PLAN DE IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES DE
TERRAPLENES Y ESCOLLERAS
DE LA RIOJAS.L.



1. Introduccién

1.1 Marco Normativo
La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

“Todos los hombres nacen libres y en igualdad de dignidad y derechos”
Declaracion Universal de Derecho Humanos (Art, 1)

La Unién Europea recoge la igualdad como principio fundamental a partir del Tratado
de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, en el que se reconoce que la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en la de los Estados
miembro.

En el ambito nacional, la Constitucién Espafiola de 1978 reconoce como derecho
fundamental, en su articulo 14, el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y la
prohibicion de discriminacién; y atribuye a los poderes publicos, en el articulo 9.2, el
deber de “promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de las personas y
los grupos en que se integran, sean reales y efectivas, y remover los obstaculos que
impidan o dificulten la plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la
vida politica, econémica, cultural y social”.

En los ultimos afios, el interés de los Poderes Publicos por las cuestiones relacionadas
con laigualdad de género ha experimentado un notable crecimiento que se concreta en
la aprobacién de una serie de leyes encaminadas a la eliminacion de los obstaculos que
siguen impidiendo que la igualdad entre mujeres y hombres sea real.

En 2007, se promulgé la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. La Ley reconoce la necesidad de “una accion
normativa dirigida a combatir todas las manifestaciones, aun subsistentes, de
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y a promover la igualdad real entre
mujeres y hombres, con remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden
alcanzarla”.

El articulo 45.1 obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral. Para ello 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 trabajadores.

Entre esas medidas se encuentra la elaboracion de un Plan de Igualdad. Los planes de
igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnéstico, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién y Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes deigualdad y su registro, incorporan cambios significativos en la Ley Organica
3/2007 en cuanto a la ampliacion de empresas obligadas a realizar un plan de igualdad,



precisando el contenido de los diagnostico y planes, y estableciendo un registro
obligatorio de planes de igualdad.

Por todo lo anteriormente expuesto, y para dar cumplimiento a la legalidad, asi como al
compromiso adquirido por Terraplenes y Escolleras de La Rioja de la aplicaciéon del
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, se desarrolla el
presente Plan de Igualdad.

1.2 Conceptos basicos. Definiciones

Definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y otras de caracter normativo.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil. (Articulo 3)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se
garantizara en el acceso al empleo, en la formacion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en la
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.
(Articulo 5)

Discriminacién directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable. (Articulo 6.1)

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicion, criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro. (Articulo 6.2)

Acoso sexual y acoso por razdn de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo
7.1)

Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el propoésito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.2)

Discriminacion por embarazo maternidad
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Articulo 8)



Indemnidad frente a represalias

Se considera discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres. (Articulo 9)

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. (Articulo 11.1)

Conciliacion personal, familiar y laboral

Derecho que se reconoce a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomente la
asuncioén equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio. (Articulo 44.1)

Igualdad de remuneracion por razén de sexo

El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
(Articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores)

Planes de igualdad

Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico 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. (Articulo 46.1)

2. Principios generales del Plan de Igualdad
El presente Plan de Igualdad se rige por los siguientes principios:

= Universalidad: Esta disefiado para el conjunto de la plantilla y afecta a todas las
personas de la organizacién, independientemente de su sexo.

= Transversalidad: Enfoque integral que implica a todas las areas y niveles de
gestion. Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores
y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

= Dinamismo y flexibilidad: Es progresivo y puede someterse a cambios en
funcion de las necesidades surgidas a partir los procesos de seguimiento y
evaluacion.



= Sensibilizacién y participacidon: Aprobacién y colaboracion de toda la plantilla.

= Prevencién: Es preventivo. Elimina cualquier posibilidad de discriminacion
futura por razén de sexo en el seno de la organizacion.

= Compromiso: Parte de un compromiso de la Direccibn que garantiza los
recursos humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y
evaluacion.

3. Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

En base a lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, el 19 de febrero de 2026 se constituye, con
las siguientes integrantes, la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Terraplenes
y Escolleras de La Rioja:

De una parte, en representacion de la empresa:
Africa Herrero Martinez, Administrativa

De otra parte, en representacion de las personas trabajadoras:
Nuria Pascual Martinez, en representacion de UGT-Fica

4. Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion en su centro de trabajo de La Rioja de
Terraplenes y Escolleras de La Rioja.

Afecta a todas las personas de la organizacion, independientemente de su sexo, tipo de
contrato, puesto y/o nivel jerarquico. Asimismo, sera de aplicacion a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal mientras presten servicios en la
entidad.

El periodo de vigencia del Plan de Igualdad sera de cuatro afios desde su aprobaciéon y
firma desde el dia 21 de mayo de 2026 al 20 de mayo de 2030.

5. Diagndstico de situacién

Con carécter previo al disefio del Plan de Igualdad se ha llevado a cabo un estudio
cuantitativo y cualitativo de la estructura organizativa de Terraplenes y Escolleras de La
Rioja que ha permitido conocer tanto su situacion actual en materia de igualdad entre
mujeres y hombres como su evolucion en los Ultimos afios. Los resultados del estudio
se presentan en un Informe Diagnéstico que ha sido aprobado por la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad y cuyos principales resultados son:



Proceso de seleccion y contratacion
Durante el afio de estudio, no hubo ninguna extincién laboral.
Desde 2022 hasta 2024 se han incorporado dos mujeres y ha causado baja una mujer.

Clasificacién profesional

No podemos realizar comparativa en relacion a los puestos de trabajo, ya que no hay
ningan puesto en el que haya mujeres y hombres.

Si que podemos concluir que hay segregacion horizontal porque en todos los puestos
hay hombres o mujeres.

Formacion
Del total de las formaciones que se realizaron durante el afio de estudio el 100% las
realizaron mujeres.

Promocion profesional

La empresa no dispone de ninguna media, metodologia o criterios propios de promocién
interna.

En el dltimo afio no ha habido ninguna promocion interna en la empresa

Condiciones de trabajo
El total de la plantilla trabaja a jornada partida.
El 100% de la plantilla trabaja a tiempo completo.

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

La empresa no cuenta con medidas que mejoren lo que se establece en su convenio de
aplicacion.

Durante el afio de estudio nadie disfruté de ninguna media relacionada con medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina

No se cumple con la representacion equilibrada que marca la Ley de Igualdad por la que
el nimero de personas de cada uno de los sexos no sera superior al 60% ni inferior al
40%.

Si atendemos al indice de feminizacion, la relacion entre el nimero de mujeres y
hombres de la plantilla, el valor resultante estd muy por debajo de 1 (0,25), por lo que
estamos ante una plantilla masculinizada. Exisitencia, por tanto, de infrarrepresentacion
femenina en el conjunto de la plantilla.

Retribuciones
Se garantiza la aplicacion del principio de igualdad retributiva, a través de la aplicaciéon
del convenio colectivo.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
La empresa no dispone de un Protocolo de actuacion y prevencion ante al acoso sexual
0 por razén de sexo.



Conclusiones:
La entidad ha dado sus primeros pasos en la creacion de una estructura organizativa y

de mecanismos que permitan la puesta en marcha de medidas de accién positiva a favor
de la igualdad y contra cualquier tipo de discriminacion.

Desequilibrio en el numero de mujeres y hombres que forman la plantilla.
No se cumple la representacién equilibrada que marca la Ley de Igualdad.

No se detectan diferencias por razén de sexo en la contratacion o tipo de jornada.

