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1. PRESENTACION

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social COMPANIA GENERAL DE CONSTRUCCION ABALDO S.A.

NIF A45589595

Domicilio social AV. EUROPA, 24 B11Z 28023 MADRID

Forma juridica SOCIEDAD ANONIMA

Afo de constitucion 12/04/2005

Responsable de la Entidad

Nombre Amancio Lépez Lépez

Cargo Director de Administracion

Telf. +34 91 352.18.55 / +34 91 352.33.72

e-mail abaldo@abaldo.es
ACTIVIDAD

Sector Actividad Construccion

CNAE 4121 - Construccion de edificios residenciales

Dispersion geografica y

o L Estatal
ambito de actuacion

DIMENSION
: : Hombre
Personas Trabajadoras Mujeres 15 : 87 Total
e (Cadiz
Madrid
Centros de trabajo * I
e Murcia

e Sta. Cruz de Tenerife

2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Por parte de la empresa:

e D. Carlos Bartolomé Marin
e Dia. Mercedes Yunquera Lopez

e D. Alberto Puyuelo Vazquez (letrado del ICAM 97626, apoderado de la Compaiiia)
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Por parte de la representacién de las personas trabajadoras, los sindicatos mas representativos

del sector:

e D.Juan Carlos Barrero (UGT FICA Industria, Construccion y Agro)
e D.Jaime Lopez Navarro (CCOO del Habitat)

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El plan de igualdad sera de aplicacidn a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa,
asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacidn de servicio en la empresa usuaria.

El dmbito territorial del presente plan de igualdad corresponde al territorio nacional de Espafia.
Sera aplicable en todos los centros de trabajos actuales (sitos en Madrid, Murcia, Cadiz y Sta.
Cruz de Tenerife ) y futuros de La Compafiia General de Construccién Abaldo S.A..

El periodo de vigencia del mismo sera de cuatro afios, hasta el 15 de marzo de 2028. No
pudiendo exceder su duracion de dicho periodo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020.

Seis meses antes del vencimiento del plan de igualdad, las partes se reuniran para constituir la
nueva mesa negociadora. En dicha reunién, la empresa presentara el resumen de conclusiones
del plan.

4. INFORME DIAGNOSTICO

PRESENTACION DE LA EMPRESA

La Compania General de Construccion Abaldo, S.A. nace en el afio 2005 como empresa dentro
del sector de la construccién, centrando su labor principalmente en la obra civil. Las obras que
ejecuta van desde carreteras y autovias a plataformas ferroviarias, pasando por obra hidraulica
y trabajos ambientales. Todas estas obras, las lleva a cabo en cualquier punto de la geografia
espafola gracias a una infraestructura y un equipo humano que asi lo hacen posible.

Abaldo trabaja para los principales estamentos oficiales, entre los que destaca principalmente
el Ministerio de Fomento, disponiendo para tal fin con una plantilla de profesionales altamente
cualificados, capaces de solucionar cualquier demanda del cliente, y de realizar las obras
encomendadas con el maximo grado de cumplimiento tanto en calidad como en plazo.

En el desarrollo de las obras Abaldo aplica los mas modernos y eficaces sistemas de trabajo asi
como las tecnologias mas avanzadas, con el fin de obtener un producto de calidad y prestando
especial atencion al compromiso con la sostenibilidad, los recursos naturales, el paisaje urbano
y el entorno.
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En continuo proceso de expansidon, Abaldo consolida afio tras afo su presencia internacional

focalizada principalmente en Perd, con proyectos de construccién de carreteras y de
saneamiento. Adicionalmente se estd estudiando la apertura de nuevos mercados
internacionales

ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Durante todo el aiio del 2022 hubo 102 personas de alta en Abaldo. Se observa una plantilla
altamente masculinizada, ya que las mujeres representan el 14,71% de la plantilla total. Aunque
se situa por encima de la media del sector de la construccidn que en el afio 2022 fue de 11,1%

Los centros de trabajo varian en funcion de las obras que realice la empresa. De este modo,
durante el afio estudiado, hubo 4 centros de trabajo sitos en: Cadiz, Madrid, Murcia y Santa Cruz
de Tenerife. El centro principal es el de Madrid, concentrando al personal administrativo y a mas
del 70% del total de la plantilla. S6lo hay presencia de mujeres en dos de dichos centros.

En Abaldo se pueden distinguir 5 niveles de responsabilidad distintos: Direccién, Mandos
Intermedios, Personal Cualificado, Personal Técnico y Personal no Cualificado. En todos estos
niveles hay representacion de ambos sexos. Sin embargo, en el Unico en el que las mujeres
tienen mayor concentracion es en “Personal Cualificado”, acumulandose mas del 50% de ellas.
Por el contrario, los hombres se concentran en “Mandos intermedios” y “Personal no
Cualificado”. (segregacion vertical).

De acuerdo con los datos aportados por la empresa, la plantilla se estructura en 7
departamentos: Direccién, Administracion, Construccién, Estudios, Juridico, Topografia y Obra.

Las trabajadoras las encontramos solamente en “Estudios” y “Obra”. Al igual que los
trabajadores, las mujeres presentan su mayor concentracion en “Obra” (89,66% y 73,33%
respectivamente en relacion a su propio sexo). Cabe destacar que es en este departamento
donde mds contratos temporales se realizan, ya que dependen directamente de las obras que
se llevan a cabo. El resto de departamentos concentra a menos del 13% del total de la plantilla.

Casi el 50% de las mujeres ocupan un puesto de “administracion obra”. Posteriormente el
puesto desempefiado por las trabajadoras es “auxiliar administrativo” y de forma residual
observamos la presencia de una unica mujer en “Jefatura de Obra”, “Jefatura de Oficina
Técnica”, “Jefatura de produccién”, “Técnico/a” y “Topdgrafo/a”. Los hombres se distribuyen en
mas puestos de trabajo, su maxima concentracion estd presente en “Oficial de 12”7 vy
“encargado/a de obra”.

Segln datos aportados por Abaldo, la edad promedio de las mujeres es de 46,47 afios y la de los
hombres de 47,30 afios. Conviven personas de todos los rangos de edad, lo que puede
enriquecer a la misma. Sin embargo, no hay mujeres con edades inferiores a 30 afos ni
superiores a 60 afios.

Las edades promedio de los diferentes niveles jerarquicos son bastante parecidas entre hombres
y mujeres, presentando una edad muy homogénea. Las mayores diferencias las encontramos en
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“Personal no cualificado” con una diferencia de edad promedio entre sexos de 8,44 afios a favor

de las mujeres y en “Mandos intermedios” con 7,77 afios a favor de los hombres.

En relacion a los datos proporcionados por Abaldo, la antigliedad promedio de las mujeres es
de 5,51 aios frente a los 3,58 afios de los hombres. No sorprende ver a algunas personas con
una antigliedad superior a los 15 afios. Sin embargo, el 81,37% de la plantilla tiene una
antigliedad inferior a 5 afios, debido a las obras y los contratos temporales que se llevan a cabo
por las mismas. Casi la mitad de las personas que estan en el rango de 0 a 5 afios de antigliedad
tenian un contrato temporal durante el afio del estudio.

Debido a esto, los anos promedio de antigliedad de las trabajadoras es ligeramente superior, ya
gue como veremos mas adelante la temporalidad afecta mds a los hombres.

Se ha analizado el perfil formativo de la plantilla de Abaldo. Debido a la masculinizacién de la
plantilla hay mas hombres en nimeros totales que mujeres en todos los grupos de formacion, a
excepcion de F.P.1l. En relacién a su propio sexo podemos observar que las mujeres tienen una
formacion superior, ya que el grupo de mayor concentracion de mujeres estd en estudios
universitarios (40%) y los hombres en graduado escolar (40,23%).

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El proceso de reclutamiento y seleccidn actualmente no se encuentra estandarizado, por lo que
tampoco hay preguntas ni pruebas cerradas con anterioridad al inicio del proceso de seleccidn.
Ademds, el personal de seleccién tampoco cuenta con formacion especifica sobre igualdad.

Actualmente, el procedimiento que aplican es el siguiente. En primer lugar cabe distinguir dos
supuestos: contratacidn para oficina o contratacién para obra.

En el caso de las obras, el proceso inicia cuando hay una adjudicacion o una obra nueva. Es la
jefatura de obra o responsable de la misma, quien solicita la incorporaciéon de nuevo personal o
la creacién de un nuevo puesto. Dependiendo del puesto que quiera cubrir, junto con la jefatura
de contratacion, definen el perfil requerido. Es en este momento cuando, gracias a distintas
plataformas de contratacion e incluso con el boca a boca, Abaldo empieza a recibir curriculums.
Una vez hecha una seleccidn inicial en funciéon de las capacidades de la candidatura,
especialmente la experiencia y profesionalidad, las personas candidatas tienen una entrevista
con las personas que participan durante todo el proceso, jefatura de obra y contratacién.
Finalmente, son estas mismas personas quienes toman la decisién.

Para los puestos de oficina, en los cuales hay varios departamentos, el proceso se inicia cuando
el/la jefe/a del departamento, en funcion de las necesidades, previsiones y/o plan de negocio,
detecta y reporta la necesidad de cubrir una vacante. Una vez aprobada por el administrador de
la compaiiia, se publica el anuncio de trabajo de forma interna (promocién) y en plataformas
externas, siendo la mas utilizada InfoJobs. Es el/la Jefe/a quien hace un primer filtro de los
Curriculums. Las personas que pasan esta fase llegan a entrevistarse con el/la jefe/a, y en ciertas
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ocasiones con otros miembros del departamento, llegando en algun caso a presentarse alguna

prueba de nivel. Finalmente toma la decisidn la persona responsable de cada departamento en
una reunion con el administrador.

Se estudia dos de las ultimas ofertas de trabajo publicadas por Abaldo, una para central y otra
para obra, publicadas en diferentes portales de empleo. En ambas, se explica detalladamente el
puesto a cubrir, describiendo la formacidn y experiencia necesaria para ser candidato/a. Sin
embargo, el lenguaje utilizado para el puesto administrativo es mas inclusivo que para el de
obra.

Durante el afio estudiado se hicieron 8 publicaciones en Infojobs (plataforma mas usada por
Abaldo). Para la mayoria de los puestos se presentaron mds hombres que mujeres, a excepcién
de Administrativo/a de obra Girona. Para el Unico puesto en el que no se recibieron candidaturas
de mujeres fue para Jefe/a obra civil Navarra.

Aungue en menor medida, otra plataforma usada para este medio es el Colegio de topdgrafos.
Sin embargo, no se han podido recuperar todas las publicaciones que se hicieron en el 2022. En
lo que llevamos de afio (2023) se ha publicado una oferta de jefe/a de topografia La Rioja, de los
gue se recibieron 12 curriculums, dos de ellos de mujeres.

El nimero de contrataciones de Abaldo ha disminuido a lo largo de estos tres ultimos afios. Esto
es debido al ciclo de las obras, ya que depende de la duracién y el nimero de trabajos que haya
en ese periodo de tiempo. Sin embargo, lo que si se puede observar en la muestra estudiada, es
gue siempre se han incorporado mas hombres que mujeres.

Las incorporaciones de las mujeres han sido mayoritariamente a “Administracién obra” y la de
los hombres a “Encargado/a de obra” y “Oficial de primera”, incidiendo en la segregacion
horizontal.

En los ultimos 3 afios ha habido mas bajas de hombres que de mujeres. El aflo que mds bajas
hubo fue en el 2021 debido a la finalizacién de muchas de las obras que habia en ese momento,
lo que supuso el fin de contrato temporal del 45% de las personas que dejaron la empresa ese
afo. Por el contrario, el afilo que menos bajas hubo fue en 2022, siendo el motivo mas repetido
en este caso el de Dimisién/Causa voluntaria.

La empresa no realiza entrevistas de salida a las personas que se dan de baja en la empresa de
forma protocolaria. Sin embargo, consultando a personal especializado de la empresa nos
indican que en la mayoria de los casos estas bajas son por cercania a su vivienda habitual.

En el periodo estudiado no hubo ninguna excedencia.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Aunque muchas de las categorias estdn compuestas por hombres, y muchas de ellas incluso por
una Unica persona, las mujeres se concentran en la categoria de “Administrativo”, mientras que
los hombres lo hacen en “Encargado/a” y “Oficial de 22”.

Pagina 7 de 105



o

@aba o _
C.Eral. de Construccion, S. A. m habitat 3“‘1\'3‘;‘.;'1‘:"“*“ FICA

FORMACION DE LA PLANTILLA

Abaldo no cuenta con un Plan de Formacién anual y tampoco han recibido formacién en

igualdad. Sin embargo, se conceden ayudas econdmicas y permisos al personal para la formacion
externa.

Todo el personal de la empresa tiene un curso de prevencion de riesgos laborales, la mayoria
del personal que se incorpora a la compaiiia, ya viene con el curso realizado. Sin embargo, en
algunos casos, Abaldo proporciona esta formacién y otras como conductor, inspeccion,
seguridad en los aeropuertos, etc. mayoritariamente a través de plataformas online. Los
horarios de los cursos dependen de la empresa de formacién.

En el diagnéstico inicial, la parte empresarial que compone la mesa negociadora, no cuenta con
formacion especifica en igualad. Durante la negociacion del mismo la empresa ya esta buscando
cursos al respecto para cubrir este punto lo antes posible.

PROMOCION PROFESIONAL

Abaldo no cuenta con una metodologia estandar de evaluacién del personal, por lo que las
promociones se realizan en funcion de la necesidad de cubrir puestos vacantes valorando la
experiencia y el trabajo realizado dentro de la empresa.

Las personas que intervienen en esta decision son la jefatura de contratacién y la directiva.

Segln datos aportados por Abaldo, durante el afio estudiado (2022) no hubo ninguna
promocién.

CONDICIONES DE TRABAJO

Los datos aportados por la empresa muestran que mas de la mitad (59,80%) de los contratos
que se realizaron durante el afio estudiado fueron indefinidos, y que la gran mayoria (96,55%)
fueron a tiempo completo. La temporalidad afecta en mayor medida a los hombres, ya que se
hicieron 34 contratos (de 87) en esta modalidad, frente a 7 trabajadoras (de 15).

La disminucidn de la jornada por cuidado del menor no se considera reduccién de jornada, sino
una medida de conciliacidn. Sin embargo, la podemos ver en este apartado por la estructura de
los datos obtenidos del programa de nédminas. La mayoria de la plantilla tiene una jornada del
100%. En relacién a las personas que tienen por contrato una jornada inferior, son 3 hombres
frente a una mujer. Solo hay una mujer con reduccion de jornada por cuidado del menor.

En Abaldo todas las incorporaciones se hacen directamente, no acuden a ninguna empresa de
trabajo temporal para esta funcion.

La distribucidn de la plantilla por convenio colectivo coincide con la distribucién por centro de
trabajo, ya que cada centro tiene el convenio propio de su propia Comunidad Auténoma, siendo
en todos los casos el Convenio de Construccidn.

