL AMBITO LABORAL.
Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla, publicandose a través de los diferentes
medios de comunicacion interna. Sera publicado en los canales de comunicacién habituales de
la empresa para su consulta por parte de las personas trabajadoras. Este protocolo se dara a
conocer a las nuevas incorporaciones, en el manual de acogida, informandoles y haciéndoles
participes de las medidas de sensibilizaciéon y formacién que se promuevan.

5.12. COMISION DE SEGUMIENTO

Se creara un grupo de seguimiento paritario en el plazo de un mes desde la entrada en vigor
de este protocolo para:

e Hacer un seguimiento de lo previsto en este protocolo.
e Conocer el grado de utilidad a las victimas de aplicacién del Protocolo.
e Analizar el grado de coordinacién de los departamentos.

e Presentar informe anual a la Comision de Igualdad, y en su caso, proponer medidas
correctoras y posibles mejoras de este Protocolo.
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e Todo esto manteniendo los principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la
aplicacién del Protocolo.

5.13. ADECUACION A LAS NORMAS LEGALES O CONVENCIONALES DE GENERO
EN EL PROTOCOLO

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente Protocolo,
los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

Leido el texto del presente Protocolo es hallado conforme y firmado por los representantes de
la Comision de Igualdad, en el lugar y fecha al principio indicados.
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ANEXO 3. REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN
DE IGUALDAD

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

Las partes firmantes declaran su voluntad de respetar el principio de igualdad de trato en el
trabajo y se comprometen a trabajar conjuntamente para detectar y corregir las desigualdades o
discriminaciones que existan para la totalidad de la plantilla, sin perjuicio de que puedan
establecerse acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.
Primero. - Objeto y aplicacion

El presente reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comisién para la igualdad de oportunidades sera la encargada de velar por el cumplimiento
del principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres de la empresa.

La Comision de Igualdad realizara el seguimiento de la implantacién de las medidas de accion
positivas negociadas en el Plan de Igualdad.

Segundo. - Funciones
Las funciones de la Comision de Igualdad seran las siguientes:

- Realizar un seguimiento de las posibles desviaciones localizadas en fase de diagnostico,
tanto directas como indirectas, para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Establecer las fases y calendario para la elaboracion implantacion de las acciones positivas
derivadas del Plan de Igualdad.

- Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se propongan, que
aglutinara las conclusiones derivadas de los cursos de formacién y del diagndstico sobre
igualdad de oportunidades que se aprobara.

- Impulsar la difusién del Plan de Igualdad.
Tercero. - Reuniones y actas
La Comision se reunira, como minimo, una vez cada trimestre, durante la jornada laboral.

La convocatoria de las reuniones debera ser cursada como minimo con 7 dias de antelacion
indicando el orden del dia, el lugar, hora y la fecha de la misma.
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La Comision se reunira de manera extraordinaria a peticion razonada de cualquiera de las dos
representaciones con un preaviso de 7 dias de antelacion. Se entiende de manera extraordinaria
los siguientes supuestos:

¢ Que se haya producido algun suceso o incidente en la compafia que por su gravedad
pudiera afectar al libre cumplimiento de las acciones positivas derivadas del Plan de

Igualdad.

e La publicacién de una nueva normativa especifica que suponga una alteracion de las
politicas establecidas en materia de Igualdad de Oportunidades.

e La solicitud de renuncia por parte de uno o mas miembros de la Comisién de Igualdad
por motivos extraordinarios que no pudieran esperar a la siguiente reuniéon programada.

La Comisidn se entendera validamente constituida cuando asista presentes o representados/as
la mayoria de cada una de las dos partes.

Los acuerdos de la Comision se adoptaran con el voto favorable de la mayoria de cada una de
las dos partes.

En caso de desacuerdo, cada una de las dos partes podra dejar constancia en acta de su
posicion.

De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados,
los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién.

Las actas se guardaran archivo correspondiente por la Comisién de Igualdad.

Las partes podran ser asistidas en cada reunion por asesores/as quienes tendran voz, pero no
voto.

Cuarto. - Incorporacion de nuevos miembros de la Comision de Igualdad

La pertenencia de los/as miembros a la Comisién de Igualdad es voluntaria, por lo que cualquiera
de sus miembros podra abandonarla con un preaviso de al menos un mes.

En el interin de la sustitucion de los/as componentes, se guardara la paridad de las votaciones.

Se dejara en acta el cese y nombramiento de los/as representantes de cada una de las partes.
No sera necesario la constancia en el orden del dia de la reunion el cese y nombramiento de
cargos, para que sea valida la presencia y aceptacion del cargo por parte del nuevo/a miembro
que se nombre.

Quinto. - Deber de sigilo
Todos/as los/as componentes de la Comisién se comprometen a tratar con debida y exigida
confidencialidad la informacién, datos, documentos y cualquier otra informacién de la que se

hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada.

Con la firma de la presente acta, los miembros de la Comision aprueban, por unanimidad, el
reglamento recogido en la misma.