No ha habido ni incorporacion ni extincion, lo que contribuye al mantenimiento de una
plantilla desequilibrada.

No se aprecia discriminacion en los procesos de seleccion de personal.
No se aprecian desigualdades por razon de sexo en el acceso a la formacion.

Déficit de formacion en materia de prevencion del acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

La totalidad de la plantilla esta cobrando los salarios fijados en el convenio.

Las variaciones en las retribuciones medias percibidas por hombres y mujeres son del
38%, aunque hay justificacion.

La entidad aplica las medidas de conciliacién recogidas en la legislacion vigente.
El uso de medidas de conciliacion es reducido entre la plantilla.

No existe un Protocolo de Actuacion ante el Acoso sexual y Acoso por razon de sexo a
disposicién de la plantilla.

En materia de violencia de género, no existe un Protocolo de Actuacion ante la Violencia
de Género en el ambito laboral.



6. Resultados de la Auditoria Retributiva

El alcance temporal de la auditoria viene limitado al periodo comprendido entre el 01 de
enero de 2025 y 31 de diciembre de 2025.

Resultados generales de la empresa:

Existe un desequilibrio salarial en la plantilla de la empresa debido a que la Gnica mujer
se encuentra incluida en el nivel salarial inferior de la empresa.

No se contempla discriminacion directa ni indirecta por razén de sexo de las
trabajadoras de la empresa.

No se ha descubierto que se aplique requisitos distintos para la seleccién de
candidaturas para ocupar un puesto. La seleccion se hace desde los curriculos recibidos
en la propia empresa.

La empresa esta masculinizada en la composicion de hombres y mujeres en un 80%.
La seleccion de estas personas se lleva de una forma igual y sin discriminacién por sexo.

Existe, por tanto, una relacién entre el valor aportado por cada persona trabajadora y la
retribuciéon que percibe por ello.

Las diferencias de salarios entre puestos se generan por los niveles salariales aplicados
y establecidos en el convenio colectivo segun la formacidon académica, las funciones
que realiza y responsabilidades de cada persona dentro de la organizacion en ningin
caso son debidas al sexo.



7. Objetivos

El Plan de lgualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las
lineas de trabajo de Terraplenes y Escolleras de La Rioja para garantizar la igualdad
entre mujeres y hombres.

En consonancia con el diagnostico de situacion y con la Ley Orgénica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres hombres, y demas normativa vigente, se establecen los
siguientes objetivos de igualdad.

7.1 Objetivos cualitativos:

= Fomentar el principio de igualdad en el desarrollo de la actividad de la entidad,
tanto desde el punto de vista de organizacién interna como entidad que presta
servicio a terceras personas.

= |Introducir la perspectiva de género en todas las areas, procedimientos y
decisiones de la organizacién y, en especial, en el &mbito de las relaciones
laborales y gestiéon de los recursos humanos.

= Garantizar en todas las areas de la organizacion la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

= Erradicar y prevenir situaciones de discriminacion, directas y/o indirectas, por
razén de sexo en el seno de la organizacion.

= Proyectar, tanto interna como externamente, una imagen plural y no sexista.
Promover la utilizacibn de un lenguaje igualitario y de imagenes no
estereotipadas en las comunicaciones de la entidad.

7.2 Objetivos cuantitativos:

= Revisar con perspectiva de género los procesos de seleccién y promocion.

= Llevar a cabo acciones de sensibilizacion y formacion en materia de igualdad
dirigidas a la plantilla.

= Aplicar el procedimiento de actuacion ante casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo. Asegurar que la plantila conoce dichos procedimientos.

Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso.

= Garantizar el principio de igualdad y transparencia retributiva.



8. Programa de actuacion

En consonancia con el diagnéstico de situacion y los objetivos marcados, el Plan de
Igualdad de Terraplenes y Escolleras de La Rioja se estructura en doce areas de

actuacion.

Para cada area de actuacion se han establecido unos objetivos y una serie de acciones
a desarrollar para alcanzarlos, asi como el personal responsable de su implantacion, los
medios materiales necesarios para su ejecucion y los mecanismos para su seguimiento

y evaluacion.
Area 1: Responsable de igualdad
Objetivos - Contar con la figura de una persona responsable de igualdad
de trato y oportunidades en la empresa.
Personal

- Area de Administracién
responsable

Recursos . .
: - Documento informativo
Asociados
Contr_ol Y - Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
Seguimiento

correo: ofiter@hotmail.es

Medida a implantar Indicagio_res de Planificacion
seguimiento temporal

1.1.Designar una persona responsable (y una
suplente) de velar por la igualdad de trato y Nombre
oportunidades dentro del organigrama de la formacion  de Ig
empresa, con formacion especifica en la persona Inmediato tras la A
materia, que gestione el Plan, participe en su desianada  como | aprobacion  del L
implementacién, desarrolle y supervise los resp%nsable de Pﬁ)an de Igualdad T
contenidos, unifique criterios de igualdad en iqualdad de trato y A
los procesos de seleccion, promocién y oportunidades
demas contenidos que se acuerden en el Plan P ‘
e informe a la Comision de Seguimiento.
1.2.Habilitar un correo electrénico con acceso M
a los miembros de la Comisién de Inmediato tras la | E
Seguimiento para dudas v litigios respecto al | Correo habilitado aorobacion  del | D
Plan de Igualdad. La persona responsable de | y difundido. PFI)an de loualdad |
igualdad sera la encargada de gestionar el 9 ' A




Area 2: Seleccién y contratacion

Objetivos - Garantizar procesos de seleccion equitativos y reducir la
segregacion por sexo en la contratacion.

Personal Area de Administracion

responsable

Recursos Documento informativo

Asociados

Contr_ol y - Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Seguimiento

: . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar -
seguimiento temporal
- L, - 3 meses tras la A
2.1.Crear un procedimiento de seleccién con | Procedimiento o L
: . . aprobacién  del
perspectiva de género. revisado. T
Plan de Igualdad. A
2.2.Revisar los documentos de los procesos
de seleccion para que no haya cuestiones no M
relacionadas con el curriculum y/o con el | Andlisis de un
N L . . 3 meses tras la| E
ejercicio del puesto (estado civil, niumero | muestro. Guion o
! : . aprobacion del | D
hijos/as, etc.) y elaborar un guion de |de entrevistas
. Plan de Igualdad. | |
preguntas para las entrevistas con | elaborado. A
perspectiva de género que evite posibles
sesgos de género.
2.3.Revisar que en las ofertas de empleo la
denominacién, descripcion y requisitos de . M
. o L Desde el inicio y
acceso se utilizan términos e imagenes no . E
sexistas, conteniendo la denominacién en Analisis - de  un d_urantg toda la D
: . . muestro. vigencia del Plan
neutro o en femenino y masculino. En las I
. P de lgualdad.
ofertas de empleo, ademas, se hara publico A

el compromiso de la empresa con la igualdad.

2.4.Ante candidaturas igualmente idéneas
para el puesto, priorizar la contratacién del
sexo infrarrepresentado

Ndmero de
candidaturas de
mujeres
contratadas

Desde el inicio y
durante toda la
vigencia del Plan
de lgualdad.

2.5.Utilizar agencias externas de contratacion
gue incidan en la busqueda de mujeres
candidatas para los puestos masculinizados

Ndmero de
agencias
contratadas

Desde el inicio y
durante toda la
vigencia del Plan

de lgualdad.
2.6.Revisar en las descripciones de puestos | Analisis de un|1 afio tras la
gque en los requisitos no existan | muestro. aprobacion  del

competencias sesgadas hacia un sexo u otro.