Actualmente Abaldo no cuenta con RLT.
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Aunque actualmente no hay nada formalizado al respecto, para favorecer la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal, Abaldo ofrece a su plantilla horario flexible de entrada y salida,
aplicando de manera esporadica el teletrabajo por necesidades personales. Estas medidas son
menos flexibles para el personal de obra por |la naturaleza del trabajo, ya que en estos casos hay
condicionantes externos que la empresa no puede controlar, como por ejemplo climatologia,
entrega de material por parte de proveedores, etc. Tampoco cuentan con protocolo de
desconexién digital. Actualmente no se lleva un control del uso de estas medidas, ya que se
usan en funcién de la necesidad.

Casi el 70% de la plantilla no tiene hijos/as (o no han querido informar de ello a la compaiiia, ya
que los datos estan sacados del modelo 145), correspondiente con el 72,41% de los trabajadores
y el 46,67% de las trabajadoras. Del porcentaje restante, mas de la mitad tienen 2 hijos/as (17
hombres y 4 mujeres). Mientras que con 3 sélo hay un hombre. En el ultimo afio un hombre ha
sido padre.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Como se avanzaba en el punto 2. ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA, se detecta una alta
masculinizacidn de la plantilla, propia del sector. Esta masculinizacién nos acompaia a lo largo
de todo el diagndstico. Es por ello que se ha acudido a los porcentajes de concentracién en
relacidn a su propio sexo para detectar posibles segregaciones.

De esta manera se observa cierta segregacion vertical al concentrarse los hombres en “Mandos
intermedios” y “Personal no Cualificado”, mientras que las mujeres se concentran en “Personal
Cualificado”. Esta segregacidn vertical se ve reforzada por la distribucién de la plantilla en
categorias, donde se ve mads claramente la concentracion de las trabajadoras en
“Administrativo”, mientras que los hombres se concentran en “Encargado/a” y “Oficial de 22”.

En relacidon a la segregacién horizontal, la encontrabamos principalmente en el departamento
“Estudios” compuesto Unicamente por mujeres.

RETRIBUCIONES

Como vimos en el punto 3.5. CONDICIONES DE TRABAJO, el convenio por el que se rige la
Compainiia de Construccién Abaldo S.A., es Construccién y Obras publicas. Los salarios se rigen
por las tablas salariales de dicho convenio colectivo. En este punto cabe recordar que en la
compaiiia se aplican distintos convenios en funcién de la Comunidad Auténoma donde tienen
presencia, por lo que cada centro de trabajo tiene sus propios conceptos retributivos.

Para todos los puestos hay un salario base y pagas extra, junto con unos conceptos
salariales/pluses segun convenio, y alguno de mejora.

Para este diagnodstico se ha analizado los datos obtenidos del programa de néminas con los
salarios realmente percibidos desde el 01/01/2022 a 31/12/2022. A través de Excel, formulado
por nosotras mismas en base a los requisitos del Real Decreto 902/2020, pasamos a calcular las
medias y medianas de cada uno de los conceptos salariales y no salariales. En primer lugar de
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forma agrupada, todo el salario bruto anual que cobra la plantilla. Posteriormente, se pasa a ver
de forma individualizada el salario base, todos los complementos salariales, llegando finalmente
a los complementos extrasalariales. Se pasa a continuacién a desglosar las medias y medianas
salariales por categoria y los puestos de igual valor definidos en la auditoria salarial, con el fin
de detectar posibles brechas. El método del calculo de la brecha salarial es el propuesto por el
Instituto de las mujeres, de tal manera que cuando sale un valor positivo supone que el salario
de los hombres es mayor que el de las mujeres, mientras que si sale negativo se interpretaria
como lo contrario. Asi mismo, se han normalizado todos aquellos conceptos fijos en la ndmina,
dejando sin normalizar aquellas cifras que se cobran de manera puntual.

Valoracion de puestos de trabajo

Para cumplir con la normativa del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, se ha procedido a una valoracidn de los puestos de trabajo
del afio 2022 segln la herramienta facilitada por el Instituto de las Mujeres, realizada para la
auditoria retributiva de este plan de igualdad. Dicha valoracién consiste en poner pesos a los
distintos factores y subfactores, valorando de forma individual puesto por puesto. Una vez
finalizado se suman para tener una valoracién final total.

Registro salarial

Se observa una brecha total general del salario bruto anual normalizado medio del 20,69%, y de
28,34% en la mediana. Debido a la masculinizacién de la plantilla, cualquier particularidad que
se produce en las trabajadoras afecta mucho mas a los valores obtenidos en las brechas. En este
caso, encontramos una mujer que, aunque trabajo todo el 2021, del afio estudiado (2022) sélo
estuvo de alta 15 dias al 75% de la jornada laboral, de la cual estuvo de baja médica la mayor
parte del tiempo. De esta manera, principalmente cobré conceptos de IT, los cuales no se
anualizan al ser conceptos que se pagan de manera puntual debido a una situacién dada,
guedando su salario total bruto anual mucho mas bajo de lo normal. Si sacamos a esta
trabajadora de los calculos, la brecha en la media descenderia hasta 15,50% y en la mediana a
23,40%. Como veremos, este hecho destacara a lo largo de todo el registro salarial.

En relacion al salario base total normalizado, estd compuesto por varios conceptos en los que se
agrupan las pagas extra, salario base y el convenio por el que se rijan. Presenta una brecha total
en la media de 9,32% y 13,27% en la mediana.

En relacion a los complementos salariales, aunque por conceptos retributivos no hay ninguna
brecha superior al 25%, en la total se observa de nuevo una brecha superior en la mediana, lo
gue significa que los datos de la muestra estan muy dispersos. Si sacamos a la trabajadora de
baja por IT, la brecha de la media en el total de los complementos salariales baja 5 puntos.
Ademas, esta brecha se justifica principalmente por la masculinizacion de los mandos
intermedios, ya que si no contabilizamos a estos, la brecha cae hasta 1,06%.
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Por ultimo, observamos los complementos extrasalariales compuesto por gastos de dietas,

complementos por incapacidad temporal e indemnizaciones, por lo que todas las brechas que
puedan suscitar no obedecen a hechos relacionados directamente con el puesto de trabajo.

A lo largo de todo el registro, quedan explicadas todas las brechas superiores a 25% por
categoria profesional, puestos de igual valor en relacion a cada concepto de la ndmina.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

En el diagndstico inicial Abaldo no dispone de un Protocolo contra el Acoso en el Ambito Laboral.
Es por este motivo por el cual durante el proceso de elaboracién del presente plan de igualdad,
se negocia con los sindicatos dicho protocolo, y asi poderlo aplicar lo antes posible (ver ANEXO
1). Este protocolo es de obligado cumplimiento para todas las personas trabajadoras, incluido
personal directivo. No se ha dado ningun caso de este tipo desde que se constituyd Abaldo.

VIOLENCIA DE GENERO

Previo al presente plan de igualdad, Abaldo no contaba con ninguna guia de medidas frente a la
violencia de género, pero durante la negociacién del plan de igualdad, se negocié una guia de
proteccidn integral contra la violencia de género y la violencia sexual, junto con mejoras en las
medidas legales. La cual se aplicara en el caso de contar con una mujer victima de violencia de
género. Hasta el momento, la compafiia no ha sido, ni es conocedora, de ninguna situacién de
este tipo.

LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

En Abaldo no existe un Plan de Comunicaciéon como tal, pero, segun informan personas clave de
la organizacidn, puesto que es una empresa pequeiia, casi toda la comunicacion es telefdnica,
verbal y fisica. Independientemente de la jerarquia, existe un alto nivel de horizontalidad y
transversalidad. La comunicaciéon suele estar muy vinculada a los proyectos concretos que se
estén trabajando, y la plantilla esta muy acostumbrada a trabajar con personas de otros equipos
y proyectos, asi como con tecnologias de muchos tipos.

Los canales de comunicacién interna mas utilizados a nivel corporativo son el correo electrdnico
e informalmente Whatsapp

La comunicacion externa es la comunicacién que usa la empresa para comunicarse con la
clientela o de cara al exterior, en general. En este caso, Abaldo hace uso de su pagina web, del
correo electrénico y multiples plataformas de obra.

En sintonia con la Politica de Igualdad de la empresa, en todos los protocolos aqui negociados,
se ha utilizado el lenguaje inclusivo. Ademas, se ha revisado la pagina web de la empresa
encontrando multiples muestras del uso de este lenguaje. También se ha llevado a cabo una
revisién de las imdgenes utilizadas, observando que la mayoria de ellas se centran en las propias
construcciones, por lo que no inciden mas auln en la masculinizacion del sector.

Abaldo no ha realizado ninguna comunicacidon o accién especifica en temas de igualdad a la
plantilla durante el afo estudiado.

Pagina 11 de 105



@abaldo

habitat Comtate
C. Gral. de Construccidn, S. A. m v Agro FICA

SALUD LABORAL
Durante el afio estudiado sélo hubo 16 bajas temporales, 15 correspondientes a hombres, de
las cuales casi la mitad son debidas a accidentes.

Segun persona de interés de la empresa, todas las bajas de paternidad que ha habido en Abaldo
han sido solicitadas antes o después, aunque no se lleva un control escrito de la situacién.

Actualmente en la Prevencion de Riesgos Laborales no incorpora la perspectiva de género, por
lo que no se dispone de un programa de lactancia, embarazo o material adaptado a la morfologia
o necesidades propias de las mujeres.

En la Compafiia General de Construccidon Abaldo no hay uniformes, aunque el personal de obra
cuenta con EPIS, el cual no necesita patronaje diferenciado entre sexos. En las oficinas se cuenta
con espacios diferenciados para hombres y mujeres (los bafios). En las obras, si se precisa, se
disponen de aseos y vestuarios diferenciados por sexos o se establece un turno de uso.

5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

e Generar cultura organizacional basada en la igualdad, incorporando de forma
transversal entre sus ejes principales la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

e Garantizar que la trayectoria laboral de las mujeres y hombres de la empresa se
desarrolla en igualdad de trato y oportunidades, adoptando para ello medidas y
acciones encaminadas a conseguir la igualdad real y efectiva en el seno de la
organizacion y evitar cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres.

e Prevenir cualquier tipo de situacion de acoso sexual o por razén de sexo que pudiera
darse en la empresa y ofrecer a la plantilla una proteccién eficaz frente a estas

situaciones.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades
en la empresa.
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e Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados
en la seleccion, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y
homogéneos.

e Lograr una representacién equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn, respetando el
principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres en las distintas
modalidades.

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

e Reducir o eliminar las barreras que existan para acceder a la formacion, teniendo en
cuenta especialmente el género.

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
clasificacion profesional, promocién, acceso a la formacién, asignacién de las
retribuciones, etc.

e Fomentar la promocién interna del personal de la empresa en igualdad de condiciones
y garantizar que cualquier trabajadora/trabajador tiene la informacion necesaria para
optar al proceso de promocién, de conformidad a los convenios colectivos de aplicaciéon
y las politicas internas que tiene la compaiiia.

e Fomentar la promocidn de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa.

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

e Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazoy a la
lactancia.

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

e Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

e Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes areas y puestos de la
empresa.

e Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.
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e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

e Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género y victimas de agresion sexual.

e Dar a conocer el Plan de lgualdad al personal de la empresa y a entidades/empresas
externas colaboradoras.

e Utilizar un lenguaje inclusivo en toda la documentacién y comunicaciones generadas por
la empresa.

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

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboraciéon en campanfas contra la
violencia de género.

e Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

6. MEDIDAS DE IGUALDAD

Ne 1
Area de actuaciéon: RESPONSABLE DE IGUALDAD

Objetivo Medida

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 seleccidn, promocion y
demds contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comisidn de
Seguimiento.

Contar con la figura de una persona
responsable de igualdad de trato vy
oportunidades en la empresa

Indicadores

e Nombre de la persona responsable de igualdad.
e Formacion de la persona responsable de igualdad como agente de igualdad o similar.

Personas destinatarias Toda la empresa
Responsable Dpto. Administracidn
Recursos asociados Propios de la empresa

Pagina 14 de 105



@abaldo

habitat Comtate
C. Gral. de Construccidn, S. A. m v Agro FICA

Ne 2
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Medida

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

l Estandarizar el proceso de seleccién y
contratacidn, a través de un documento.

Indicadores
e Revisar documento para dicho fin
Personas destinatarias Nuevo personal contratado/Personal de selecciéon
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
Ne 3
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Objetivo Medida

Revisar, desde la perspectiva de género, los
procedimientos y herramientas utilizados

en la seleccidn, para garantizar una real y Realizar una Guia de entrevista, la cual
efectiva igualdad de trato y oportunidades ‘ incluya preguntas prohibidas, en los
de mujeres y hombres, a partir de procesos de seleccion.

procedimientos estandar, transparentes,
objetivos y homogéneos

Indicadores
e Guiarealizada
Personas destinatarias Nuevo personal contratado/Personal de selecciéon
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
Ne 4
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Objetivo Medida
Revisar, desde la perspectiva de género, los
procedimientos y herramientas utilizados Realizar y revisar las descripciones de los
en la seleccion, para garantizar una real y ‘ puestos de trabajo para que no tengan
efectiva igualdad de trato y oportunidades sesgos inconscientes.

de mujeres y hombres, a partir de
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Indicadores

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

e Revisar las descripciones anualmente

Toda la plantilla
Dpto. Administracién

Propios de la empresa

Ne5

Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo

Medida

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

=

Revisar que, en las ofertas activas de
empleo, la denominacién, descripcién 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.