Plan de Igualdad.

>—0mMZ|>—0mMI|>—0mMZ




2.7.Informar a la plantilla a tiempo parcial de | Nimero de | Desde el inicio y
las vacantes a tiempo completo y/ o de | mujeres y | durante toda la
aumento de jornada a través de los medios | hombres vigencia del Plan M
de comunicacién de la empresa. Verificar que | informados. de lgualdad. E
dicha comunicacion se ha realizado y llega | Nimero de D
tanto a mujeres como a hombres. personas a las |
gue se aplica la
. A
medida
(desagregado por
sSexo)
Area 3: Clasificacion Profesional
Objetivos - Garantizar la igualdad en la valoracién de puestos y prevenir
discriminaciones por razon de sexo.
Personal ‘ - .
ersona - Area de Administracion
responsable
Recursos - Convenio Colectivo
Asociados - Canales internos de comunicacion
Control y . I
o - mision imien | Plan de Igual
Seguimiento Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
, , Indicadores de Planificacion
Medida a implantar o
seguimiento temporal
3.1.Utilizar términos neutros en la | Denominaciones
denominacién y clasificacion profesional, | neutras y sistema | Desde el inicio y| A
procurando no denominarlos en femenino | de  clasificacion | durante toda la| L
ni masculino, y revisar que la clasificacion | profesional vigencia del Plande | T
profesional se ajusta al principio de | utilizado en la | Igualdad. A
igualdad. empresa.
3.2.Realizar una revisién y seguimiento de | Resultado de la
la valoracién de los puestos de trabajo | revision de la
objetiva que mida la importancia relativa de | valoracion de M
un puesto dentro de la organizaciéon con | puestos de E
perspectiva de género para garantizar la | trabajo e | Bianual D
ausencia de discriminacién directa e | identificacion de I
indirecta entre sexos, identificando puestos | los puestos de A
de igual valor teniendo en cuenta las guias | igual valor.
proporcionadas por los Ministerios.
3.3.Establecer una evaluacion periddica | Informe o M
. . o Desde el inicio y
del encuadramiento profesional que | explicativo. E
. . . . k durante toda la
permita corregir las situaciones que | Numero de | . ; D
. vigencia del Plan de
puedan estar motivadas por una | personas I
) i : : Igualdad.
minusvaloracion del trabajo de las mujeres. | afectadas. A




Area 4: Formacién

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad
Objetivos y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc.
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores a la
formacion planificada por la empresa.
Personal . - o
- Area de Administracion
responsable
- Plan de Formacién
Recursos .
: - Recursos formativos y personal docente
Asociados : NN
- Canales internos de comunicacion
Control L -
oy - Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
Seguimiento
: . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar o
seguimiento temporal

4.1.Formar en igualdad al personal encargado
de la seleccién, contratacién, promocion,

Contenido de los
cursos,

formacion, comunicacién y asignacion de las modalidad de

retribuciones, con el objetivo de garantizar la imparticion y

igualdad de trato y oportunidades entre criterios de | 3 meses desde

mujeres y hombres en los procesos, evitar seleccién de | la aprobacion | A

actitudes discriminatorias y para que los participantes. del Plan L

candidatos y candidatas sean valorados/as Numero de horas T

Unicamente por sus cualificaciones, y nimero de A

competencias, conocimientos y experiencias. personas

Informar del contenido concreto a la Comisién | formadas

de Seguimiento, de la estrategia y calendarios | desagregado por

de imparticion de los cursos, ademas de los sSexo.

criterios de seleccion.

4.2 .Difundir las formaciones que se vayan a Medio de difusiéon | Desde el inicio A

realizar para que llegue a toda la plantilla, del plan y nimero | y durante toda L

incluidas aquellas personas en situacion de de personas a las | la vigencia del T

baja, excedencia, vacaciones, etc. que llega. Plan de A
Igualdad.

4.3.Realizar y facilitar la participacion de Numero de

mujeres en acciones formativas relacionadas mujeres Desde el inicio A

con actividades masculinizadas en la empresa | interesadas, y durante toda L

garantizando la plaza en el curso a las ndamero de | la vigencia del T

trabajadoras que lo soliciten como medida de | mujeres a las que | Plan de A

accion positiva. se aplica y tipo de | Igualdad.

formaciones.




4.4.Realizar la formacién dentro de la jornada

NUmero de

Desde el inicio

laboral para facilitar su compatibilidad con formaciones A
- o y durante toda
las responsabilidades familiares vy dentro y fuera de . . L
: la vigencia del
personales. la jornada T
desagregadas por Plan de A
Igualdad.
sexo.
4.5.Proponer acciones formativas de reciclaje | Namero de veces | Desde el inicio | M
profesional a quienes se reincorporan tras la | que se aplica. y durantetoda | E
finalizacion de la suspension de contrato por la vigencia del D
nacimiento, excedencias y bajas de larga Plan de I
duracion. Igualdad A
4.6.A igual idoneidad, priorizar la promocion Numero de | Desde el inicio | M
de mujeres para corregir la segregacion promocione y durantetoda | E
vertical existente. desagregadas por | la vigencia del D
sexo Plan de I
Igualdad A




Area 5: Promocién

- - Garantizar, en base a criterios objetivos, cuantificables,

Objetivos P . :
publicos y transparentes, la igualdad de trato y oportunidades
de mujeres y hombres en la promocion y ascenso.

Personal - Area de Administracion

responsable

Recursos D " -

Asociados - Medios fisicos y/o telematicos para los procedimientos

Contr_ol Y - Comision de Seguimiento del Plan Igualdad

Seguimiento

Medida a implantar

Indicadores de
seguimiento

Planificacion
temporal

5.1.Realizar un procedimiento de
promocién donde se asegure que el
perfil requerido y las competencias y
requisitos solicitados son los adecuados
y que no existan competencias
sesgadas hacia un sexo u otro.

Procedimiento realizado.

1 afio desde la
aprobacién del
Plan de
Igualdad.

>—0mZ

5.2.Establecer un procedimiento de

Procedimiento

Desde el inicio

estudios y formacion de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.

difusién de las vacantes de promocion | establecido. y durante toda 'ﬁ

gue asegure que las mismas llegan a | Medios de  difusién | la vigencia del T

toda la plantilla por los distintos canales | empleados. Plan de A
empleados por la empresa. Igualdad

5.3.Crear y actualizar anualmente un | Registro del nivel de M

: : . . . Tres  meses

registro que permita conocer el nivel de | estudios de la plantilla E

desde la D

I

A

desagregado por sexo.

aprobacion del
Plan




Area 6: Condiciones de trabajo

Objetivos -

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
discriminacién por género.

Personal
responsable

- Area de Administracién

Recursos - Convenio de aplicacion
Asociados - Canales internos de comunicacién
Contr_ol y - Comision de Seguimiento del Plan Igualdad
Seguimiento
. . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar o
seguimiento temporal
6.1.Andlisis periddico de las | Informe de evaluacion de
condiciones de trabajo de la plantilla con | las condiciones de B
perspectiva de género, revisando que | trabajo de la plantilla con A
se respete en todo momento el principio | Perspectiva de género. Bienal ]
de igualdad y de no discriminacién vy A
garantizando la igualdad retributiva y de
contratacion en trabajos de igual valor.
6.2.La uniformidad se adecuara para el | Uniformes con patronaje
desempefio de las funciones del | femenino y masculino : M
. Seis meses
puesto, teniendo en cuenta las |que no responde a desde la E
condiciones fisicas de cada sexo, pero | estereotipos de género. i D
) . aprobacién del

sin que responda a estereotipos de Plan I
género ni atente contra la dignidad de A
la persona.
6.3.Facilitar anualmente a la Comisién | Datos de distribucién de M
de Seguimiento la informacion de la | la plantilla departamento E
distribucion de hombres y mujeres |y puesto, tipo de contrato | Anual D
segun area departamento, puesto, tipo |y jornada desagregados I
de contrato y jornada. por sexo. A
6.4.Cubrir los puestos de mayor | Contrataciones I
. . Desde el inicio | M
jornada preferentemente con personal | realizadas por este
. ) S y durante toda | E
interno del sexo infrarrepresentado, de | procedimiento la vigencia del | D
manera que, de producirse una | desagregadas por sexo. Plang de | 1
contratacion externa (final) sea ésta la

Igualdad A

de menor numero de horas.




Area 7: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de

Objetivos conciliacién
- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre la
plantilla
Personal

responsable

Area de Administracion

Convenio colectivo

Recursos . . . e

. - Legislacion vigente en materia de conciliaciéon
Asociados ) SO

- Canales internos de comunicaciéon

Control y L

o - Comision de lgualdad
Seguimiento 9

Medida a implantar Indicadores de Planificacion
P seguimiento temporal

7.1.Cambio de turno y/o
movilidad geogréfica para

Numero de veces que se
solicita y numero de

personas que tengan a su cargo | veces que se aplica la
familiares dependientes medida.

Desde el inicio y
durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad

7.2.Reservar el puesto de trabajo | NUmero de veces que se
durante todo el

excedencia

tiempo de | solicita y nimero de
cuidado de | veces que se aplica la

personas dependientes (menores | medida.

0 mayores).

Desde el inicio y
durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad
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Area 8: Salud Laboral con Perspectiva de Género

- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion,
en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacion relacionada con la prevencién de riesgos laborales,

Objetivos X . i .
atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo
y ala lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia
en las mujeres.

Personal

responsable

- Area de Administracién

Recursos - Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
Asociados - Canales internos de comunicacion
Comision - Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
de lgualdad
Medida a implantar Indicaglo_res de Planificacion
seguimiento temporal
8.1.Disponer de los resultados del | Datos de siniestralidad por A
informe de siniestralidad desagregado | sexos y categoria. Anual L
por sexos y por categoria. T
A
8.2.Revisar y difundir el protocolo de | Revision y difusiébn del | Desde el inicio A
prevencion de riesgos en situaciéon de | protocolo. y durante toda L
embarazo y lactancia natural. Numero de difusiones. la vigencia del T
Plan de A
Igualdad
8.3.Realizar un seguimiento del | Nomero de veces que se M
cumplimiento de las normas de | aplica el protocolo vy E
proteccion del embarazo y lactancia | resultados. Anual D
natural y se informara a la Comisién de I
seguimiento A
8.4.Tener en cuenta la perspectiva de | Modificaciones realizadas
género en los reconocimientos | en los reconocimientos | Desde el inicio B
médicos que realiza la empresa, | médicos para tener en |y durante toda A
teniendo en cuenta el puesto de | cuenta la perspectiva de | la vigencia del ]
trabajo que se va a desarrollaren el | género. Plan de A
momento Igualdad
8.5.Incorporar la perspectiva de | Incorporacion de la | Desde el inicio | M
género en la elaboracién de campafas | perspectiva de género y durante toda | E
sobre seguridad y bienestar. la vigencia del | D
Plan de| |1
Igualdad A




Area 9: Retribuciones y auditoria salarial

Objetivos

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Personal
responsable

- Area de Administracién

Recursos -
Asociados -

Convenio de aplicacion
Registro retributivo

Comision -
de lgualdad

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Medida a implantar

Indicadores de
seguimiento

Planificacion
temporal

9.1.Realizar un registro salarial
anualmente. Englobardn toda la
plantilla y analizaran las retribuciones
medias y medianas de las mujeres y
de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las
percepciones extrasalariales.

Registro Salarial.
Auditoria salarial.

Poner en relacion con la
valoracion de puestos
de igual valor.

Anual

>—0mZ

9.2.En caso de detectarse
desigualdades se realizard un plan
gue contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor.

Documento de medidas
correctoras a negociar
con la comision de
seguimiento

Puntual. En caso
de detectarse
desigualdades.

>—0m<Z

9.3.Revisar, con perspectiva de
género, los criterios de los
complementos, atendiendo a su
proporcionalidad y teniendo en cuenta
gue no suponga discriminaciones para
casos como las reducciones de
jornada.

Andlisis de los
complementos

salariales.

Desde el inicio vy
durante toda la
vigencia del Plan
de lgualdad

>—-—0m<Z

9.4.Garantizar la objetividad de todos
los conceptos que se definen en la
estructura salarial de la empresa,
publicando los criterios de los
complementos salariales variables.

Analisis de los

conceptos salariales.

Desde el inicio vy
durante toda la
vigencia del Plan
de lgualdad
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Area 10: Prevencion del Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

Objetivos

Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

Personal
responsable

- Area de Administracién

- Protocolo de Actuacién ante al acoso sexual y por razén de

Recursos sexo
Asociados : L
- Canales internos de comunicacién
Control y o -
o - Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
Seguimiento

. . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar o
seguimiento temporal
10.1.Implantacion del procedimiento de | Elaboracion o}
actuaciéon y prevencion del acoso sexual | revision del M
y/o por razén de sexo, orientacién sexual e | protocolo. A la firma del Plan de E
identidad de género, y testeo de su lqualdad D
funcionamiento, asi como establecer las 9 |
correcciones necesarias si se detectasen A
deficiencias en su funcionamiento.
10.2.Formacién especifica a todas las | Nomero de M
personas que integran la Comision de | cursos/horas y E
Investigacién para asumir las funciones | nUmero de , D
U9 pa . 40 trimestre de 2026
asociadas a la misma. participantes. I
Contenido de la A
formacion.
10.3.Incluir en la formaciéon obligatoria | Contenido Y| Desde el inicio y
sobre PRL un médulo sobre prevencion del | nimero de veces durante  toda  la

acoso sexual y por razén de sexo,
orientacion sexual e identidad de género.

gue se ha incluido

vigencia del Plan de
Igualdad

10.4.Formar a la plantilla de la empresa en
materia de acoso sexual y por razén de
sexo, orientacion sexual e identidad de
género

NUmero de
formaciones y
numero de horas

Diciembre 2026
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Area 11: Violencia de género

Objetivos

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion

vigente y las trabajadoras victimas de violencia de género

Personal
responsable

Area de Administracion

Recursos Legislacion vigente en materia de violencia de género
Asociados Canales internos de comunicacion
Control y L -

S Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad
Seguimiento 9 9

Medida a implantar

Indicadores de
seguimiento

Planificacion
temporal

11.1.Informar a la plantilla a través de Comunicaciones
los medios de comunicacion interna de | realizadas y medios
los derechos reconocidos a las mujeres | utilizados.

victimas de violencia de género y de las
mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos
y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

Desde el inicio y
durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad

>—r >

11.2.Crear un Protocolo de Actuacion | Protocolo creado

frente a la violencia de género

Durante el primer
afio de vigencia
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Area 12: Comunicacién