Indicadores

e Anilisis de un muestreo
Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Nuevo personal contratado

Dpto. Administracion

Propios de la empresa

N2 6

Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo

Medida

Lograr una representacion equilibrada de
trabajadores y trabajadoras en las distintas
areas de actividad % puestos,

=

Ampliar las fuentes de reclutamiento para
fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o

incrementando la presencia de mujeres departamentos donde estén
donde estan infrarrepresentadas. infrarrepresentadas.
Indicadores

e Fuentes de contratacion
Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Nuevo personal contratado
Dpto. Administracién
Propios de la empresa
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N2 7
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Objetivo Medida
Lograr una representacion equilibrada de
. . L Para cada puesto ofertado en aquellos
trabajadores y trabajadoras en las distintas . . .
. L donde no hay ninguna mujer, se procurara,
areas de actividad % puestos, ‘ . .
. . . en medida de lo posible, que al menos una
incrementando la presencia de mujeres . i, -
L mujer participe en el proceso de seleccidn.
donde estan infrarrepresentadas.
Indicadores
e Analisis de muestreo
Personas destinatarias Nuevo personal contratado
Responsable Jefatura de cada departamento
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 8
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Objetivo Medida
En los procesos de selecciéon y promocidn se
Lograr una representacion equilibrada de contard con al menos una persona del sexo
trabajadores y trabajadoras en las distintas infrarrepresentado entre la terna final de
areas de actividad % puestos, - candidaturas, especialmente en |la
incrementando la presencia de mujeres cobertura de puestos de responsabilidad
donde estan infrarrepresentadas. donde exista infrarrepresentacion
femenina.
Indicadores
e Andlisis de muestreo
Personas destinatarias Nuevo personal contratado
Responsable Jefatura de cada departamento
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 9
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Objetivo Medida
. - Apli | principio d , igualdad d
Lograr una representacién equilibrada de P |c§r' © prmupp e‘que en 1guaida .e
. . . condiciones de idoneidad y competencia,
trabajadores y trabajadoras en las distintas , .
) L accedera al puesto vacante una mujer
areas de actividad % puestos, ‘
. . . cuando se trate de puestos, departamentos
incrementando la presencia de mujeres - L
.. y/o actividades masculinizados de la
donde estan infrarrepresentadas.
empresa.
Indicadores
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e N2 de candidaturas
e N2 de personas que acceden desagregado por sexo y puesto

Personas destinatarias Nuevo personal contratado
Responsable Jefatura de cada departamento
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 10
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Medida
Lograr una representacion equilibrada de Llevar un registro de los curriculos
trabajadores y trabajadoras en las distintas recibidos, que desagregue la informacion
dreas de actividad y  puestos, ‘ por sexo, a través de otras plataformas
incrementando la presencia de mujeres utilizadas para la publicacién de puestos de
donde estan infrarrepresentadas. trabajo

Indicadores

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

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 11
Area de actuacién: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo Medida
Garantizar la igualdad de trato vy Facilitar anualmente a la Comision de
oportunidades en la  contratacidn, seguimiento la informacion de la
respetando el principio de composicion ‘ distribucion de hombres y mujeres segun
equilibrada de mujeres y hombres en las area departamento, puesto, tipo de
distintas modalidades contrato y jornada.

Indicadores

e Datos de distribucidon de la plantilla departamento y puesto, tipo de contrato y jornada
desagregados por sexo

Personas destinatarias Comision de seguimiento
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa/contrataciéon empresa
externa
N2 12
Area de actuacién: CLASIFICACION PROFESIONAL
Objetivo Medida
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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 tendrd 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
desempeno y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

Utilizar  términos  neutros en la
denominacién y clasificacion profesional,

‘ procurando no denominarlos en femenino
ni masculino.

Indicadores

e Denominaciones neutras
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién

Propios de la empresa/Contratacién empresa

Recursos asociados
externa

Ne 13
Area de actuacion: CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo Medida

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 tendrd igual valor que otro
cuando la naturaleza de las funciones o mm) Informe anual de esta area
tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

Indicadores
e Informe
Personas destinatarias Comision de seguimiento
Responsable Dpto. Administracion
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Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Recursos asociados

Ne 14
Area de actuacién: FORMACION DE LA PLANTILLA

Objetivo Medida

Revisar los criterios de acceso a la
formacidn y establecer la posibilidad de que
la persona trabajadora pueda inscribirse y
realizar acciones formativas distintas a las
del itinerario formativo predeterminado en
‘ su puesto (tanto los relacionados con su
actividad, como los que la empresa ponga
en marcha para el desarrollo profesional de
la plantilla, que tengan valor profesional
como incentivo al desarrollo profesional)

Reducir o eliminar las barreras que existan
para acceder a la formacién, teniendo en
cuenta especialmente el género.

Indicadores

e N2 de veces que se aplica. Revision de los criterios

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 15
Area de actuacién: FORMACION DE LA PLANTILLA
Objetivo Medida

Informar a la Comision de Seguimiento de la
evolucion formativa de la plantilla con

Reducir o eliminar las barreras que existan caracter anual, sobre el plan de formacion,
para acceder a la formacién, teniendo en ‘ fechas de imparticion, contenido,
cuenta especialmente el género. participacion de hombres y mujeres, seguin

el grupo profesional, departamento, puesto
y segun el tipo de curso y nimero de horas.

Indicadores
e Informe de formacion
Personas destinatarias Comision de seguimiento
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa

Ne 16
Area de actuacion: FORMACION DE LA PLANTILLA
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Medida

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con
la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacion  profesional, = promocion,
acceso a la formacion, asignacion de las
retribuciones, etc.

Formar en igualdad al personal encargado
de la seleccion, contratacién, promocion,
formacién, comunicacién 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, e informar
del contenido concreto a la comisién de
seguimiento, de la estrategia y calendarios
de imparticién de los cursos, ademas de los
criterios de seleccion.

Indicadores

participantes.
e N2de horas

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

e Contenido de los cursos, modalidad de imparticion y criterios de seleccién de

e N2 de personas formadas desagregado por sexo

Personal de seleccion
Dpto. Administracién
Propios de la empresa

Ne 17

Area de actuacién: FORMACION DE LA PLANTILLA

Objetivo

Medida

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con
la organizacion de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacion  profesional, = promocién,
acceso a la formacidn, asignacién de las
retribuciones, etc.

Formacidn a toda la plantilla en igualdad,
haciendo especial hincapié en la prevencion
y actuacion contra el acoso sexual y/o por
razon de sexo

=

Indicadores

Personas destinatarias
Responsable

Recursos asociados

e Certificados de la realizacidon de dicho curso

Toda la plantilla
Dpto. Administracion
Propios de la empresa
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Ne 18
Area de actuacién: FORMACION DE LA PLANTILLA

Objetivo Medida

Sensibilizar y formar en igualdad de tratoy
oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con

la organizacion de la empresa para Curso de formacion mas extendido para las
garantizar la objetividad y la igualdad entre ‘ personas que van a formar parte del Comité
mujeres y hombres en la seleccidn, de Seguimiento

clasificacion  profesional, = promocion,
acceso a la formacion, asignacion de las
retribuciones, etc.

Indicadores

e Certificados de la realizacion de dicho curso

Personas destinatarias Comité de Seguimiento
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 19
Area de actuacion: FORMACION DE LA PLANTILLA
Objetivo Medida

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente, al personal relacionado con

la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre ‘
mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacién profesional,  promocién,
acceso a la formacion, asignacion de las
retribuciones, etc.

Incrementar la participacion de mujeres en
la formacidon especifica de puestos
masculinizados, reservando la mitad de las
plazas para mujeres de cada curso de
formacion especifica en puestos
masculinizados

Indicadores

e Porcentaje de participacién de mujeres y hombres en esta formacién y de reserva de
puestos en cursos

Personas destinatarias Mujeres empleadas
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 20
Area de actuacién: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida
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Establecer un procedimiento de promocion
donde se asegure que el perfil requerido y
las competencias y requisitos solicitados
son los adecuados, sin sobrecualificaciones

‘ Yy que no existan competencias sesgadas
hacia un sexo u otro (eliminando a ser
posible la experiencia en aquellos casos que
supone una barrera a la presentacién de
candidaturas femeninas).

Fomentar la promocién interna del
personal de la empresa en igualdad de
condiciones y garantizar que cualquier
trabajadora/trabajador tiene la
informacidn necesaria para optar al
proceso de promocién, de conformidad a
los convenios colectivos de aplicacién y las
politicas internas que tiene la compaiiia.

Indicadores
e Elaboracion de procedimiento

Personas destinatarias Toda la plantilla

Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
Ne 21

Area de actuaciéon: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo Medida

Fomentar la promocién interna del
personal de la empresa en igualdad de
condiciones y garantizar que cualquier
trabajadora/trabajador tiene la
informacidn necesaria para optar al
proceso de promocién, de conformidad a
los convenios colectivos de aplicacién y las
politicas internas que tiene la compaiiia.

La empresa dispondra de un registro de la
cualificacion de la plantilla y los cursos de
‘ formacién que ha ido realizando con el fin
de acreditar su reciclaje, que tratara de que
esté actualizado en la medida de lo posible.

Indicadores
e Elaboracién del registro
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 22
Area de actuaciéon: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida
Fomentar la promociéon interna del En los casos que se origina una vacante, se
personal de la empresa en igualdad de hard extensiva la publicacion de los
condiciones y garantizar que cualquier ‘ requisitos y procedimientos especificos de
trabajadora/trabajador tiene la promocién que se establecen en los
informacidn necesaria para optar al Convenios Colectivos o Politicas internas de
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proceso de promocién, de conformidad a la Empresa, a través de los tablones de
los convenios colectivos de aplicacién y las anuncios e intranet, o cualquier medio
politicas internas que tiene la compaiiia. asiduo utilizado por la empresa, en la

medida de lo posible.

Indicadores

e Publicacidon en los canales adecuados con los requisitos

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 23
Area de actuacién: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida

Fomentar la promocién interna del
personal de la empresa en igualdad de

condiciones y garantizar que cualquier Reforzar el criterio de que las promociones
trabajadora/trabajador tiene la se realicen internamente, solo acudiendo a
informacidn necesaria para optar al ‘ contratacién externa en el caso de no existir
proceso de promocién, de conformidad a los perfiles buscados dentro de la empresa.
los convenios colectivos de aplicacion y las
politicas internas que tiene la compaiiia.

Indicadores

e N2 de promociones internas con relacidn al n? de contrataciones externas para las que
han surgido vacantes de promocidn desagregadas por sexo y puesto

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 24
Area de actuaciéon: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida

Fomentar la promociéon interna del

personal de la empresa en igualdad de

condiciones y garantizar que cualquier Garantizar que las medidas de conciliacion
trabajadora/trabajador tiene la de la vida laboral, personal y familiar no son
informacidon necesaria para optar al ‘ un impedimento para la promocion
proceso de promocién, de conformidad a profesional.

los convenios colectivos de aplicacién y las

politicas internas que tiene la compaiiia.

Indicadores

e Numero de personas promocionadas con disfrute de medidas de conciliacién
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desagregado por sexo
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 25
Area de actuaciéon: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida

Fomentar la promocién interna del
personal de la empresa en igualdad de
condiciones y garantizar que cualquier
trabajadora/trabajador tiene la
informacidon necesaria para optar al
proceso de promocién, de conformidad a
los convenios colectivos de aplicacién y las
politicas internas que tiene la compaiiia.

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
promocidn para su traslado a la Comision de
seguimiento.

Indicadores

e N2de promociones desagregadas por sexo y puesto de procedencia y al que acceden

Personas destinatarias Comision de Seguimiento
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa/Contratacion empresa
externa
N2 26
Area de actuacién: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida

En igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, tendrdn preferencia las
mujeres en el ascenso a puestos donde

‘ estdn infrarrepresentadas, con especial
énfasis en los puestos con alta
masculinizacién.

Fomentar la promocién de mujeres en
todos los niveles profesionales de Ila
empresa

Indicadores

e N2de veces que se aplica y grupos

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracion
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 27
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Area de actuacion: PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo Medida

Alo largo de la vigencia del Plan, la empresa
hard todos los esfuerzos necesarios para

Fomentar la promocién de mujeres en incrementar el porcentaje de mujeres como
todos los niveles profesionales de la ‘ minimo del 15%, en las nuevas promociones
empresa a puestos donde estén infrarrepresentadas

y tomando como referencia el porcentaje
de promociones en la empresa.

Indicadores

e Datos comparativos de las promociones de los distintos afios, con puesto de origeny
puesto de destino, desagregados por sexo

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 28
Area de actuaciéon: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida

En los procesos de promocién de puestos
donde la mujer esta infrarrepresentada,
cuando se descarte a las candidatas

‘ femeninas se realizara un informe donde se
debe indicar las razones por las que se ha
descartado dicha candidatura.

Fomentar la promocién de mujeres en
todos los niveles profesionales de Ia
empresa

Indicadores

e Informe de las razones del descarte de dichas candidaturas

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 29
Area de actuacién: PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo Medida

Garantizar que en las promociones internas
se contara con al menos un 25% de
candidaturas del sexo infrarrepresentado.
En el caso de que no sea posible se
informara de las barreras encontradas en la
presentacién de candidaturas.

Fomentar la promocién de mujeres en
todos los niveles profesionales de la mm)
empresa
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Indicadores

e N2 de promociones desagregadas por sexo y puesto de procedencia y al que acceden

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracidn
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 30
Area de actuacién: CONDICIONES DE TRABAJO
Objetivo Medida
Construir, habilitar o utilizar de manera
Garantizar unas condiciones y entorno de diferenciada espacios femeninos, como por
trabajo sin sesgo o discriminaciéon por ‘ ejemplo vestuarios, para facilitar la futura
género incorporacién de mujeres en los centros de
trabajo.
Indicadores

e Aplicacién de la medida

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 31
Area de actuacién: CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo Medida
Garantizar unas condiciones y entorno de Crear una guia sobre reuniones eficaces con
trabajo sin sesgo o discriminacién por ‘ uso de medios telemdticos, convocatorias,
género duracién y aprovechamiento

Indicadores

e Guia elaborada. Difusidn de esta. Numero de personas informadas. Evaluaciéon de

resultados.
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 32
Area de actuacién: CONDICIONES DE TRABAJO
Objetivo Medida

Garantizar unas condiciones y entorno de l Realizar una entrevista de salida a las
trabajo sin sesgo o discriminacién por personas que causan baja, para conocer los
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género motivos de las bajas voluntarias
desagregadas por sexo.

Indicadores

e Numero de bajas segregadas por género: Por causa, edad, nivel jerarquico, grupo
profesional, tipo de contrato y tipo de jornada.
e Entrevista elaborada. Resultados de esta.

Personas destinatarias Personas que son baja definitiva
Responsable Dpto. Administracién
. Propios de la empresa/Contratacién empresa
Recursos asociados P P / P
externa

N2 33
Area de actuacién: CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo Medida

Andlisis periddico de las condiciones de

Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo de la plantilla con perspectiva de
trabajo sin sesgo o discriminacién por ‘ género, revisando que se respete en todo
género momento el principio de igualdad y de no

discriminacion

Indicadores

e Evaluacidn de las condiciones de trabajo de la plantilla con perspectiva de género.

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracidn
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 34
Area de actuacién: CONDICIONES DE TRABAJO
Objetivo Medida

Proporcionar anualmente a la Comisién de
Seguimiento los datos correspondientes a la
transformacion de contratos temporales en
indefinidos desagregados por sexo, de la

Garantizar unas condiciones y entorno de transformacion de contratos a tiempo
trabajo sin sesgo o discriminacion por - parcial en tiempo completo, de los
género aumentos de jornada en los contratos a

tiempo parcial y del nimero de mujeres y
hombres que han solicitado el aumento de
horas y las/os que finalmente han
aumentado de jornada.