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y
hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo.
Establecer canales de informacion permanentes sobre la
Objetivos integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar campafias de sensibilizacién e informacion interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion
y corresponsabilidad.
Personal . - .
Area de Administracion
responsable
- Canales internos de comunicacion
Recursos . P P
) - Material grafico: carteles, dipticos, etc.
Asociados e i .
- Medios fisicos y/o telematicos para encuestar a la plantilla.
Control y . -
o - Comision de Seguimiento del Plan Igualdad
Seguimiento 9 9
: . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar -y
seguimiento temporal

12.1.Formar y sensibilizar al personal

NUmero de formaciones

encargado de los medios de | realizadas y nimero de Dﬁi?:ﬂ?:gg'g '\E/I
comunicacion de la empresa (pagina | personas formadas. y a :
. la vigencia del D
web, relaciones con prensa, etc.) en
. ; S Plan de I
materia de igualdad y utilizacién de un
SR ; Igualdad A
lenguaje e imagenes no sexistas.
12.2.Realizar y difundir una Guia de Publicacion de la guia 'y M
lenguaje inclusivo y difusién externa e namero de personas a E
interna las que se entrega. Marzo 2027 D
I
A
12.3.Informar y sensibilizar a la plantilla | Creacion de la seccion M
. 4 . : 1 mes desde la
en materia de igualdad, estableciendo la | y contenidos de la aorobacion del E
seccion de "lgualdad de oportunidades" | misma. P?an de D
en los tablones de anuncios, facilitando |
) Igualdad
su acceso a toda la plantilla. A
12.4.Incluir en la acogida de nuevas | Verificacibon de la | Desde el inicio | M
incorporaciones informacion especifica | aplicacion de la medida. | y durante toda | E
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de | Canales utilizados. la vigencia del | D
prevencion del acoso sexual y por razén Plan de | |
de sexo Igualdad A
12.5.Realizar una campafa especifica de | Disefio y difusion de la | 3mesdesdela| A
difusion interna y externa del Plan de | campafa. aprobacién del | L
Igualdad y del Protocolo de acoso sexual Plan de| T
y por razén de sexo. Igualdad A




12.6.Difundir la existencia, dentro de la
empresa de una persona responsable de

Verificacion de la
comunicacion. Canales

igualdad y de sus funciones, facilitando | y medios utilizados. 1 mesdesdela| A
una direccion de correo electronico a aprobacion del | L
disposicién del personal de la empresa Plan de| T
para aquellas dudas, sugerencias o Igualdad A
guejas relacionadas con el plan de
igualdad.
12.7.Utilizar los logotipos y | Verificacion de  la | Desde el inicio B
reconocimientos que acrediten que la | aplicacién de la medida. | y durante toda A
empresa cuenta con un plan de igualdad. la vigencia del ]
Plan de A
Igualdad
12.8.Difundir mediante un folleto | Campafia y contenido.
informativo y/o a través de los canales | Medios de difusién | Desde el inicio | M
habituales de comunicacion de la | utilizados. y durante toda | E
empresa los derechos y medidas de la vigencia del | D
conciliacion recogidos en la norma y Plan de| |
comunicar los disponibles en la empresa Igualdad A
gue mejoran la legislacion.
12.9.Visibilizar el uso de los permisos y | Acciones y contenido Desde el inicio | M
medidas de conciliacién y y durante toda | E
corresponsabilidad la vigencia del | D
Plan de | |
Igualdad A




9. Calendario de Actuacién

A continuacion, se detalla el calendario para la implantacion de las acciones recogidas
en el Plan. Debido al caracter transversal de las mismas, la mayoria de ellas se llevaran
a cabo de manera continuada durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Afo 1

RESPONSABLE DE IGUALDAD

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 formacién especifica en la materia, que gestione el
Plan, participe en su implementacion, desarrolle y
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad
en los procesos de seleccion, promocién y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comisién de Seguimiento.

1.2.Habilitar un correo electrénico con acceso a los
miembros de la Comisién de Seguimiento para dudas
y litigios respecto al Plan de Igualdad. La persona
responsable de igualdad sera la encargada de
gestionar el correo: ofiter@hotmail.es

SELECCION Y CONTRATACION

2.1.Crear un procedimiento de seleccion con
perspectiva de género.

2.2.Revisar los documentos de los procesos de
seleccién para que no haya cuestiones no relacionadas
con el curriculum y/o con el ejercicio del puesto (estado
civil, nimero hijos/as, etc.) y elaborar un guion de
preguntas para las entrevistas con perspectiva de
género que evite posibles sesgos de género.

2.3.Revisar que en las ofertas de empleo Ila
denominacién, 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.

2.4.Ante candidaturas igualmente idoneas para el
puesto, priorizar la contratacion del sexo
infrarrepresentado

2.5.Utllizar agencias externas de contratacion que
incidan en la busqueda de mujeres candidatas para los
puestos masculinizados

2.6.Revisar en las descripciones de puestos que en los
requisitos no existan competencias sesgadas hacia un
Sexo u otro.

2.7.Informar a la plantilla a tiempo parcial de las
vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de jornada
a través de los medios de comunicacion de la empresa.
Verificar que dicha comunicacion se ha realizado y llega
tanto a mujeres como a hombres.




CLASIFICACION PROFESIONAL

3.1.Utillizar términos neutros en la denominacién y
clasificacién profesional, procurando no denominarlos
en femenino ni masculino, y revisar que la clasificacion
profesional se ajusta al principio de igualdad.

3.2.Realizar una revision y seguimiento de la valoracién
de los puestos de trabajo objetiva que mida la
importancia relativa de un puesto dentro de la
organizacion con perspectiva de género para garantizar
la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
sexos, identificando puestos de igual valor teniendo en
cuenta las guias proporcionadas por los Ministerios.

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

FORMACION

4.1.Formar en igualdad al personal encargado de la
seleccién, contratacion, promocién, formacion,
comunicacion y asignacion de las retribuciones, con el
objetivo de garantizar la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres en los
procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que
los candidatos y candidatas sean valorados/as
Unicamente por sus cualificaciones, competencias,
conocimientos y experiencias. Informar del contenido
concreto a la Comision de Seguimiento, de la estrategia
y calendarios de imparticién de los cursos, ademas de
los criterios de seleccion.

4.2.Difundir las formaciones que se vayan a realizar
para que llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas
personas en situacion de baja, excedencia, vacaciones,
etc.

4.3.Realizar y facilitar la participacion de mujeres en
acciones formativas relacionadas con actividades
masculinizadas en la empresa garantizando la plaza
en el curso a las trabajadoras que lo soliciten como
medida de accidn positiva.

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

4.5.Proponer acciones formativas de reciclaje
profesional a quienes se reincorporan tras la
finalizacion de la suspension de contrato por
nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion.

4.6.A igual idoneidad, priorizar la promocion de
mujeres para corregir la segregacion vertical existente.




Afno 1

Afo 2

Afo 3

Afo 4

12/3 4

1234

1234

1234

PROMOCION

5.1.Realizar un procedimiento de promocion donde se
asegure que el perfil requerido y las competencias y
requisitos solicitados son los adecuados y que no
existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro.

5.2.Establecer un procedimiento de difusion de las
vacantes de promocién que asegure que las mismas
llegan a toda la plantilla por los distintos canales
empleados por la empresa.

5.3.Crear y actualizar anualmente un registro que
permita conocer el nivel de estudios y formacion de la
plantilla, desagregado por sexo y puesto.

CONDICIONES DE TRABAJO

6.1.Analisis periddico de las condiciones de trabajo de
la plantilla con perspectiva de género, revisando que
se respete en todo momento el principio de igualdad y
de no discriminacion y garantizando la igualdad
retributiva y de contratacién en trabajos de igual valor.

6.2.La uniformidad se adecuara para el desempefio de
las funciones del puesto, teniendo en cuenta las
condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que
responda a estereotipos de género ni atente contra la
dignidad de la persona.

6.3.Facilitar anualmente a la Comisién de Seguimiento
la informacién de la distribucién de hombres y mujeres
segun area departamento, puesto, tipo de contrato y
jornada.

6.4.Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno del sexo
infrarrepresentado, de manera que, de producirse una
contratacion externa (final) sea ésta la de menor
namero de horas.

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR'Y LABORAL

7.1.Cambio de turno y/o movilidad geogréafica para
personas que tengan a su cargo familiares
dependientes

7.2.Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo
de excedencia por cuidado de personas dependientes
(menores 0 mayores).

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

8.1.Disponer de los resultados del informe de
siniestralidad desagregado por sexos y por categoria.

8.2.Revisar y difundir el protocolo de prevencion de
riesgos en situacion de embarazo y lactancia natural.

8.3.Realizar un seguimiento del cumplimiento de las
normas de proteccion del embarazo y lactancia natural
y se informaréa a la Comision de seguimiento




8.4.Tener en cuenta la perspectiva de género en los
reconocimientos médicos que realiza la empresa,
teniendo en cuenta el puesto de trabajo que se va a
desarrollaren el momento

8.5.Incorporar la perspectiva de género en la
elaboracion de campafias sobre seguridad y bienestar.

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

9.1.Realizar un registro salarial anualmente.
Englobaran toda la plantila y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de
los hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
complementos salariales y las percepciones
extrasalariales.

9.2.En caso de detectarse desigualdades se realizara
un plan que contenga medidas correctoras, asignando
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

9.3.Revisar, con perspectiva de género, los criterios de
los complementos, atendiendo a su proporcionalidad y
teniendo en cuenta que no suponga discriminaciones
para casos como las reducciones de jornada.

9.4.Garantizar la objetividad de todos los conceptos que
se definen en la estructura salarial de la empresa,
publicando los criterios de los complementos salariales
variables.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY POR RAZON
DE SEXO

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

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

10.3.Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un
modulo sobre prevenciéon del acoso sexual y por razén
de sexo, orientacién sexual e identidad de género.

10.4.Formar a la plantilla de la empresa en materia de
acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e
identidad de género

VIOLENCIA DE GENERO

11.1.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 de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de
Igualdad.

11.2.Crear un Protocolo de Actuacién frente a la
violencia de género




COMUNICACION

12.1.Formar y sensibilizar al personal encargado de los
medios de comunicacion de la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion de un lenguaje e imagenes no sexistas.

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

12.3.Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de
igualdad, estableciendo la seccion de "lgualdad de
oportunidades"” en los tablones de anuncios, facilitando
Su acceso a toda la plantilla.

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

12.5.Realizar una campafa especifica de difusion
interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo
de acoso sexual y por razén de sexo.

12.6.Difundir la existencia, dentro de la empresa de una
persona responsable de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccion de correo electronico a
disposicién del personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan
de igualdad.

12.7.Utilizar los logotipos y reconocimientos que
acrediten que la empresa cuenta con un plan de
igualdad.

12.8.Difundir mediante un folleto informativo y/o a
través de los canales habituales de comunicacién de la
empresa los derechos y medidas de conciliacion
recogidos en la normay comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.

12.9.Visibilizar el uso de los permisos y medidas de
conciliacion y corresponsabilidad

Afo 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4
23 2|3 2|3 23
X | X XX XX X | X
X

X | X XX XX X | X
X

XX XX XX X X
XX XX XX X | X




10. Sistema de seguimiento, revision periddica y evaluacion

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucién de los
objetivos marcados en el mismo, se establece un sistema de seguimiento, revision
peridédica y evaluacion que permitira cuantificar y valorar su repercusién en la
organizacion, y que se articulard a través de una Comisién de Seguimiento.

Los objetivos del sistema de seguimiento, revision periddica y evaluacion son:

= Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

= Analizar el desarrollo del Plan de Igualdad.

= |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar la
igualdad, segun el compromiso adquirido.

Se establecen las siguientes herramientas de seguimiento, revisiéon y evaluacion:
= Sistemade indicadores: Para cada accion a desarrollar se ha establecido una
serie de indicadores que permitiran medir su grado de implantacion, asi como su

impacto en la organizacion.

= |nformes de seguimiento: Basado en el analisis de los indicadores. Se realizara
uno al afo.

= Informes de evaluacion: Se realizaran dos informes, uno a mitad de vigencia
del Plan y otro al finalizar el mismo.

A continuacion, se detalla el calendario de actuaciones para el seguimiento y evaluacién
del Plan:

PERIODOS

Afo 1 Afo 2 Afo 3 Afo 4

1/2/3/4/1/2/3/4|1(2|3/4|1|2

Reuniones Comisién de Seguimiento: una al
afno.

Informes de seguimiento: uno al afio. X X X

Informe de evaluacion: al finalizar el segundo
y cuarto afio de vigencia del Plan de X
Igualdad.




11. Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

Se acuerda la creacion de una Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.
Compuesta por:

- en representacion de la empresa:

Africa Herrero Martinez, Administrativa

- en representacion de las organizaciones sindicales mas representativas del sector:
Nuria Pascual Martinez, en representacion de UGT-Fica

La Comision de Seguimiento podré dotarse de un reglamento de funcionamiento interno
y podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el &mbito laboral.

Este 6rgano recibira y analizard la informacién relativa a la ejecucién de las acciones
recogidas en el Plan de Igualdad. Sus funciones seran:

= Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

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

= Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

= Proponer medidas correctoras, si fuera necesario, e identificar nuevas
necesidades.

= Redactar los informes de seguimiento y evaluacién segun el calendario
establecido.

La Comisién de Seguimiento se reunira con caracter ordinario, al menos, una vez al afio.
Ademas, podra ser convocada de forma extraordinaria cuando alguno de sus miembros
asi lo solicite.

12. Procedimiento de modificacion

El Plan tendrd una vigencia de cuatro afios salvo peticiébn expresa de madificacion
presentada por parte de la empresa o de la representacion legal de la plantilla.

Las propuestas de modificacion tendran que ser presentadas y votadas en el pleno de
la Comisién Negociadora, y aprobadas por mayoria simple de los miembros presentes
con derecho a voto.

En caso de que las medidas incluidas en el presente Plan queden mejoradas por otras
medidas legales aprobadas con posterioridad, estas quedaran anuladas siendo
compensadas con las medidas reguladas por las normas legales vigentes en cada
momento.

Asimismo, el Plan sera revisado cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

= Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y
evaluacion.



= Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacion o insuficiencia como resultado
de actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

= Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o determine la revision del mismo.

= En los supuestos de fusion, absorcion o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

= Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla,
métodos de trabajo, organizacion o sistema retributivo de la empresa, incluidas
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de situaciébn que ha servido de base para la
elaboracion del Presente Plan de Igualdad.