Indicadores

e N2 de transformaciones y aumentos de jornada
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Personas destinatarias
Responsable

Recursos asociados

N de solicitudes desagregadas por sexo
Comision de seguimiento
Dpto. Administracién

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Ne 35
Area de actuacion: SALUD LABORAL

Objetivo Medida

Incorporar la perspectiva de género en la
politica de prevencidn, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra

Elaborar un protocolo informativo del
procedimiento vigente en prevencion de

de

obligacion relacionada con la prevencion

especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia

riesgos laborales para mujeres
embarazadas y en situacion de riesgo
durante la lactancia y difundirlo entre la
plantilla

=

riesgos laborales, atendiendo

Indicadores

Personas destinatarias
Responsable

Recursos asociados

Informe de Prevencion de Riesgos Laborales y difusion
Toda la plantilla
Dpto. Administracién

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Ne 36
Area de actuaciéon: SALUD LABORAL

Objetivo Medida

Incorporar la perspectiva de género en la
politica de prevencidn, en la vigilancia de |a
salud laboral, asi como en cualquier otra

Garantizar que donde no exista un espacio
y/o mobiliario adecuado en los centros para

de

obligacion relacionada con la prevencidn

especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia

los preceptivos descansos de la plantilla y
las embarazadas y para el periodo de
lactancia natural cuando se requiera, sea
habilitado este.

=

riesgos laborales, atendiendo

Indicadores

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Informe sobre espacios disponibles en los centros de trabajo. Nimero de espacios
habilitados por centro

Toda la plantilla

Dpto. Administracién

Propios de la empresa
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Ne 37

Area de actuacion: SALUD LABORAL

Objetivo

Medida

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

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

=

Indicadores

e Datos de siniestralidad por sexos y categoria
Toda la plantilla
Dpto. Administracién

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Personas destinatarias
Responsable

Recursos asociados

Ne 38

Area de actuaciéon: SALUD LABORAL

Objetivo

Medida

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

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

=

Indicadores

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

e N2 de veces que se aplica el protocolo y resultados

Toda la plantilla
Dpto. Administracion
Propios de la empresa

Ne 39

Area de actuacién: SALUD LABORAL

Objetivo

Medida

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

Considerar las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogida de
datos, como en el estudio e investigacion
generales en las evaluaciones en materia de

=
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prevencion de riesgos laborales (incluidos
los psicosociales), con el objetivo de
detectar y prevenir posibles situaciones en
las que los dafos derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo,

Indicadores

Personas destinatarias
Responsable

Recursos asociados

e Incorporacién de la perspectiva de género

Toda la plantilla
Dpto. Administracién

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

N¢ 40

Area de actuaciéon: SALUD LABORAL

Objetivo

Medida

Incorporar la perspectiva de género en la
politica de prevencidn, en la vigilancia de |a
salud laboral, asi como en cualquier otra
obligacion relacionada con la prevencidn

Los reconocimientos médicos que realiza la
‘ empresa tendran en cuenta la perspectiva

de riesgos laborales, atendiendo de género
especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia

Indicadores

perspectiva de género.
Personas destinatarias
Responsable

Recursos asociados

e Modificaciones realizadas en los reconocimientos médicos para tener en cuenta la

Toda la plantilla
Dpto. Administracion

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

N2 41

Area de actuacion: SALUD LABORAL

Objetivo

Medida

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

Llevar un mayor control de las personas que
‘ hacen uso de su baja por
paternidad/maternidad

Indicadores
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e Numero de solicitudes baja maternidad/paternidad
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 42

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Garantizar el ejercicio corresponsable de

los derechos de conciliacion, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la Extender los derechos de conciliacién a las
plantilla y mejorar las medidas legales para - parejas de hecho.

facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e Implantacion de la medida.
e N2 de personas con parejas de hecho que solicitan medias de conciliacion
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 43

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Informar a toda la plantilla de los cambios
introducidos en el Estatuto de los
Trabajadores por la Ley Orgdnica para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres en
relacion a reducciones de jornada vy
excedencias por cuidado de personas,
permisos, etc. Garantizar que todos estos
derechos sean accesibles a toda la plantilla,
independientemente del sexo, antigliedad
en la empresa o modalidad contractual
(indefinido, temporal, tiempo parcial, etc.).

Garantizar el ejercicio corresponsable de

los derechos de conciliacion, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘
facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e Pantallazo de la comunicacidn.
e Inclusién en la guia de conciliacion
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Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Propios de la empresa/Contratacién empresa

Recursos asociados
externa

Ne 44
Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

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

Garantizar el derecho de reserva del puesto
de trabajo durante todo el tiempo de

‘ excedencia por cuidado de hijos o hijas o de
familiares o personas dependientes
(art.46.3 ET) .

Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 45

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Garantizar el ejercicio corresponsable de

los derechos de conciliacion, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la Permisos acompanamiento de hijos o
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘ familiares a consultas médicas

facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
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N¢ 46
Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Garantizar el ejercicio corresponsable de

los derechos de conciliacion, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘
facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

Prolongacion hasta los 14 afos de la
reduccion de jornada por cuidado de hijos
menores, con reduccién proporcional del
salario pero sin  reduccidn de las
cotizaciones a la seguridad social.

Indicadores

e N2 de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracion
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 47

Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

La trabajadora embarazada de 30 semanas
y hasta llegar a término del embarazo,
podrd solicitar adaptar la duracién y
Garantizar el ejercicio corresponsable de distribucion de su jornada de trabajo,
los derechos de conciliacion, informando dentro de los términos definidos en el
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la calendario laboral de su centro de trabajo,
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘ con el objeto de hacer efectivo su derecho a
facilitar la conciliacién de la vida personal, la conciliacién de la vida personal, familiar y
familiar y laboral de la plantilla. laboral, consistente en la realizacion de la
jornada de forma continuada, con el
correspondiente descanso para jornadas
superiores a seis horas.

Indicadores

e N2 de mujeres embarazadas que se benefician de esta medida.
e Inclusién en la guia de conciliacidon

Personas destinatarias Mujeres embarazadas
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 48
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Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Las personas trabajadoras que legalmente
tengan derecho al disfrute del permiso de
lactancia podran acumular las horas de

Garantizar el ejercicio corresponsable de lactancia que les correspondan disfrutando
los derechos de conciliacion, informando de 16,5 dias laborables inmediatos a la
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la finalizacion del permiso por
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘ maternidad/paternidad, siempre y cuando
facilitar la conciliacién de la vida personal, este permiso no fuese superior.

familiar y laboral de la plantilla. La duracion del citado permiso se

incrementard proporcionalmente en los
casos de parto, adopcidon o acogimiento
multiples.

Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 49

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Garantizar el ejercicio corresponsable de Eliminar en lo posible la prolongacién de la
los derechos de conciliacion, informando jornada ordinaria de trabajo. En el caso de

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la l tener que realizarse, posibilitar la eleccién
plantilla y mejorar las medidas legales para entre el cobro de horas extraordinarias

facilitar la conciliacién de la vida personal, segun lo estipulado en convenio colectivo o
familiar y laboral de la plantilla. su compensacion en tiempo libre
Indicadores

e N2 de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracion
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 50

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
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VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Garantizar el ejercicio corresponsable de

los derechos de conciliacidn, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la Adaptacién de la jornada para la asistencia
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘ a los cursos de formacién.

facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e N2 de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 51

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

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

Flexibilidad en la eleccion de vacaciones
para adaptarlas a las necesidades de

‘ conciliacion. Posibilidad de unir dias de libre
disposiciéon a dias de vacaciones si fuera
necesario.

Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 52

Area de actuacion: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Garantizar el ejercicio corresponsable de Mantener el derecho a todos los beneficios
los derechos de conciliacion, informando sociales, como si se estuviera en activo,
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la ‘ durante los periodos de suspensién por
plantilla y mejorar las medidas legales para riesgo durante el embarazo o lactancia, asi
facilitar la conciliacién de la vida personal, como por maternidad o paternidad y
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familiar y laboral de la plantilla. durante las excedencias por cuidado de
hijos/as u otros familiares.

Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregado por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 53

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

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

Se respetara el tiempo personal de los/las
‘ empleados/as evitando realizar llamadas o
enviar correos fuera del horario laboral.

Indicadores

e Pantallazo comunicacidon medida a la plantilla
e Inclusidén en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 54

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

En la medida de lo posible, no se
convocaran reuniones después de las 18:30
(adaptar a la hora de salida de cada
Garantizar el ejercicio corresponsable de empresa. Poner % hora menos de esa hora
los derechos de conciliacién, informando de salida) ni antes de las 9:15 (tener en
de ellos y haciéndolos accesibles a toda la cuenta flexibilidad, que sea compatible y
plantilla y mejorar las medidas legales para - por tanto sea después del margen
facilitar la conciliacién de la vida personal, acordado), exceptuando aquellas que
familiar y laboral de la plantilla. precisen compatibilidad de horario con
personal del area internacional. Asi mismo,
se fomentard la asistencia a las reuniones
via telemdtica con el personal de otros
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centros de trabajo. Ademas, para ser
eficaces y eficientes, en todas las reuniones
se indicara: una hora prevista de inicio y fin
y un orden del dia.

Indicadores

e Pantallazo comunicacidon medida a la plantilla
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 55

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Garantizar el ejercicio corresponsable de La empresa pone a disposicion de toda la
los derechos de conciliacién, informando plantilla soluciones tecnolégicas para

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la l realizar  reuniones a través de
plantilla y mejorar las medidas legales para videoconferencias y evitar asi viajes vy

facilitar la conciliacién de la vida personal, desplazamientos que ayudan a conciliar la
familiar y laboral de la plantilla. vida laboral y familiar.
Indicadores

e Soluciones tecnoldgicas que se pongan a disposicién y comunicacién de las mismas
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 56

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Garantizar el ejercicio corresponsable de
los derechos de conciliacién, informando Permitir el tiempo necesario para las

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la tutorias del centro de estudios de las y los
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘ menores, con un maximo de dos veces al
facilitar la conciliacién de la vida personal, afoy 6 horas.

familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e N2de personas que se beneficien de esta medida desagregada por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion
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Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 57

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Aplicar una flexibilidad de entrada/salida al
Garantizar el ejercicio corresponsable de menos 1 hora a toda la plantilla (en funcion
los derechos de conciliacion, informando de las caracteristicas de cada Centro de

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la l Trabajo), pudiendo ampliarse hasta un
plantilla y mejorar las medidas legales para maximo de 1,5 horas para padres/madres

facilitar la conciliacién de la vida personal, de hijos/hijas hasta 12 afios o con
familiar y laboral de la plantilla. dependientes con discapacidad de mas del
33%
Indicadores

e Pantallazo comunicacidn a la plantilla
e Inclusién en la guia de conciliaciéon

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracidn
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 58

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Facilitar un proceso para la solicitud de
flexibilizacién horaria de la jornada, donde
se incluya el compromiso de los
responsables por facilitar dicha adaptacion
(siempre que las condiciones del centro de
trabajo lo permitan) de forma que se evite
en lo posible tener que acudir a reducir la
jornada laboral, para atender a las cargas
familiares (en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes y descendientes
hasta el primer grado de consanguineidad o
afinidad). Este procedimiento contemplara
los plazos de solicitud y tramitacidn.

Garantizar el ejercicio corresponsable de

los derechos de conciliacion, informando

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘
facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e Inclusién en la guia de conciliacion
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e N2 de solicitudes desagregado por sexos
e Elaboracién del proceso para la solicitud de flexibilizacidon horaria de jornada

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracion
Propios de la empresa/Contratacién empresa

Recursos asociados
externa

N2 59
Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

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

Facilitar un proceso para la solicitud de
‘ movilidad geografica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes.

Indicadores

e Elaboracion del proceso de solicitud de movilidad geografica.
e Inclusién en la guia de conciliacidon

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Propios de la empresa/Contratacién empresa

Recursos asociados
externa

N2 60
Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Garantizar el ejercicio corresponsable de
los derechos de conciliacién, informando Flexibilizar el permiso de hospitalizacion

de ellos y haciéndolos accesibles a toda la vigente, pudiendo ejercerse de manera
plantilla y mejorar las medidas legales para ‘ discontinua mientras dure la hospitalizacion
facilitar la conciliacién de la vida personal, o reposo domiciliario del hecho causante.
familiar y laboral de la plantilla.

Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregada por sexos.
e Inclusién en la guia de conciliacion

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
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N2 61
Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Dar a conocer las medidas de conciliacion
(tanto las adoptadas por la empresa como
las obligatorias por ley) a todas las personas

‘ trabajadoras de forma clara distinguiendo,
las que son aplicables en diferentes
convenios, a través del envio de una guia de
manera anual.

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

Indicadores

e Elaboracion de la guia

e Comunicacién de la misma
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién

. Propios de la empresa/Contratacion empresa
Recursos asociados
externa

N2 62
Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida
Fomentar el uso de medidas de Licencia retribuida a la pareja para
corresponsabilidad entre los hombres de la ‘ acompafar a las clases de preparacion al
plantilla. parto y exdmenes prenatales.
Indicadores

e N2de personas que se benefician de esta medida desagregada por sexos.
e Incluir en guia de conciliaciéon

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 63

Area de actuacién: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo Medida

Fomentar el uso de medidas de l Realizar una campafia de sensibilizacion en
corresponsabilidad entre los hombres de la corresponsabilidad, con especial incidencia
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plantilla. en los hombres de la plantilla y hacer
especial hincapié en la difusidn del permiso
corresponsable de lactancia.

Indicadores

e Pantallazo comunicacidn de la campanfa de sensibilizacion.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Responsable Dpto. Administracién

Recursos asociados Propios de la empresa

N2 64

Area de actuacion: INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Objetivo Medida

Incrementar, en medida de lo posible,
durante la vigencia del plan al menos un

‘ 15% laincorporacién de mujeres en puestos
en los que esta infrarrepresentada.

Equiparar la presencia femenina vy
masculina en las diferentes areas y puestos
de la empresa

Indicadores
e Comparativa anual

Personas destinatarias Toda la plantilla

Responsable Dpto. Administracién

Recursos asociados Propios de la empresa

N2 65

Area de actuacion: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo Medida

Equiparar la presencia femenina vy Revisidn periddica del equilibrio por sexo de

masculina en las diferentes dreas y puestos ‘ la plantilla y la ocupaciéon de mujeres y

de la empresa hombres en los distintos puestos
Indicadores

e Distribucion de la plantilla por puestos desagregada por sexo

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
] Propios de la empresa/Contratacion empresa
Recursos asociados P P / P
externa

N2 66
Area de actuacién: RETRIBUCIONES
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Objetivo Medida

Garantizar la igualdad retributiva para l
trabajos de igual valor

Realizar un registro salarial anualmente y
una auditoria salarial al menos una vez
durante la vigencia del plan. Englobaran
toda la plantilla y analizardn 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.
Esta informacién debera estar desagregada
en atencién a la naturaleza de |la
retribucidn, incluyendo salario base, cada
uno de los complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion
desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi como los
criterios para su percepcion.

Indicadores

Recursos asociados

Estudio retributivo anual
Auditoria salarial.
Poner en relacién con la valoracion de puestos de igual valor.

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

N2 67

Area de actuacién: RETRIBUCIONES

Objetivo Medida

En caso de detectarse desigualdades, se
realizara un plan que contenga medidas

Garantizar la igualdad retributiva para l correctoras, asignando el mismo nivel
trabajos de igual valor

retributivo a funciones de igual valor. Se
valorara como brecha, todos aquellos
porcentajes superiores al 10%

Indicadores

Documento de medidas correctoras a negociar con la comisiéon de seguimiento

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
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N2 68
Area de actuacion: RETRIBUCIONES

Objetivo Medida

Revisar, con perspectiva de género, los
criterios de los complementos y bonus,
Garantizar la igualdad retributiva para atendiendo a su proporcionalidad vy
trabajos de igual valor ‘ teniendo en cuenta que no suponga
discriminaciones para casos como las
reducciones de jornada

Indicadores
e Revisidon
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracion
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 69

Area de actuacién: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Objetivo Medida

Implantacion y Revisidon del procedimiento
de actuacion y prevencién del acoso sexual

Prevenir el acoso sexual y por razén de y/o por razén de sexo, orientacidn sexual e
sexo, orientacidon sexual e identidad de ‘ identidad de género, y testeo de su
género funcionamiento, asi como establecer las

correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento

Indicadores
e Revision del protocolo
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa

Ne 70
Area de actuacion: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Objetivo Medida

Prevenir el acoso sexual y por razén de l Formacidn especifica a todas las personas
sexo, orientacién sexual e identidad de que integran la Comisién de Investigacion
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género para asumir las funciones asociadas a la
misma.

Indicadores

e Numero de cursos/horas y nimero de participantes. Contenido

Personas destinatarias Integrantes Comision Investigacion
Responsable Dpto. Administracion

Recursos asociados Propios de la empresa

N2 71

Area de actuacién: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Objetivo Medida

Realizar cursos de formacién a mandos y
personal que gestione equipos, y a la
comision de seguimiento (titulares vy

‘ suplentes) sobre prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo, orientacidn
sexual e identidad de género.

Prevenir el acoso sexual y por razén de
sexo, orientacidon sexual e identidad de
género

Indicadores
e N2de cursos
e N2de personas
e Contenido de los cursos
Personas destinatarias Personas que gestionen equipos
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa

Ne 72
Area de actuacion: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Objetivo Medida
Prevenir el acoso sexual y por razén de Reforzar la sensibilizacion en materia de
sexo, orientacién sexual e identidad de ‘ acoso sexual y por razéon de sexo en Centros
género donde haya habido algin caso.
Indicadores

e N2 de sensibilizaciones en centros

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
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Ne 73
Area de actuacién: VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo Medida

. . . Publicar y compartir la guia de proteccion
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos . . . ,
integral contra la violencia de género y la

en la legislacion vigente a las trabajadoras . . .
g & . mm) violencia sexual negociada con los

victimas de violencia de género y victimas L
. sindicatos. Junto con todos los aspectos que
de agresidn sexual .
laintegran.

Indicadores

e N2 de empleados/as que se acogen a esta medida/afio

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 74
Area de actuacién: VIOLENCIA DE GENERO
Objetivo Medida

La acreditacion de la situacion de victima de
violencia de género y victima de agresién
sexual se podrd dar por diferentes medios:
sentencia judicial, orden de proteccidn,
atestado de las fuerzas y cuerpos de
segundad del Estado, informe médico o
psicoldgico elaborado por un profesional
colegiado, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, centros de
salud mental, equipos de atencidn integral
a la victima...) o el informe de los servicios
de acogida entre otros, tal y como se recoge
en el RDL 9/2018

Aplicar y mejorar los derechos reconocidos

en la legislacién vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género y victimas ‘
de agresion sexual

Indicadores
e N2de veces que se aplica
Personas destinatarias Victimas violencia de género
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa

Ne 75
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Area de actuaciéon: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo Medida

Dar a conocer el Plan de lgualdad al
personal de la empresa y a
entidades/empresas externas
colaboradoras.

Difusion del Pl y de los resultados del
‘ diagndstico, mediante su colocacidon en
lugares visibles para toda la plantilla.

Indicadores

e N2de Planes de Igualad colocados en lugares visibles, por lugar de ubicacion y canal

utilizado.
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 76
Area de actuacion: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
Objetivo Medida

Dar a conocer el Plan de lgualdad al
personal de la empresa y a
entidades/empresas externas
colaboradoras.

Entrega de una copia del Pl a todo el
‘ personal, al que ya forma parte de la
empresa y al de nueva incorporacion

Indicadores

e N2de Planes de Igualdad entregados, por medio utilizado.

Personas destinatarias Toda la plantilla

Responsable Dpto. Administracién

Recursos asociados Propios de la empresa

N2 77

Area de actuacién: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
Objetivo Medida

Dar a conocer el Plan de lgualdad al
personal de la empresa y a
entidades/empresas externas
colaboradoras.

Difusion del Pl en la pagina web vy
‘ comunicaciones institucionales de la
empresa.

Indicadores

e N2 total de empresas/entidades externas con las que trabaja la empresa.
e Pantallazo de la publicacién en la pagina web
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Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados
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UGT©

FICA

Industria,
Construccion
y Agro

Toda la plantilla

Dpto. Administracion

Propios de la empresa

Ne 78

Area de actuacion: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo

Medida

Dar a conocer el Plan de lgualdad al

Difundir la existencia, dentro de la empresa
de una persona responsable de igualdad y
de sus funciones, facilitando una direccién

ersonal de la empresa a - .
P . P Y ‘ de correo electrénico y un teléfono a
entidades/empresas externas . ..
disposicion del personal de la empresa para
colaboradoras. . .
aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad
Indicadores

e N2 de personas informadas

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Toda la plantilla

Dpto. Administracidn

Propios de la empresa

personal de la empresa y a

Y

N2 79
Area de actuacién: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
Objetivo Medida
Incluir en la acogida de nuevas
Dar a conocer el Plan de lgualdad al incorporaciones informacién especifica

sobre el Plan de lIgualdad, protocolo de

entidades/empresas externas prevencion del acoso sexual y por razén de
colaboradoras. sexo y el protocolo de proteccion y ayuda a
las victimas de violencia de género
Indicadores

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

e N2 de personas incorporadas/personas informadas

Nuevas incorporaciones

Dpto. Administracion

Propios de la empresa

Ne 80
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Area de actuaciéon: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo

Medida

Utilizar un lenguaje inclusivo en toda la
documentacion y
generadas por la empresa.

comunicaciones

Elaborar y difundir una Guia de buenas
practicas para el uso de un lenguaje no
sexista, para que sirva de pauta de
utilizacion al conjunto de la empresa.

Indicadores

e N2de personas a las que se les facilita la guia, por sexo y canal de difusién utilizado.

Personas destinatarias
Responsable

Toda la plantilla
Dpto. Administracion

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Recursos asociados

Ne 81
Area de actuacion: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo Medida

Revision de la documentacion de la

empresa, tanto interna como externa, para

comunicaciones ‘ garantizar el uso inclusivo del lenguaje y las
imagenes. Especial atencion a los puestos y
categorias y lenguaje en la web.

Utilizar un lenguaje inclusivo en toda la
documentacion y
generadas por la empresa.

Indicadores

e Informe con los resultados de la revisién

e Propuestas de modificacién

e Modificaciones efectivamente realizadas.
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracion

Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Recursos asociados

N2 82
Area de actuacién: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo Medida

Incluir un mensaje en la web de Abaldo y en
las ofertas de empresas colaboradoras
donde se visibilice el Compromiso de la
‘ Empresa con la Igualdad y concretamente
en los procesos de seleccién, buscando
incentivar la inscripcién de mujeres sobre

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

todo en las ofertas de trabajo de
departamento o dreas masculinizadas.

Indicadores

e Mensaje publicado

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Agentes externos
Dpto. Administracion
Propios de la empresa

Ne 83

Area de actuacion: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo

Medida

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

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 del lenguaje e imagenes no
sexistas.

=

Indicadores

e Formaciones realizadas

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Persona/s responsable comunicacién
Dpto. Administracidn
Propios de la empresa

Ne 84

Area de actuacién: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo

Medida

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

Utilizar en las campafias publicitarias los
logotipos y reconocimientos que acrediten
que la empresa cuenta con un plan de
igualdad.

=)

Indicadores

e Aplicacién de la medida

Personas destinatarias
Responsable
Recursos asociados

Agentes externos
Dpto. Administracién
Propios de la empresa

85
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Area de actuaciéon: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo Medida
Fomentar una cultura e imagen igualitaria Colaborar con el Instituto de las Mujeres u
entre mujeres y hombres en la empresa ‘ organismo competente en su momento, en
tanto a nivel interno como externo las distintas campaiias.
Indicadores

e Colaboraciones

Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 86
Area de actuacién: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo Medida
Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo Sensibilizar en la campaia especial del Dia
acciones de colaboracién en campafias EE) Internacional contra la Violencia de Género
contra la violencia de género. (25N)

Indicadores

e Campafia y contenido

Personas destinatarias Toda la plantilla

Responsable Dpto. Administracién

Recursos asociados Propios de la empresa

N2 87

Area de actuacion: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
Objetivo Medida

Difundir mediante un folleto informativo
y/o a través de los canales habituales de
comunicacion de la empresa los derechos y
medidas de conciliacién recogidos en Ia
norma y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacién.

Sensibilizar e informar a la plantilla en
materia de conciliacién y mm)
corresponsabilidad

Indicadores
e Folleto
e N2de personas informadas
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
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Propios de la empresa/Contratacién empresa
externa

Recursos asociados

N¢ 88
Area de actuacién: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Objetivo Medida

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

Sensibilizar e informar a la plantilla en
materia de conciliacion y mm)
corresponsabilidad

Indicadores
e Campaiiay contenido
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa
N2 89
Area de actuacion: LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
Objetivo Medida

Visibilizar el uso de los permisos y medidas
' de conciliacion y corresponsabilidad a
través del envio de un resumen anual a la

Sensibilizar e informar a la plantilla en
materia de conciliacion y
corresponsabilidad

plantilla.
Indicadores
e Acciones y contenido
Personas destinatarias Toda la plantilla
Responsable Dpto. Administracién
Recursos asociados Propios de la empresa

7. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Compaiiia General de Construccién Abaldo S.A. contard con una comisién de seguimiento, la
cual serd la encargada de velar por que se cumplan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las
medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables,
indicadores y cronograma para su evaluacion.
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Dicha Comisidn sera la encargada del seguimiento, evaluacion y el control de la aplicacion de las
medidas contempladas en el presente Plan y estard compuesta por:

Parte de la empresa:

e Amancio Lépez Lopez
e Mercedes Yunquera Lopez

Como suplentes:

e Carlos Yunquera Lépez
e Paloma Rodriguez Carrillo

Parte de la representacion de las personas trabajadoras, los sindicatos mads representativos del
sector:

e Juan Carlos Barrero (UGT FICA Industria, Construccidn y Agro)
e Jaime Lopez Navarro (CCOO del Habitat)

En el caso de que alguna de estas personas abandone por causas justificadas la comision de
seguimiento, sus funciones seran asumidas por una persona sustituta, informando de todo ello
con el tiempo necesario al resto de la Comisién.

En cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en
funcidn de los efectos que se vayan apreciando.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la
empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de seguimiento o evaluacién. Las
mismas tendrdn voz, pero no voto.

8. EVALUACION Y REVISION

Del mismo modo, la comisidn de seguimiento recopilara de manera anual los datos que
desprenden los indicadores de las medidas aplicadas, llevando a cabo una evaluacion al afio.

Las reuniones serdn convocadas por la persona responsable de coordinacién, quien debera
elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por
cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones
ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacion minima de 15 dias.

Asimismo, se podrdn convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes
por el mismo procedimiento de antelacién antes descrito.
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Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran entre otros:

e Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisidon de situaciones de
discriminacién directa o indirecta.

e Intencidon de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en Materia
de igualdad.

e Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la
ejecucion y vigencia del Plan.

De cada reunién se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisiéon
y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comisién deberan observar en todo momento el deber
de sigilo con respecto a la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la
que se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado y no esté recogida en el acta.

Sustituciones:

Las personas que integren la Comisidn de Seguimiento podran ser sustituidas por otras en los
siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
e En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comisidn.
e En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja en la empresa.
e En el caso de bajas de larga duracién, excedencias o cualquier otra situacidn prevista
con una duracidon mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la
Comisién.
La persona que cause baja lo comunicara a la Comisidn de Seguimiento, siendo la parte a la que
represente la legitimada para sustituirla.

A modo resumen y para un mayor comprension y cumplimiento, se firma de manera adjunta al
ultimo acta, el “Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Seguimiento de Igualdad”.

9. CALENDARIO DE ACTUACIONES

AMBITO DE
ACTUACION

OBJETIVO ACCIONES/MEDIDAS

2024 2025 2026 2027 2028
(|||t ]1-[1-]T1-
3(al1|2|3|al1]|2|3|a|1]|2|3|a1]2
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RESPONSABLE DE
IGUALDAD

Contar con la figura de
una persona responsable
de igualdad de trato y
oportunidades en la
empresa

[=[==]=] habitat

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 (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 seleccién, promocidn y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comision de Seguimiento.

Industria,
Construccion
y Agro

FICA

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

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

2. Estandarizar el proceso de seleccién y
contratacion, a través de un documento.

3. Realizar una Guia de entrevista, la cual
incluya preguntas prohibidas, en los
procesos de seleccién.

4. Realizar y revisar las descripciones de
los puestos de trabajo para que no tengan
sesgos inconscientes.

5. Revisar que, en las ofertas activas de
empleo, la denominacidn, 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.

Lograr una
representacion
equilibrada de
trabajadores y
trabajadoras en las
distintas 4reas de
actividad y puestos,
incrementando la
presencia de mujeres
donde estan
infrarrepresentadas.

6. Ampliar las fuentes de reclutamiento
para fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o
departamentos donde estén
infrarrepresentadas.

7. Para cada puesto ofertado en aquellos
donde no hay ninguna mujer, se
procurarda, en medida de lo posible, que al
menos una mujer participe en el proceso
de seleccidn.

8. En los procesos de seleccion y
promocion se contara con al menos una
persona del sexo infrarrepresentado entre
la terna final de candidaturas,
especialmente en la cobertura de puestos
de responsabilidad donde exista
infrarrepresentacion femenina.

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

10. Llevar un registro de los curriculos
recibidos, que desagregue la informacion
por sexo, a través de otras plataformas
utilizadas para la publicacién de puestos
de trabajo
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Garantizar la igualdad de
trato y oportunidades en
la contratacion,
respetando el principio
de composicién
equilibrada de mujeres y
hombres en las distintas
modalidades
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11. Facilitar anualmente a la Comision de
seguimiento la informacién de la
distribucién de hombres y mujeres segun
area departamento, puesto, tipo de
contrato y jornada.

CLASIFICAION
PROFESIONAL

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

12. Utilizar términos neutros en la
denominacidn y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino
ni masculino.

13. Informe anual de esta area

FORMACION

Reducir o eliminar las
barreras que existan para
acceder a la formacidn,
teniendo en cuenta
especialmente el género.

14. Revisar los criterios de acceso a la
formacidn y establecer la posibilidad de
que la persona trabajadora pueda
inscribirse y realizar acciones formativas
distintas a las del itinerario formativo
predeterminado en su puesto (tanto los
relacionados con su actividad, como los
que la empresa ponga en marcha para el
desarrollo profesional de la plantilla, que
tengan valor profesional como
incentivo al desarrollo profesional)
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15. Informar a la Comision de Seguimiento
de la evolucidn formativa de la plantilla
con cardcter anual, sobre el plan de
formacidn, fechas de imparticion,
contenido, participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de
curso y numero de horas.

UGT®
st FICA

Sensibilizar y formar en
igualdad de tratoy
oportunidades a la
plantilla en general y,
especialmente, al
personal relacionado con
la organizacién de la
empresa para garantizar
la objetividad y la
igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccidn,
clasificacion profesional,
promocion, acceso a la
formacion, asignacion de
las retribuciones, etc.

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

17. Formacion a toda la plantilla en
igualdad, haciendo especial hincapié en la
prevencion y actuacion contra el acoso
sexual y/o por razén de sexo

18. Curso de formacién mas extendido
para las personas que van a formar parte
del Comité de Seguimiento

19. Incrementar la participacion de
mujeres en la formacion especifica de
puestos masculinizados, reservando la
mitad de las plazas para mujeres de cada
curso de formacion especifica en puestos
masculinizados

PROMOCION
PROFESIONAL

Fomentar la promocién
interna del personal de la
empresa en igualdad de
condiciones y garantizar
que cualquier
trabajadora/trabajador
tiene la informacién
necesaria para optar al
proceso de promocion,
de conformidad a los
convenios colectivos de
aplicacién y las politicas
internas que tiene la
compaiiia.

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

21. La empresa dispondra de un registro
de la cualificacién de la plantilla y los
cursos de formacion que ha ido realizando
con el fin de acreditar su reciclaje, que
tratara de que esté actualizado en la
medida de lo posible.
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22. En los casos que se origina una
vacante, se hara extensiva la publicacion
de los requisitos y procedimientos
especificos de promocion que se
establecen en los Convenios Colectivos o
Politicas internas de la Empresa, a través
de los tablones de anuncios e intranet, o
cualquier medio asiduo utilizado por la
empresa, en la medida de lo posible.

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

24. Garantizar que las medidas de
conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar no son un impedimento para la
promocion profesional.

25. 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 promocidn para su traslado a la
Comision de seguimiento.

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

26. En igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, tendran
preferencia las mujeres en el ascenso a
puestos donde estan infrarrepresentadas,
con especial énfasis en los puestos con
alta masculinizacion.

27. Alo largo de la vigencia del Plan, la
empresa hard todos los esfuerzos
necesarios para incrementar el porcentaje
de mujeres como minimo del 15%, en las
nuevas promociones a puestos donde
estén infrarrepresentadas y tomando
como referencia el porcentaje de
promociones en la empresa.

28. En los procesos de promocion de
puestos donde la mujer estd
infrarrepresentada, cuando se descarte a
las candidatas femeninas se realizara un
informe donde se debe indicar las razones
por las que se ha descartado dicha
candidatura.

29. Garantizar que en las promociones
internas se contara con al menos un 25%
de candidaturas del sexo
infrarrepresentado. En el caso de que no
sea posible se informara de las barreras
encontradas en la presentacién de
candidaturas.

CONDICIONES DE
TRABAJO

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

30. Construir, habilitar o utilizar de
manera diferenciada espacios femeninos,
como por ejemplo vestuarios, para
facilitar la futura incorporacién de mujeres
en los centros de trabajo.
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31. Crear una guia sobre reuniones
eficaces con uso de medios telematicos,
convocatorias, duracién y
aprovechamiento

UGT®
st FICA

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

33. Andlisis peridodico 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

34. Proporcionar anualmente a la
Comision de Seguimiento los datos
correspondientes a la transformacién de
contratos temporales en indefinidos
desagregados por sexo, de la
transformacién de contratos a tiempo
parcial en tiempo completo, de los
aumentos de jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de mujeres y
hombres que han solicitado el aumento de
horas y las/os que finalmente han
aumentado de jornada.

SALUD LABORAL

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
prevencion de riesgos
laborales, atendiendo
especialmente a los
riesgos asociados al
embarazoy a la lactancia

35. Elaborar un protocolo informativo del
procedimiento vigente en prevencién de
riesgos laborales para mujeres
embarazadas y en situacién de riesgo
durante la lactancia y difundirlo entre la
plantilla

36. Garantizar que donde no exista un
espacio y/o mobiliario adecuado en los
centros para los preceptivos descansos de
la plantilla y las embarazadas y para el
periodo de lactancia natural cuando se
requiera, sea habilitado este.

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

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

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

40. Los reconocimientos médicos que
realiza la empresa tendran en cuenta la
perspectiva de género
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41. Llevar un mayor control de las
personas que hacen uso de su baja por
paternidad/maternidad

Industria,
Construccion
y Agro

FICA

CORRESPONSABILIDAD

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.

42. Extender los derechos de conciliacion
a las parejas de hecho.

43. Informar a toda la plantilla de los
cambios introducidos en el Estatuto de los
Trabajadores por la Ley Organica para la
lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
en relacion a reducciones de jornada 'y
excedencias por cuidado de personas,
permisos, etc. Garantizar que todos estos
derechos sean accesibles a toda la
plantilla, independientemente del sexo,
antigiiedad en la empresa o modalidad
contractual (indefinido, temporal, tiempo
parcial, etc.).

44, Garantizar el derecho de reserva del
puesto de trabajo durante todo el tiempo
de excedencia por cuidado de hijos o hijas
o de familiares o personas dependientes
(art.46.3 ET) .

45. Permisos acompainamiento de hijos o
familiares a consultas médicas

46. Prolongacion hasta los 14 afios de la
reduccién de jornada por cuidado de hijos
menores, con reduccién proporcional del
salario pero sin reduccion de las
cotizaciones a la seguridad social.

47. La trabajadora embarazada de 30
semanas y hasta llegar a término del
embarazo, podra solicitar adaptar la
duracion y distribucién de su jornada de
trabajo, dentro de los términos definidos
en el calendario laboral de su centro de
trabajo, con el objeto de hacer efectivo su
derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, consistente en
la realizacién de la jornada de forma
continuada, con el correspondiente
descanso para jornadas superiores a seis
horas.

48. Las personas trabajadoras que
legalmente tengan derecho al disfrute del
permiso de lactancia podran acumular las
horas de lactancia que les correspondan
disfrutando de 16,5 dias laborables
inmediatos a la finalizacién del permiso
por maternidad/paternidad, siempre y
cuando este permiso no fuese superior.
La duracién del citado permiso se
incrementara proporcionalmente en los
casos de parto, adopcion o acogimiento
multiples.
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49. Eliminar en lo posible la prolongacion
de la jornada ordinaria de trabajo. En el
caso de tener que realizarse, posibilitar la
eleccién entre el cobro de horas
extraordinarias segun lo estipulado en
convenio colectivo o su compensacion en
tiempo libre

Industria,
Construccion

y

Agro

50. Adaptacion de la jornada para la
asistencia a los cursos de formacion.

51. Flexibilidad en la eleccién de
vacaciones para adaptarlas a las
necesidades de conciliacién. Posibilidad de
unir dias de libre disposicion a dias de
vacaciones si fuera necesario.

52. Mantener el derecho a todos los
beneficios sociales, como si se estuviera
en activo, durante los periodos de
suspensidn por riesgo durante el
embarazo o lactancia, asi como por
maternidad o paternidad y durante las
excedencias por cuidado de hijos/as u
otros familiares.

53. Se respetara el tiempo personal de
los/las empleados/as evitando realizar
llamadas o enviar correos fuera del
horario laboral.

54. En la medida de lo posible, no se
convocaran reuniones después de las
18:30 (adaptar a la hora de salida de cada
empresa. Poner % hora menos de esa hora
de salida) ni antes de las 9:15 (tener en
cuenta flexibilidad, que sea compatible y
por tanto sea después del margen
acordado), exceptuando aquellas que
precisen compatibilidad de horario con
personal del drea

internacional. Asi mismo, se fomentara la
asistencia a las reuniones via telematica
con el personal de otros centros de
trabajo. Ademas, para ser eficaces y
eficientes, en todas las reuniones se
indicara: una hora prevista de inicio y finy
un orden del dia.

55. La empresa pone a disposicion de toda
la plantilla soluciones tecnoldgicas para
realizar reuniones a través de
videoconferencias y evitar asi viajes y
desplazamientos que ayudan a conciliar la
vida laboral y familiar.

56. Permitir el tiempo necesario necesario
para las tutorias del centro de estudios de
las y los menores, con un maximo de dos
veces al afio y 6 horas.
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57. Aplicar una flexibilidad de
entrada/salida al menos 1 hora a toda la
plantilla (en funcidn de las caracteristicas
de cada Centro de Trabajo), pudiendo
ampliarse hasta un maximo de 1,5 horas
para padres/madres de hijos/hijas hasta
12 afios o con dependientes con
discapacidad de mas del 33%

Industria,
Construccion
y Agro

FICA

58. Facilitar un proceso para la solicitud de
flexibilizacién horaria de la jornada, donde
se incluya el compromiso de los
responsables por facilitar dicha adaptacion
(siempre que las condiciones del centro de
trabajo lo permitan) de forma que se evite
en lo posible tener que acudir a reducir la
jornada laboral, para atender a las cargas
familiares (en caso de tener al cuidado a
ascendientes dependientes y
descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). Este
procedimiento contemplara los plazos de
solicitud y tramitacién.

59. Facilitar un proceso para la solicitud de
movilidad geografica para personas que
tengan a su cargo familiares dependientes.

60. Flexibilizar el permiso de
hospitalizacidn vigente, pudiendo
ejercerse de manera discontinua mientras
dure la hospitalizacién o reposo
domiciliario del hecho causante.

61. Dar a conocer las medidas de
conciliacion (tanto las adoptadas por la
empresa como las obligatorias por ley) a
todas las personas trabajadoras de forma
clara distinguiendo,las que son aplicables
en diferentes convenios, a través del envio
de una guia de manera anual.

Fomentar el uso de
medidas de
corresponsabilidad entre
los hombres de la
plantilla.

62. Licencia retribuida a la pareja para
acompainiar a las clases de preparacion al
parto y exdmenes prenatales.

63. Realizar una campania de
sensibilizacion en corresponsabilidad, con
especial incidencia en los hombres de la
plantilla y hacer especial hincapié en la
difusion del permiso corresponsable de
lactancia.

INFRAREPRESENTACION
FEMENINA

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

64. Incrementar, en medida de lo posible,
durante la vigencia del plan al menos un
15% la incorporacién de mujeres en
puestos en los que esta
infrarrepresentada.

65. Revisidn periddica del equilibrio por
sexo de la plantilla y la ocupacidn de
mujeres y hombres en los distintos
puestos
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66. Realizar un registro salarial
anualmente y una auditoria salarial al
menos una vez durante la vigencia del
plan. Englobarén toda la plantillay
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. Esta
informacion debera estar desagregada en
atencion a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada
percepcion desglose de la totalidad de los
conceptos salariales y extra salariales, asi
como los criterios para su percepcion.

Industria,
Construccion
y Agro

FICA

67. En caso de detectarse desigualdades,
se realizara un plan que contenga medidas
correctoras, asignando el mismo nivel
retributivo a funciones de igual valor. Se
valorara como brecha, todos aquellos
porcentajes superiores al 10%

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

PREVENCION DEL
ACOSO SEUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE
SEXO

Prevenir el acoso sexual y
por razén de sexo,
orientacién sexual e
identidad de género

69. Implantacion y Revisién del
procedimiento de actuacién y prevencion
del acoso sexual y/o por razon 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

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

71. Realizar cursos de formaciéon a mandos
y personal que gestione equipos, y ala
comisidn de seguimiento (titularesy
suplentes) sobre prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, orientacion
sexual e identidad de género.

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

VIOLENCIA DE GENERO

Aplicar y mejorar los
derechos reconocidos en
la legislacion vigente a
las trabajadoras victimas
de violencia de géneroy
victimas de agresion
sexual

73. Publicar y compartir la guia de
proteccidn integral contra la violencia de
género y la violencia sexual negociada con
los sindicatos. Junto con todos los
aspectos que la integran.
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74. La acreditacion de la situacion de
victima de violencia de género y victima
de agresién sexual se podra dar por
diferentes medios: sentencia judicial,
orden de proteccion, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del Estado,
informe médico o psicoldgico elaborado
por un profesional colegiado, informe de
los servicios publicos (servicios sociales,
sanitarios, centros de salud mental,
equipos de atencion integral a la
victima...) o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como se recoge
en el RDL9/2018

Industria,
Construccion

y

Agro

COMUNICACION Y
LENGUAIE INCLUSIVO

Dar a conocer el Plan de
Igualdad al personal de la
empresay a
entidades/empresas
externas colaboradoras.

75. Difusion del Ply de los resultados del
diagndstico, mediante su colocacion en
lugares visibles para toda la plantilla.

76. Entrega de una copia del Pl a todo el
personal, al que ya forma parte de la
empresa y al de nueva incorporacion

77. Difusién del Pl en la pagina web y
comunicaciones institucionales de la
empresa.

78. Difundir la existencia, dentro de la
empresa de una persona responsable de
igualdad y de sus funciones, facilitando
una direccion de correo electréonico y un
teléfono a disposicion del personal de la
empresa para aquellas dudas, sugerencias
o quejas relacionadas con el plan de
igualdad

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

Utilizar un lenguaje
inclusivo en toda la
documentacién y
comunicaciones
generadas por la
empresa.

80. Elaborar y difundir una Guia de buenas
practicas para el uso de un lenguaje no
sexista, para que sirva de pauta de
utilizacién al conjunto de la empresa.

81. Revision de la documentacion de la
empresa, tanto interna como externa,
para garantizar el uso inclusivo del
lenguaje y las imagenes.Especial atencidn
a los puestos y categorias y lenguaje en la
web.

Fomentar una cultura e

imagen igualitaria entre

mujeres y hombres en la
empresa tanto a nivel
interno como externo

82. Incluir un mensaje en la web de
Abaldo y en las ofertas de empresas
colaboradoras donde se visibilice el
Compromiso de la Empresa con la
lgualdad y concretamente en los procesos
de seleccion, buscando incentivar la
inscripcidon de mujeres sobre todo en las
ofertas de trabajo de dpto o areas
masculinizadas.
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83. 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
utilizacién del lenguaje e imagenes no
sexistas.

84. Utilizar en las campafias publicitarias
los logotipos y reconocimientos que
acrediten que la empresa cuenta con un
plan de igualdad.

85. Colaborar con el Instituto de las
Mujeres u organismo competente en su
momento, en las distintas campaias.

Sensibilizar a la plantilla y
llevar a cabo acciones de | 86. Sensibilizar en la campafia especial del
colaboracién en Dia Internacional contra la Violencia de
campafias contra la Género (25N)

violencia de género.

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

Sensibilizar e informar a
la plantilla en materia de
conciliacion y
corresponsabilidad

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

89. Visibilizar el uso de los permisos y
medidas de conciliacion y
corresponsabilidad a través del envio de
un resumen anual a la plantilla.

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El presente plan de igualdad es susceptible de modificarse en cualquiera de sus aspectos, ya sea
por imperativo de la normativa aplicable o a iniciativa de la comision de seguimiento del plan
como consecuencia de las evaluaciones y revisiones que esa comision debe llevar a cabo.

En cualquier momento, las medidas pueden ser revisadas con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en
funcidn de los efectos que se vayan apreciando.

Para la modificacién del plan se seguiran los mismos tramites que para su aprobacién, o los que
en cada momento determinen las normas correspondientes.
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Los miembros de la comisidon podran someter las discrepancias que surjan en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revisién del plan de igualdad al procedimiento de mediacién,
conciliacion o arbitraje que, en su caso, se aplique en el dmbito de la empresa o determinen por
acuerdo unanime los integrantes de la comision.

En Madrid a 15 de marzo del afio 2024
Fdo.:

Representacidn de la empresa:
Representacidon de las personas trabajadoras:

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

1. PRINCIPIOS

La Constitucién Espanola 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, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso
por razon de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres y en la Ley Organica 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
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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.

Igualmente, este protocolo asume los principios del Convenio de la OIT sobre
eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, publicado en el BOE de
16 de junio de 2022.

De acuerdo con estos principios, ABALDO y 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. y a
adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso, sensibilizacion e
informacion, como en la difusiéon de buenas practicas e implantacion de medidas para
gestionar quejas y denuncias y resolver segun proceda cada caso.

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
problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones
de la empresa en materia de prevencion.

2. OBIJETIVO 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
razon de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual 0 acoso por
razon de sexo.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién
del acoso sexual 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 o por razon de sexo.

e Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual 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 actuacién para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
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queja interna por acoso sexual o por razon 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
prestacion de servicios profesionales, ya sea una relacion laboral por cuenta
ajena (cualquiera que sea su modalidad, jornada o duracién), un contrato de
puesta a disposicién suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una
relacion de caracter especial, una persona autbnoma o la participacién 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 o por razon de sexo aqui establecidas. La Direccion de la empresa
comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente Protocolo y en
su politica de coordinaciéon de prevencion de riesgos con las mismas incluira 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 relacién 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 a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo
y en los vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
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)  Enlos 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
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preventivas que detecten con anticipacion cualquier situacién que pueda derivar en
estos tipos de acoso.

- Mujeres solas con responsabilidades familiares.

- Mujeres que acceden por primera vez a empresas o0 puestos muy
masculinizados, o a puestos tradicionalmente realizados por hombres.

- Mujeres jévenes en su primer trabajo.

- Mujeres con discapacidad.

- Mujeres migrantes.

- Mujeres pertenecientes a minorias étnicas.

- Mujeres con contratacion temporal o a tiempo parcial.

- Mujeres en situacion de subcontratacion.

- Mujeres lesbianas, transexuales e intersexuales.

Debemos también dejar patente que, aunque principalmente el acoso sexual esta
dirigido hacia las mujeres, este tipo de acoso también le es de aplicacién a los hombres.
Por ello también hay que prestar atencion a aquellos grupos de hombres mas
vulnerables: homosexuales, 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 4 anos, sin perjuicio de que, en funcién de las
necesidades que se detecten en las reuniones de seguimiento o actualizaciones por los
cambios legales, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion
y acuerdo correspondiente entre la Empresa, las organizaciones sindicales y la parte
social.

El 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 fusién, absorcion, transmision o modificacion del
estatus juridico o cualquier modificacion sustancial de la plantilla,
métodos u organizacién del trabajo.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
por razén de sexo o sexual.
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5. Alafinalizacion de cada plan de igualdad el protocolo podra renovara su
vigencia por la duracién del siguiente plan y se revisara si fuera
necesario.

4. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

4.1 Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el
Cddigo 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 durante la jornada de trabajo, en relacién con el trabajo
0 como resultado del mismo, que se dirija a una persona para conseguir una respuesta
de naturaleza sexual.

Segun la definicion legal puede tener el propésito o producir el efecto, es decir, puede
ser deliberado o 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, en determinadas circunstancias, un unico incidente de elevada
intensidad puede constituir acoso sexual.

El acoso sexual puede afectar a la salud de la victima, que es lo mas habitual, pero no
es una condicidn 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 infraccién laboral-administrativa, pero puede ser considerado
delito segun se establece en el articulo 184 del Cddigo 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:

e Solicitud de favores sexuales, tanto directamente como por una persona
intermediaria, el autor tiene que actuar con conciencia y voluntad, siendo consciente
de la posicion incomoda que provoca en la victima, no hay formas imprudentes de
la realizacion de este tipo de actos.

e Relacién de actos o comportamientos que pueden evidenciar este tipo de conducta,
siendo este listado no exhaustivo:
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o Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario, arrinconar o
buscar deliberadamente quedarse a solas de forma innecesaria. Las mas graves
Agresiones fisicas.

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

o Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual
0 pornografico o 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 companeros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima por
causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, etc.

4.2 Acoso por razon de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

Las caracteristicas de este tipo de acoso son similares a las del acoso sexual, no se
exige intencionalidad, ni repeticion en el tiempo, ni afectacion a la salud, basta con crear
un entorno intimidatorio, denigrante u ofensivo.

El acoso por razén de sexo es una modalidad del acoso laboral, moral o psicolégico.

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

Conductas constitutivas de acoso por razén 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 o cuidado familiar.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusién, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempleo,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).
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e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién 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.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, o la orientacidon u expresién sexual o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

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

4.3 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 difusidon de actos de violencia sexual a través de medios
tecnolégicos, la pornografia no consentida y la extorsién sexual.

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

(*) En todos los tipos de acoso enumerados, estos ejemplos de conductas no pretenden
ser una enumeracion detallada de todas las que sean susceptibles de ser consideradas
situacién de acoso por razéon de sexo, en cada caso concreto se deberan evaluar el
impacto de las mismas.

5. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual determina en el articulo 12 “Prevencién y sensibilizacién en el ambito
laboral”, la obligacion por parte de las empresas de promover condiciones de
trabajo que eviten la comision 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 razon 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 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 ambito digital.
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Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso,
ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

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

o La empresa debera promover la sensibilizaciéon y ofreceran la formacién

para la proteccion integral contra el acoso sexual 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)

o La empresa incluira el acoso y la violencia sexual como unos de los factores
de riesgos psicosociales y laborales asociados a la gestidén de la seguridad y la
salud en el trabajo, por 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 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 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).

o 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 Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, al
objeto de ejercer la vigilancia sobre la salud de las personas trabajadoras.

o Promover un entorno de trabajo seguro, de respeto y 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.

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

o Se facilitara informaciéon y formacién 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.

o 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,
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publicidad, etc. que contenga una vision 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 dirigird 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 actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora
de las existentes, que permitan alcanzar una Optima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

6.

6.1

ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Informacion sobre el protocolo y medidas de apoyo

A la recepcidon de la denuncia, la Comisién instructora 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

Medias de Asesoramiento juridico.

Medidas cautelares para la proteccién de la salud de la presunta victima.
Posibilidad de recurrir a sistemas de mediacion de conflicto interpersonales.
Informar de que la realizacion de la denuncia no cierra la puerta a la tramitacion
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.

Adopcién de sanciones a las personas que incurran en acoso o interpongan
denuncias falsas.

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

6.2 Donde y como presentar una denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacion 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 situacién, asi como por cualquier
persona que forme parte de la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:

Ante el departamento de Recursos Humanos,
Ante la representacion sindical,
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o Ante cualquier integrante de la Comision de seguimiento del plan de igualdad,
o Mediante el correo electronico habilitado en la empresa para recibir
denuncias. (buzondenuncias@abaldo.es).

En el momento en el que alguna de estas personas tenga el conocimiento de una
denuncia, tendran la obligacién de informar a través del Buzén de denuncias por acoso
sexual o por razén de sexo (denuncias-acoso-sex@abaldo.es) propio de la Comision
Instructora, en un periodo maximo de 2 dias.

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 informacién de dicho
expediente.

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

6.3 Atencion a la victima

La empresa pondra a disposicion de la presunta victima, las medidas de caracter
meédico, 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 préximas a su situacion 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.

6.4 Proteccion frente a represarias 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 situacién 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 animo de
dafhar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de
transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores.

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.
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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, salvo que se demuestre la falsedad de los hechos.

6.5 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 incoacién del
correspondiente expediente disciplinario.

6.6 Garantias que acompanaran al procedimiento:
o Proteccion de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

o 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.

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

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

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

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

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

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

o El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento
establecido en el régimen disciplinario de aplicacién para las faltas
graves y muy graves.
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° En los 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

6.7 Requisitos de la denuncia

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

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

o 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 cumplimentacion de la denuncia para
garantizar su confidencialidad segun lo regulado en la Ley 2/2023.

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

o Una descripcion cronolégica 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.)

o Identificacion de posibles testigos.

° Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra
informacion que se estime pertinente.

o 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 que 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 Comisién instructora siempre que del escrito remitido pueda
deducirse la existencia de una posible situacion de acoso, sin perjuicio de que en la
investigacion se subsanen todos los datos requeridos.

La Comision 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
Comision instructora contactara con la presunta victima para determinar los pasos a
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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.

6.8 Comision instructora

La instruccidn de este procedimiento sera responsabilidad de la Comisién instructora,
que estara formada: por parte de la empresa la Direccién de Recursos Humanos o la
persona designada por esta (Mercedes Yunquera Lépez); 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 electréonico
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.

No podran tener relacion 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 Comision 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 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.

6.9 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 analisis de la situacion.

De este primer analisis se valorara la posibilidad de intervencién de caracter psicosocial,

evaluacién médica o apoyo psicolégico. De todo ello, se dara traslado a la Direccion
para su implementacion.
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Durante la tramitacion del expediente, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso sexual 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 que se estimen
necesarias, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacion de acoso. En todo
caso, operara la inversion de la carga de la prueba.

La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH, la
Comision de seguimiento del plan de igualdad y a las partes afectadas. Todo el
procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

6.10 Elaboracién del informe.

El informe debe incluir la siguiente informacion:

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

o Descripcion de los principales hechos del caso.
o Resumen de las diligencias practicadas.

o Valoracién final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas
de medidas.

o Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

o Firma de las personas de la Comision instructora.
6.11 Acciones a adoptar por la empresa tras el cierre 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 opcidn 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
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trabajo, la Comisién de instructora trasladara esta conclusién a su informe para que la
Direccion de la empresa actue en consecuencia.

7. 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:

o Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

o 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.

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

o Adopcién de medidas de vigilancia en proteccién de la persona trabajadora
acosada.

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

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

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

o Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Sera la Comision de seguimiento del plan de igualdad la que asumira las funciones de
seguimiento y evaluacién 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 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 direccion de la
empresa, y del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado
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informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad
del protocolo y adaptarlo si se considera necesario.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE

Acoso Sexual

Acoso por razén de sexo

SELECCIONE EL TIPO DE PRESENTACION DE LA DENUNCIA

Identificado

Anénimo (*)

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos:

DNI:

Correo Electrénico (*):
Teléfono (*):

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

(*) CLAVE (a establecer por el responsable del buzén de denuncia, en caso de
denuncia anénima):

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 sucedio, etc.)
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Breve descripcion de otra informacion que se aporte:

El/la 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 eI
mismo, asi como su posterior resolucion.

En ,a de de 20

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N° de expediente:
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GUIA DE PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA
VIOLENCIA DE GENERO Y LA
VIOLENCIA SEXUAL, MEJORAS
EN LAS MEDIDAS LEGALES
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Ley Organica 1/2004 Articulo 1, de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion
de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus coényuges o de quienes estén
0 hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin
convivencia. (...) que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicolégico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccion
o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la
vida privada”

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual en su articulo 1

“El objeto de la presente ley organica es la garantia y proteccion integral del derecho a
la libertad sexual y la erradicacién de todas las violencias sexuales.”
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GUIA DE PROTECCION DE PROTECCION INTEGRAL
CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO Y LA VIOLENCIA
SEXUAL, MEJORAS EN LAS MEDIDAS LEGALES

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho a la proteccion y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de
género, La empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras (RLPT), deciden

suscribir el siguiente:

. Acuerdo Preambulo

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un
paso significativo en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como

es la discriminacion de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género (L.O. 1/2004) y de Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral
de la libertad sexual, supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima
de la violencia de género y de la violencia sexual y refuerza el compromiso para la eliminacion
de la violencia adquirido por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones

sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas
medidas, en todos los 6rdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las
mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En
consecuencia, las mencionadas Leyes Organicas especifican las actuaciones y las
modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccion a la mujer objeto

de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho social
previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La empresa, en aplicacion de una
politica para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible, desea que la norma que nos

ocupa, mas alla de su cumplimiento textual, pueda ser objeto de un desarrollo, y en su caso
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mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004 de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género y la Ley Organica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual en sus contenidos laborales, a la
realidad de la organizacién de la empresa, intentando una ejecucion de los derechos

regulados en aquella.
ABALDO insta la colaboracién de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de hacer

efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecucion de una sociedad sin

discriminaciones por razén de sexo.

Il. Ambito Personal

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de
ABALDO contra cualquier acto de violencia fisica y psicoldgica que, como manifestacion de
desigualdad y discriminacion por razén de 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 en la empresa, a
aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género y victimas de la violencia sexual en
la concrecion definida en la L.O. 1/2004 y en la L.O 10/2022, desde el preciso momento de
la existencia de orden judicial de proteccion a favor de la mujer o bien informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de género o de violencia sexual sobre

aquella.

ll. Ambito funcional de Actuacion

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

L.O. de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y la L.O. de garantia

integral de la libertad sexual.
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IV. Condicion para aplicar estas medidas.

Acreditacion de situaciones de violencia de género, Articulo 23 de la L.O 1/2004

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos
regulados en esta ley se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por cualquiera de
las manifestaciones de la violencia contra las mujeres previstas en esta ley, una orden de
proteccion o cualquier otra resolucién judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la
victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que
la demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones
de violencia contra las mujeres mediante informe de los servicios sociales, de los servicios
especializados, o de los servicios de acogida de la Administracion Publica competente
destinados a las victimas de violencia de género, o por cualquier otro titulo, siempre que ello
esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a

cada uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, la acreditacion podra realizarse, ademas, por

documentos sanitarios oficiales de comunicacién a la Fiscalia o al érgano judicial.
El Gobierno y las comunidades auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de
Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en

marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Acreditacion de la existencia de violencia sexuales, Articulo 37.1 de la L.O 10/2022

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

regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.
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En el caso de victimas menores de edad, y a los mismos efectos, la acreditacion podra
realizarse, ademas, por documentos sanitarios oficiales de comunicacioén a la Fiscalia o al

organo judicial.

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

en marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones de violencias sexuales.
Punto 3. Los datos personales, tanto de las victimas como de terceras personas, contenidos

en los citados documentos seran tratados con las garantias establecidas en la normativa de

proteccién de datos personales.

V. Derechos legales establecidos en la normativa para las

trabajadoras victimas de violencia de género

1. Reduccién 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
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo
con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de

ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

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

persona.

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

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

discrepancias.

“Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la concrecion horaria y la
determinacion de los periodos de disfrute previstos en los apartados 4, 5y 6 (Art.°. 37.7 ET)
seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento establecido en el articulo
139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social.”

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

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

centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a las personas trabajadoras las

vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de seis meses, durante
los cuales la empresa tendré la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente

ocupaban los trabajadores.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, decaera la mencionada obligacion

de reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo con reserva de puesto y derecho a percibir la

prestacion de desempleo (Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n y 48.6).

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

de género.
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Se encontraran en situacién legal de desempleo cuando se suspenda el contrato:

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 prestacion por

desempleo.

Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley General
de Seguridad Social, art. 267.1.b). 2° y 269.2).

En el supuesto previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45 (victimas de violencia de
género), el periodo de suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis
meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultasen que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspensién, En este caso,
el juez podra prorrogar la suspension por periodos de tres meses, con un maximo de

dieciocho meses.

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo,

(Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m)

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

de violencia de género.

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante
el mismo computardn como periodo de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de
prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo pueden ser la prestacion de
desempleo, jubilacién, incapacidad permanente, muerte o supervivencia, maternidad y
cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165,

punto 5)

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacién legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre

la extincién (ET Art.49.1 m) o suspension temporal de la relacion laboral (ET Art.45.1n), junto
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con la orden de proteccién a favor de la victima o, en su defecto, junto con cualquiera de los
documentos a los que se refieren el articulo 23 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, o el articulo 37
de la Ley Organica de garantia integral de la libertad sexual. (Ley General de la Seguridad
Social, art. 267.3.b))

La persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra solicitar a
la Seguridad Social la prestacion o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension
(Ley General de Seguridad Social “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, 72 del articulo 207 de la LGSS), la extincion de
la relacién laboral de la persona trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia

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

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

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

empresa a la mayor brevedad (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

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

social integral. (Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

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

del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias
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comunes, durante todo el periodo de suspensién de la trabajadora sustituida o durante seis

meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo.

Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones
existentes en el momento de la suspensién del contrato de trabajo, garantizandose los
ajustes razonables que se puedan precisar por razon de discapacidad. (Ley de Violencia de
Género, art. 21.3)

VI. Propuestas parala mejora de la Ley 1/2004 y de la Ley 10/2022

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

victima de violencia de género o de violencia sexual, proponemos:

1. Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra reducir su jornada
ordinaria hasta un 15% sin la disminucion proporcional del salario y un 35% con disminucién

proporcional del salario. La concrecidn de este derecho le correspondera a la trabajadora.

2. 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

ordenacién del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa.

3. Permisos.

Ala persona victima de violencia de género o de violencia sexual 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

Pagina 93 de 105



o

@aba o _
C.Eral. de Construccion, S. A. m habitat é‘%'z%.;:b““ FICA

cada entidad.

La utilizacién de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de

primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

4. Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.

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

derechos pasivos.

5. Recolocacion en otra empresa del Grupo.

La persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual que se vea
obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus
servicios, tendra derecho al traslado a cualquier otro centro del que la empresa disponga,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, en alguna de

las siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, vacante en cualquier otro centro del grupo, por una duracion inicial de hasta 18
meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo

que anteriormente ocupaba la trabajadora.
En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la trabajadora tendra

derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo puesto de trabajo respetando, en todo

caso, su retribucion de origen.
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Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar, demostrar y

razonar de manera fehaciente y objetiva, las razones econémicas, técnicas, organizativas o

de produccion, a la RLT

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y la persona
agresora y ésta no haya sido despedida por la empresa, sera decisién de la persona
trabajadora victima, quién es la persona que se traslada. En el caso de no ser posible, se
asegurara que la victima y la persona agresora no coincidan en el mismo entorno para

garantizar la seguridad de la trabajadora.

6. Ayudas econdmicas.

Se acordaran ayudas economicas para las trabajadoras victimas de violencia de género o de

violencia sexual en los supuestos:

Fondos ayuda:
Se abonaran los gastos extraordinarios siguientes: gastos escolares, visitas o

tratamiento psicolégico/meédico (asumira el coste de la asistencia psicolégica externa de
la trabajadora victima de violencia de género por el numero de sesiones que el
especialista estime adecuadas y sin superar, en su caso, las 20 sesiones totales

anuales, ni el precio de 55 euros por sesion), primeras necesidades.

Por traslado
En los casos de movilidad de la trabajadora a otra empresa del grupo, tanto si el
desplazamiento es temporal como definitivo, se podran acordar otras medidas

econdmicas de acompanamiento. Ayuda de 0,5 mensualidades por cambio de domicilio.

Incapacidad Temporal,

Se abonaran los complementos necesarios para que, junto con la prestacion legal que
le corresponda, alcance el mismo nivel de retribucidn ordinaria que viniera cobrando en

los meses anteriores.

Préstamos

Dotacion econdmica total 50.000 €.
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Reembolso

Las condiciones del préstamo son las siguientes:
Tipo de interés: Euribor + 2 % euros
Importe maximo individual: 20.000 euros

Tiempo de devolucion: 5 afios

Condicionantes ante una finalizacién del contrato:

Se descontara de la liquidacion de haberes el maximo que la ley permita y se llegara a
un acuerdo para que la persona pueda devolver este préstamo.

El tipo de interés sera de un Euribor + 2 %.

Anticipos
Se establecera la posibilidad de acceder a un anticipo de al menos 2 meses de salario de

manera anual.

Responsabilidades familiares.

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

acompafamiento.

Compensaciones extincion voluntaria, excedencia o suspension del contrato de trabajo

Por la extincién voluntaria de su contrato o suspension del mismo, la persona trabajadora
victima de violencia de género o de violencia sexual, percibird una compensacion de veinte
dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores
a un afio y con un maximo de doce mensualidades, en todo caso se asegurara una
compensaciéon minima de 3 mensualidades.

Contratacion de una empresa de recolocacion para asegurar la empleabilidad de la victima de

violencia de género o de violencia sexual.

Vacaciones.

Si el derecho de proteccién o el de asistencia social integral de la persona trabajadora hacen

necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran
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formulas de adaptacion de los procesos habituales o convencionales establecidos para la

asignacion de vacaciones, al caso concreto.

7. Asimilar las mejoras establecidas en este capitulo a las victimas de violencia
sexual, y/o a las victimas de acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito de la

empresa.

Dar proteccion y ayuda a las victimas de violencia sexual y/o a las victimas de acoso sexual
y/lo por razén de sexo en el ambito laboral de la empresa, asimilandolas a las victimas de
violencia de género en todos aquellos derechos que esté dentro del ambito de la empresa, y

recogidos en el capitulo VI de este acuerdo.

8. Gestion integral de la situacion laboral de la trabajadora victima de violencia de

género y de violencia sexual.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género o de violencia sexual, se dirigira a dicha persona trabajadora a una
persona dentro de la organizacion que se ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad
posible, de prestarle apoyo y colaboracién y de gestionar las medidas laborales contenidas
en las L.O. y en el presente acuerdo que se adapten a su situacion y que faciliten tanto su

proteccion como su derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacion y formacion

necesarias para el eficaz desemperio de estas.

La direccion debera informar a la RLT del nimero de casos de violencia de género o de
violencia sexual que se traten en el seno de la empresa, asi como de las medidas aplicadas
en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

9. Medidas de seguridad.

Se negociaran medidas de proteccion tales como: teleasistencia o asistencia al trabajo.

Si la pareja de la persona victima de violencia de genero o de violencia sexual trabaja en la
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misma empresa, esta tomara las medidas legales necesarias para garantizar la seguridad de

esta.

10. Mejorar las condiciones del contrato de trabajo

A voluntad de la persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual
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.

11. Ampliar la condicion para aplicar estas medidas.

En los casos en los que la representacion de las personas trabajadoras (RLPT) o la Direccion
de la empresa conozcan la posibilidad de que una persona trabajadora pueda ser victima de
violencia de género o de violencia sexual, podran activar el protocolo de actuacién para
elaborar un plan individual de acompafiamiento que permita a la Empresa ayudar y proteger

a la persona trabajadora, aunque no tenga acreditada la situacién de victima legalmente.

VIl. Seguimiento y vigencia del acuerdo

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

libertad sexual.

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

legal, este acuerdo tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Orgéanica 1/2004 que se recogen en el presente
acuerdo estaran en funcion de la orden de proteccién de la trabajadora victima de violencia

de género y la Ley Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual.

Se revisaran periodicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de que se trate,

prolongandose en funcién de la evolucion de las circunstancias de la interesada.
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REGLAMENTO FUNCIONAMIENTO DE LA
COMISION SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

1. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, establece 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 obijetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las distintas medidas, se
realizara una revision anual de los indicadores establecidos para cada medida,

con el objeto de evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara al menos un informe de
conclusiones intermedio y otro final, por parte del responsable de igualdad que
sera presentando para consensuar con la Comision de Seguimiento y Evaluacién

del Plan de Igualdad.

Durante la vigencia del plan y a su finalizacion, una vez concluidas las distintas
medidas, se elaborara un informe intermedio y otro final general de conclusiones
en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de las

mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e

implementacion.
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La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y

facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito encaminados a la

consecucion de los objetivos establecidos en el plan.

2. COMISION PARITARIA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituira la Comision Paritaria de

Seguimiento y Evaluacion del Plan, en adelante la Comision de Seguimiento,

que sera la encargada de velar por que se cumplan los objetivos del Plan, se

lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi

como con los responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comision sera la encargada del seguimiento, evaluacion y el control de la

aplicacion de las medidas contempladas en el presente Plan.

2.1 Composicion de la Comision de Seguimiento

La Comisién Paritaria de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad estara
compuesta, de forma paritaria, por 4 miembros: 2 por parte de la Parte Social

firmantes del Plan de Igualdad y 2 por parte de la empresa.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas
ajenas a la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de

seguimiento o evaluacion. Las mismas tendran voz, pero no voto.

Sustituciones:

Las personas que integren la Comision de Seguimiento podran ser sustituidas

por otras en los siguientes casos:
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- Una vez exceda el periodo previsto para la implementaciéon del Plan de

Igualdad.

- En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la
Comisién.

- En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera, cause baja
en la empresa.

- En el caso de bajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra
situacion prevista con una duracion mayor a un afno, y que impida el

normal funcionamiento de la Comision.

La persona que cause baja lo comunicara a la Comisién de Seguimiento, siendo

la parte a la que represente la legitimada para sustituirla.

2.2 Funciones de la Comision de Seguimiento:
Entre otras, la Comision de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Revisar los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a
tomar, por medio de los cronogramas y los indicadores que permitan
evaluar la eficacia de estas medidas.

- Seguimiento de la aplicacion del mismo tanto de la aplicacién de las
medidas que se establezcan para fomentar la igualdad, como del
cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad

- Elaborar anualmente un informe de seguimiento de las medidas del Plan
de Igualdad que reflejara el grado de consecucién de los objetivos
establecidos y el de aplicacion de cada una de medidas.

- Promover medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los
objetivos a la vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

- Elaborar el informe de evaluacion intermedio y final.

- Interpretacion del Plan de Igualdad

- Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido

en el Plan de Igualdad.
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- Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

- Acordar con la direccién de la empresa el establecimiento y puesta en
marcha de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

- Analizar periédicamente el contenido de las ofertas y convocatorias de
trabajo hechas por la empresa, asi como de la composicion de los
procesos de seleccion.

- Analizar periédicamente las promociones y cambios internos de puestos
de trabajo.

- Analizar al menos anualmente los indicadores establecidos en el Plan de
Igualdad.

- Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual y
por razon de sexo en cualquiera de sus formas, asi como promover el
establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacion de
acoso, tales como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas
practicas, la realizacién de campafas informativas o acciones formativas.

- Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre
Igualdad.

- Estudiar y analizar la evaluacién de la situacion de la mujer en EMPRESA
y de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario,
introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el
plazo de tiempo fijado.

- Participacion activa en la elaboracion de procedimientos y materiales
relacionados con el Plan de Igualdad.

- Recibir informacion de la plantilla e informar sobre la implantacién de las
medidas del Plan de Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la

empresa.
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2.3 Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento:

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comision de Seguimiento se reunira

de forma ordinaria una vez al ano.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacion
del Plan de Igualdad quien debera elaborar el orden del dia de las reuniones y
levantar acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los
acuerdos adoptados. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran

por correo electrénico con una antelacion minima de 7 dias.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de

cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelacion antes descrito.

Los motivos para la convocatoria de reuniones extraordinarias seran, entre otros:

e Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comisién de
Seguimiento de situaciones de discriminacion directa o indirecta por razén
de sexo.

¢ Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas
en materia de igualdad.

e Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una
diferencia sustancial en cuanto al numero de hombres y mujeres en la
plantilla, posibilidades de ascenso o promocién o cualquier otra area
recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la
reelaboracion del diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de

Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de

la ejecucion y vigencia del Plan.
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2.4 Actas:

De cada reunidon se levantara un acta, firmada por todas las personas que
integran la Comisién y en la que se hara constar el resumen de los temas

tratados, acuerdos y desacuerdos.

2.5 Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comision de Seguimiento deberan
observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a la informacién,
datos, documentos y/o cualquier otra informacién de la que se hiciera uso en el
seno de la misma o les fuera entregada y que les haya sido expresamente

comunicada con caracter reservado y no esté recogida en el acta.

2.6 Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
Seguimiento, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en

especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.

- Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con

la periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y

alojamiento de las personas miembros de la Comision de Seguimiento.
La empresa facilitara a la Parte Social de la Comision de Seguimiento el acceso

a la plantilla de cada uno de los centros con el objeto de que puedan informar y

recibir informacion sobre la implantacion de las medidas del Plan.
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La documentacion se entregara con la antelacion necesaria para poder analizar

la documentacion, que sera de aproximadamente 15 dias.

POR PARTE DE LA EMPRESA POR LA PARTE SOCIAL
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