El acuerdo de modificacién se recogera en un acta que se anexara al Plan de Igualdad
remitiéndose también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y
depésito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

Ante la necesidad de solventar alguna discrepancia o problema que pudiera surgir en
cualquiera de las fases del Plan de igualdad (aplicacién, seguimiento, evaluacion o
revision), cualquier persona interesada podra notificar dicha situacién a la Comisién de
Seguimiento a través de los medios establecidos para tal fin. En este caso, sera la
Comision quien acordara la conveniencia de una reunién extraordinaria para acometer
el asunto o de esperar a la siguiente reuniéon segun calendario. Cualquier decision se
tomara por mayoria de cada una de las partes.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario modificar el Plan
de Igualdad, la revision implicara la actualizacion del diagnéstico, asi como de las
medidas del Plan en la medida necesaria.

Ademas, se podra acudir a los procedimientos y érganos de solucion autbnoma de
conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos:

= Organos de solucién auténoma de conflictos. (SIMA)

= Comision paritaria cuando hay conflicto en las interpretaciones de convenio.

= |nspeccion de trabajo si son faltas de interpretacion del plan de igualdad o
similares.

En cualquier caso, transcurridos cuatro afios desde su firma, se procedera a la
aprobacién de un nuevo Plan de Igualdad.



13. Informacion y difusion

El contenido de este Plan de Igualdad seré& difundido internamente y dado a conocer a
todo el personal presente y futuro de Terraplenes y Escolleras de La Rioja. asi como el
marco normativo vigente en materia de igualdad y no discriminacion.

En prueba de conformidad, firman las integrantes de la Comisién Negociadora, a 21 de
mayo de 2026.

Africa Herrero Martinez Nuria Pascual Martinez
Administrativa En representacion de UGT-Fica



PROTOCOLOPARALAPREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL,
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL AMBITO LABORAL DE
TERRAPLENES Y ESCOLLERAS LA RIOJA S.L.

* Con el presente protocolo, que se negociara por la comision negociadora del plan de igualdad se
da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 LOI, RD 901/2020 y art. 12 LOGILS



PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL Y/O
POR RAZON DE SEXO

1. PRINCIPIOS

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, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as
al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al
acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién
sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres y en la Ley Orgénica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de libertad sexual
, 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 prevencién 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.

De acuerdo con estos principios, EMPRESA vy las Organizaciones Sindicales se compromete a
garantizar un entorno laboral libre de violencia y acoso, donde se respete la dignidad de la persona
y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia.

Igualmente, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuira a ello sensibilizando a
las plantillas e informando a la direccién de la empresa de cualquier problema que pudiera tener
conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente protocolo de acoso cumple, asimismo, con los siguientes principios, de acuerdo con lo
establecido por el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad.

El presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo.



A tal efecto, en este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del acoso
sexual y/o por razén de sexo y la reaccion empresarial frente a denuncias por este tipo de
situaciones, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

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

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

. Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo

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

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

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

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

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de trabajo de la empresa
debera respetar igualmente las normas de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo aqui
establecidas. La Direccién de la empresa comunicara a las empresas auxiliares la existencia del
presente protocolo y en su politica de coordinacion de prevencion de riesgos con las mismas
incluird esta materia.

Lugares donde puede producirse el acoso

El presente protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, que ocurren
durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo, tal como se establece en
el Convenio 190 de la OIT:

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

b) En los lugares donde se paga 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.



¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con
el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Grupos vulnerables

El acoso sexual o por razén 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 anticipacién cualquier situacion que pueda derivar en estos tipos de acoso.

- Mujeres solas con responsabilidades familiares.

- Mujeres que acceden a empresas masculinizadas

- Mujeres que acceden a puestos masculinizados, o a trabajos tradicionalmente realizados por
hombres.

- Mujeres jévenes en su primer trabajo.

- Mujeres con discapacidad.

- Mujeres migrantes.

- Mujeres pertenecientes a minorias étnicas

- Mujeres con contratacion temporal y/o a tiempo parcial.

- Mujeres en situacion de subcontratacion.

Debemos también dejar patente que, aunque principalmente el acoso sexual esta dirigido hacia las
mujeres, este tipo de acoso también le es de aplicacion a los hombres. Por ello también hay que
prestar atencion a aquellos grupos de hombres mas vulnerables, es decir, los mismos colectivos
definidos en el parrafo anterior en relacién a mujeres vulnerables, (ejemplo: hombres jévenes etc.)



En relacién con el acoso por razén de sexo puede también afectar a los hombres que ejercen los
derechos relacionados con el cuidado de menores o con el cuidado familiar, en estos casos el acoso
se ejerce por el ejercicio de derechos relacionados con las responsabilidades familiares.

Vigencia

El presente protocolo tendra una vigencia, que se definira en el plan de igualdad o un maximo de 4
afos, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se detecten en las reuniones de
seguimiento, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacién y acuerdo
correspondiente entre la Empresa, las organizaciones sindicales y la parte social.

El presente protocolo sera revisado en los siguientes supuestos:

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

2. Cuando se detecte la falta de adecuacion a los requisitos legales o reglamentarios

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico o

cualquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos u organizacion del trabajo.

4, Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por razén de sexo o
sexual
5. A la finalizacién de cada plan de igualdad el protocolo podra renovara su vigencia por la

duracion del siguiente plan y se revisara si fuera necesario,

4. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos, desarrollados en el &mbito laboral, que se dirija a una persona con intencion de conseguir
una respuesta de naturaleza sexual.

Segun la definicidn legal puede tener el propdsito o producir el efecto, es decir, puede ser deliberado
o0 involuntarios, pero en cualquier caso van en contra de la



voluntad de la victima, creando un ambiente intimidatorio, ofensivo, humillante y hostil. Basta con
tener un nexo de causalidad entre el comportamiento y el resultado lesivo para la victima.

Se debe tener claro que, un Unico incidente puede constituir acoso sexual.

El acoso sexual puede afectar a la salud de la victima, que es lo mas habitual, pero no es una
condicion necesaria para determinar la existencia o no de acoso, basta con que exista un riesgo
relevante, de que pueda llegar a afectar a la salud.

El acoso sexual es una infraccion laboral-administrativa, pero puede ser considerado delito segun
se establece en el articulo 184 del Codigo Penal.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o
humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion y las condiciones de
trabajo. Entre ellas:

¢ Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un
acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
fliteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones verbales deliberadas.

¢ Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornogréfico
0 materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o mensajes de correo
electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por una
persona de rango jerarquico superior o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo
o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de comparieros/as o cualquier
otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico,
invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razéon 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”.



Las caracteristicas del acoso por razén de sexo son similares a las del acoso sexual.

No se exige intencionalidad.

No se exige repeticion en el tiempo.

No se exige afectacion a la salud.

Basta con crear un entorno intimidatorio, denigrante u ofensivo.

El acoso por razén de sexo es:

e Una modalidad del acoso laboral.
e Una modalidad del acoso moral.
¢ Una modalidad del acoso psicologico.

El acoso por razén de sexo es una infraccion laboral-administrativa, y seguin las circunstancias
puede considerarse un delito contra la integridad moral.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo, entre otras:

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o
con el cuidado del menor.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusion,
aislamiento, evaluacién no equitativa del desempleo, asignacion de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc).

Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una persona de
forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.
Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo por
razon de sexo impuesto cultural o socialmente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religibn o convicciones, la
discapacidad, la edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las circunstancias
recogidas en el apartado anterior.

3. Ciberacoso o acoso virtual

La Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, pretende dar
respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo que comprende
la difusidn de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida
y la extorsion sexual.



Aquellas situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo que puedan producir se durante el
trabajo, en relacion él o como resultado del mismo en el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.

En ningln caso estos ejemplos de conductas de los tres tipos de acoso enumerados pretenden ser
una enumeracion detallada de todas las que sean susceptibles de ser consideradas situacién de
acoso por razén de sexo, en cada caso concreto se deberan evaluar el impacto de las mismas.

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

La nueva Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
determina en el articulo 12 “Prevencién y sensibilizacion en el ambito laboral”, la obligacion por
parte de las empresas de 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 &mbito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion 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 &mbito digital.

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

¢ Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacién en los casos de acoso y
asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

e La empresa debera promover la sensibilizacion y ofreceran la formacion para la proteccion
integral contra el acoso sexual y/o por razén de sexo y contra las violencias sexuales.
(L.O.10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual).

e La empresa incluird 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, para
ello debera 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).

o Diagnoéstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo conforme a lo acordado con la representacion



legal de las personas trabajadoras. (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo).

o Diagnostico previo de la situacién real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo, modalidades de trabajo, organizacion del trabajo de mujeres y
hombres, con especial atencién 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).

e 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.

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

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no s6lo en su proceso de acogida inicial,
sino también con posterioridad al mismo.

o Se facilitara informacién y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que deben
respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

e 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 vision sexista
y estereotipada de mujeres y hombres.

e 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 situacidon 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 actitud activa en la adopcion 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.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO

5.1 Atencidén ala victima




A la recepcion de la denuncia la comisién instructora informara de los recursos y medidas de
proteccion y ayuda con los que podra contar durante todo el proceso.

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 situacién 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.

5.2 Donde y como presentar una denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia

La denuncia de la situacién podra ser presentada directamente por la persona afectada o por
cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion, asi como por cualquier persona que forme
parte de la RLPT.

La persona denunciante podra ser:

e Andénima,
e |dentificarse como denunciante
e Podra solicitar su anonimato en la tramitacion de la denuncia.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:

Ante el departamento de Recursos Humanos,

Ante la representacién sindical,

Ante cualquier integrante de la Comision de seguimiento y evaluacion del plan de Igualdad,
Mediante el correo electrénico habilitado en la Empresa para recibir este tipo de denuncias
(buzon habilitado de la comision instructora).

En caso de solicitarse por la persona denunciante el anonimato, se adoptaran las medidas
necesarias para garantizar su confidencialidad, generando una clave para identificar a la persona
denunciante a la hora de tratar la informacion de dicho expediente.

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

5.3 Proteccién frente a represalias y otras consideraciones



Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas
personas que se opongan a cualquier situacion de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

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 &nimo de dafiar, la empresa podra
adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el
Estatuto de los Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en cada
momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién para exigir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o0 penales que en su caso correspondan.

5.4 Sanciones
Las personas responsables del acoso, asi como aquellas que hayan aportado datos falsos o falsos

testimonios, o que indujeran a otras personas a la realizacion de actos o conductas constitutivas de
faltas disciplinarias seran objeto de la incoacion del correspondiente expediente disciplinario.

5.5 Garantias que acompafiaran al procedimiento:

Proteccién de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

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

e 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 informacion a partes o personas no implicadas en el
caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

¢ Diligencia y Celeridad: tramitacién urgente, sin demoras indebidas.
¢ Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Adopcién 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 acompafiadas en todas las fases del procedimiento por
una persona asesora.

Prohibicion de represalias: se prohibe expresamente las represarias contra las personas que
efectien una denuncia, compadezcan como testigos o participen en la investigacion.

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

En los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo operara la inversién de la carga de
la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe probar la ausencia de discriminacién
en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

5.6. Procedimiento

5.6.1. Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccién del
procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo maximo de dos dias desde la
presentacion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacioén (se adjunta un formulario):

Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

En caso de solicitarse por la persona denunciante el anonimato, se aportara una clave
para la cumplimentacién de la denuncia para garantizar su confidencialidad segun lo
regulado en laley 2/2023.

Identificacion de la persona denunciada y puesto que ocupa.
Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene conocimiento
de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos, especificando lugar
y fechas, etc.)

Identificacion de posibles testigos.
Copia de toda la documentaciéon que pueda acreditar los hechos u otra informaciéon que se
estime pertinente.

Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona
gue recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y nimero de expediente.

En cualquier caso, la omision de alguno de los datos fijados en este apartado no impedira la actuacion
de la comision instructora siempre que del escrito remitido



pueda deducirse la existencia de una posible situacidbn de acoso, sin perjuicio de que en la
investigacion se subsanen todos los datos requeridos.

La comision instructora deberd 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 comision
instructora contactara con la presunta victima para determinar los pasos a seguir. Sera la persona
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 comision instructora podra
actuar de oficio, solo con la finalidad de desarrollar medidas dirigidas a propiciar un ambiente de
trabajo libre de violencia y acoso.

5.6.2. Comisién instructora

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razon
de sexo que esta formada por dos personas:

Africa Herrero Martinez, Administrativa.

Nuria Pascual Martinez, Representante de UGT-Fica

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera la persona titular:

Francisco José Muerza Ezquerro, Administrador

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

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la comision instructora, que estara
formada: por parte de la empresa, por 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.

Las personas que formen la comision instructora tendran acceso al correo electrénico de denuncias
habilitado para poder gestionarlas: ofiter@hotmail.es.

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



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

La comisién instructora iniciard 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.

Prestar4 apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la recomendacion de
medidas cautelares, y realizara las gestiones y trdmites 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.

5.6.3. Procedimiento formal

Una vez iniciado el procedimiento, o bien de oficio o tras la oportuna denuncia, las personas
instructoras, 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
andlisis de la situacion.

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

Durante la tramitacién del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de acoso sexual
y/o por razén de sexo, la Comision 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 se estimen necesarias, con el fin de
conseguir la interrupcion de la situacion de acoso. En todo caso, operard la inversion de la carga de
la prueba.

La instruccion concluird con un informe, que serd elevado a la Direccién 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.

Elaboraciéon 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.

e Descripcion de los principales hechos del caso.



o Resumen de las diligencias practicadas.
e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

o Firma de las personas de la comision instructora.

5.6.4. Acciones a adoptar del procedimiento

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

Si la sancion 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 opcién 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, se archivara el expediente.
Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la comisién de

investigacion trasladara esta conclusion a su informe para que la direccién de la empresa actlie en
consecuencia.

6. 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:

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

¢ Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
trabajadora acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion de la persona trabajadora acosada.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima cuando esta
haya permanecido en IT un periodo prolongado. Ademas, resarcira las mermas salariales
debidas a estar de baja por IT por esta causa, asimilandolas a un accidente de trabajo.



¢ Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa con el compromiso de la
Direccién de garantizar un entorno laboral seguro, libre de acoso y violencia.

e Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

7. Seguimiento y evaluacién del protocolo para los casos de acoso sexual o por razon de sexo

Serda la comision de seguimiento y evaluaciéon 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
comision instructora la que debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara
las siguientes funciones:

1. Se reunira 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.

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



FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso sexual
Acoso por razén de sexo O]

PERSONA DENUNCIANTE (En caso de solicitar confidencialidad, clave para identificar a la persona
denunciante).

Nombre y apellidos o clave:

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la denunciante (Nombre,
apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos, personas implicadas,
origen del conflicto, lugar en que sucedid, etc.)

Breve descripcién de otra informacion que se aporte:

Ellla abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del
conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de , solicitando que se
me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mismo, asi como su posterior
resolucion.

En ,a de de 20 .

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N° de expediente:



