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1.Introduccién

1.1. Presentacion de la empresa

Ancora Servicios Integrales S.L. se encuentra liderando el sector de los servicios
integrales desde 2011. En cada solucién que ofrecen estd presente su gran
compromiso con la excelencia, adaptandose a las necesidades Unicas de cada
empresa y comunidad.

Toda la informacién referente a Ancora Servicios Integrales S.L. se encuentra
disponible en su pagina web: https://ancorasi.es/

Para los datos referentes al nimero de trabajadoras y trabajadores, se han tenido en
cuenta el periodo de referencia utilizado en la elaboracién del registro retributivo, es
decir, el afio natural de 2024.

Ademas, la informacién expuesta incluye aquella necesaria para el contacto con la
empresa para cualquier interesado en obtener informacion.

1.2. Contexto legal

A nivel internacional, la Union Europa ha establecido en diversos tratados la igualdad
entre géneros, los cuales han sido incorporados al ordenamiento juridico espafiol,
como es el caso del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, en el que se
considera la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades
entre ambos como objetivo transversal.

El Tratado de Lisboa que entré en vigor en 2009 definiendo el principio de igualdad
entre mujeres y hombres como valor comun en la Unién Europea, promoviendo asi la
igualdad y la lucha contra las desigualdades entre mujeres y hombres.

A nivel nacional, la primera legislacion que incluia la igualdad entre sus articulos es la
Constitucién Espafiola de 1978, la cual establece en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Ademas, se establece en su
articulo 9 la obligacién de los poderes publicos a promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

Segun el articulo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, el Plan de Igualdad es considerado como un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas por la entidad tras realizar un diagnéstico previo de la situacion
en materia de igualdad para alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, eliminando la discriminacion por sexo.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
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ocupacion, modifica la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, por lo que obliga a disponer de un plan de igualdad todas las
empresas de mas de 50 trabajadores.

Toda esta normativa aplicable promueve la adopcion de medidas para fomentar la
igualdad en las empresas, estas medidas deben ser negociadas colectivamente para
que sean las partes negociadoras las que decidan de forma libre y responsablemente
las medidas a implantar y el contenido de las mismas.

Por ello, las partes negociadoras que han constituido la comisién negociadora del
presente Plan de Igualdad han llevado a cabo las reuniones que han estimado
oportunas para la elaboracion y aprobacién del | Plan de Igualdad de la empresa
Ancora Servicios Integrales S.L.

Las partes, por lo tanto, han realizado la negociacién desde el pleno convencimiento de
la no discriminacion, la igualdad, conciliacién y corresponsabilidad de la vida familiar,
laboral y personal, permitiendo asi valorar y optimizar los valores del capital humano
de la entidad, que entiende la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres como una prioridad, ya que son considerados el activo fundamental para el
desarrollo y buen funcionamiento de la empresa.

1.3. Glosario de términos

Asociados al desarrollo de la igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo hay una
gran cantidad de términos. Por ello, es importante lograr una interpretacion comun y
consensuada de estos términos y sus definiciones.

La Comisién Europea ha desarrollado un glosario con definiciones en materia de
igualdad de oportunidades y, las cuales se definen a continuacion:

+  Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres: la igualdad de trato
supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

+ Discriminacién directa por razén de sexo: la discriminacién directa por razén
de sexo se define como la situacion en que se encuentra una persona que sea
o haya sido tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra
en situacién comparable, asi como todo trato desfavorable relacionado con el
embarazo o maternidad.

- Discriminacién indirecta por razén de sexo: la discriminacién indirecta por
razén de sexo se define como la situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
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particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica pueda justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios o adecuados.

+  Principio de prohibicién del acoso sexual: se considera acoso sexual cualquier
comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

+  Accién positiva: con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, los poderes publicos deben adoptar medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas que, deberan ser aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido.

- Brecha salarial de género: diferencia en la retribucion recibida por las personas
de uno u otro sexo.

- Discriminacion salarial: parte de esa diferencia en la retribucion recibida, que
no se explica o justifica por una distinta aportacion de valor en la realizacion de
un trabajo igual o equivalente y que Unicamente puede explicarse en funcion
sexo de quien lo desempenia.

Principio de transversalidad de las politicas de género: supone que la igualdad de
mujeres y hombres debe asegurarse en todas las areas, incluyendo el acceso al
empleo, condiciones de trabajo y salario.

1.4. Compromiso de la Direccién de Ancora Servicios
Integrales S.L. con la igualdad

La Direccién de Ancora Servicios Integrales S.L. declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razéon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definiciéon de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
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efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y
la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta “La situacidn en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion de trabajadoras y
trabajadores, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la
Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad.

Alvaro Garcia Gil

Gerente de Ancora Servicios Integrales S.L.

1.5. Partes que acuerdan el Plan de Igualdad

Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido
en la legislacion aplicable, han negociado bajo el principio de buena fe en el seno de la
Comision Negociadora del | Plan de Igualdad de Ancora Servicios Integrales S.L. como
instrumento para la promocion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
entidad.

Por tanto, suscriben y firman el presente Plan de Igualdad las siguientes partes:
En representacion de la empresa:

e Alvaro Garcia Gil, director general
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En representacion de las personas trabajadoras de los centros sin RLPT:

e Maria Victoria Embid, responsable area de igualdad, sector seguridad privada y
servicios auxiliares FESMC-UGT.

e Maria Concepcion Santodomingo Jiménez, Secretaria de Igualdad y Mujeres
CCOO del Habitat.

e Vanesa Navarro Rodriguez, Secretaria Estatal de Igualdad y Formacién de la
FTSP-USO.

En representacion de las personas trabajadoras del centro con RLPT:

e Myriam Martin, Representante Legal de las Personas Trabajadoras, CCOO
Habitat
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2.0bjetivos del Plan de Igualdad

La elaboracion del | Plan de Igualdad de la empresa Ancora Servicios Integrales S.L. en
materia de igualdad entre mujeres y hombres. De manera especifica se pueden
establecer los siguientes objetivos:

e Desarrollar medidas que integren los valores y principios de la empresa a favor
de la igualdad de trato, la no discriminacion y la integracion de todo el personal.

e Aplicar el Principio de Igualdad de trato y no discriminacion, asi como su
promocion a todas las politicas, procesos, decisiones, etc. que puedan afectar
al personal.

e Incorporar lenguaje no sexista e inclusivo en la entidad.

e Realizar campafias de concienciacion e informaciéon a los trabajadores vy
trabajadoras en materia de igualdad y sobre el contenido del propio Plan de
Igualdad.

e Fomentar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas
y niveles de la empresa, asi como fomentar la inclusion del sexo menos
representado en los puestos de trabajo que se encuentran masculinizados o
feminizados.

e Facilitar a la plantilla los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

e Prevenir y, en caso de ser necesario, establecer cauces para tratar y resolver
presuntos casos de acoso que se pudieran dar en la entidad.
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Favorecer el acceso y desarrollo profesional de la plantilla en base a criterios de mérito,
objetividad, adecuacién persona-puesto, asi como la conciliaciéon de la vida familiar y
profesional.

3.Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion estatal, a la totalidad de las trabajadoras

y trabajadores de Ancora Servicios Integrales S.L. en sus centros de trabajo, de
conformidad con lo establecido en el articulo 43.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Por otro lado, el | Plan de Igualdad entrara en vigor con plenos efectos desde la fecha
de su firma por parte de la Comisién Negociadora, con una vigencia de 4 afos, es decir,
del 26 de junio de 2025 al 25 de junio de 2029, fecha en la que se procedera a su
revision. Por tanto, su contenido se mantendra vigente durante ese periodo de tiempo,
salvo que la Comision de Igualdad, encargada de su seguimiento, establezca la
necesidad de realizar alguna modificacién.
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4.Resultados Auditoria retributiva

4.1. Objetivos de la auditoria retributiva

El informe de resultados de la auditoria se basa en el estudio de la brecha salarial en el
que se analiza, el registro retributivo y los salarios del personal de la empresa, teniendo
en cuenta los convenios aplicables en la misma. Tiene por objeto obtener la
informacidén necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de
manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva realizada, esta integrada por la Valoracion de Puestos de
Trabajo realizada conforme a lo establecido en el art. 4 y 8 del RD 902/2020, de 13 de
octubre y por el andlisis de las diferencias retributivas que resultan del Registro
Retributivo, desglosado por sexos, la media aritmética y la mediana de lo percibido en
cada puesto, y a su vez, desagregamos esta informacion en atencion a la naturaleza de
la retribucion, incluyendo salario base, y cada uno de los complementos salariales y
extrasalariales. En este registro no se han incluido las prestaciones de la seguridad
social.

Los resultados de la auditoria retributiva realizada se recogen de forma pormenorizada
en el informe de auditoria retributiva y valoracién de puestos que se adjunta junto con
el presente plan.

La vigencia de esta auditoria retributiva sera la misma que la del presente plan de
igualdad, procediéndose a su revision de manera anual, tras la actualizacién del
registro retributivo.

4.2. Valoracién de puestos de trabajo

Se ha realizado la valoracion de puestos, en base a la herramienta facilitada por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de igualdad. La valoracion se ha
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realizado por la direccion de Ancora Servicios Integrales.

En la empresa existen un total de 3 puestos de trabajo y, tras su valoracion se han
agrupado en 3 agrupaciones distintas.

Ademas, se observa que la plantilla estd altamente masculinizada, en todos los
puestos, detectandose puestos en los que Unicamente existe presencia masculina. En
las agrupaciones ocurre lo mismo.

4.3. Registro retributivo

En el registro se ha incluido a todo el personal desde el 1 de enero al 31 de diciembre
de 2024. Los datos figuran en el informe de auditoria retributiva y valoracién de
puestos que se adjunta junto al plan.

La estructura salarial y la clasificacion profesional, viene determinada por el convenio
de aplicacion, Il Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de informacion,
recepcion, control de accesos y comprobacion de instalaciones.

En el contexto de este diagndstico, resulta fundamental abordar las razones por las
cuales se abonan conceptos salariales o beneficios adicionales, (conceptos salariales
variables) que estan relacionados con diversas condiciones laborales especificas, no
previstos en el convenio, ya que esto puede tener un impacto directo en la equidad
retributiva dentro de la organizacion. Por ello en la auditoria retributiva se han
analizado estos pagos, con el fin de asegurar que se distribuyen de manera justa,
promoviendo la equidad entre los géneros y garantizando que no existan
discriminaciones basadas en el sexo, la edad u otras caracteristicas personales.

La herramienta utilizada es la herramienta de Registro Retributivo elaborada por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de igualdad.

4.4. Conclusiones.

A continuacion, se recogen las conclusiones obtenidas tras la realizar la auditoria
retributiva de ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. y el andlisis de la valoracion de
puestos, los cuales se encuentran recogidos en el informe de auditoria retributiva y
valoracion de puestos que se adjuntara junto con el presente plan:

e Del andlisis de la auditoria retributiva que tendra la misma vigencia que el plan
de igualdad y se revisara anualmente tras la actualizacion del registro
retributivo, se concluye que teniendo en cuenta el conjunto de la plantilla, asi
como las diferentes percepciones salariales y extrasalariales, las diferencias
detectadas se han justificado correctamente y no se ha detectado brecha
salarial por motivo de género.
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e La valoracién de puestos de trabajo ha sido realizada utilizando la herramienta
facilitada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio de
Igualdad. Tras la valoracion de la misma se aprecia que en la empresa hay tres
puestos de trabajo y tres agrupaciones de puestos de igual valor.

e La auditoria ha detectado una diferencia retributiva media del 7,4% a favor de
los hombres en la retribucién total efectiva, considerando todos los conceptos
salariales y extrasalariales.

e En la mediana, la diferencia se reduce al 2,3%, lo que indica que las diferencias
mas significativas se concentran en los valores extremos (principalmente
salarios mds altos percibidos por algunos hombres).

e No se ha detectado que la empresa aplique condiciones salariales diferentes
para hombres y mujeres en el salario base ni en las pagas extraordinarias por el
mero hecho de su sexo, conforme a lo dispuesto en el articulo 28 del Estatuto
de los Trabajadores.

e La estructura retributiva formal se ajusta a lo establecido en el convenio
colectivo de aplicacién, lo cual garantiza un minimo de equidad formal en la
base de calculo.

e El complemento por enfermedad es superior en las trabajadoras, lo cual se ha
considerado justificado, ya que responde a una mayor incidencia de bajas
médicas entre mujeres (situacién comun en estudios de salud laboral con
perspectiva de género), y no a una mejora arbitraria ni sexista.

e Para prevenir las desigualdades se han incorporado medidas de actuacion en el
apartado siguiente, incluyendo responsables de seguimiento, cronograma,
indicadores, etc.

4.5. Plan de actuacién para correccion de
desigualdades

Para tratar de prevenir desigualdades que pudieran acontecer tanto de forma directa e
indirecta. La entidad pone de manifiesto que tomara las siguientes medidas:
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- Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos lugares o categorias
donde exista una menor representatividad. Utilizando acciones positivas,
consistentes en otorgar el puesto de trabajo, en igualdad de condicione, al
candidato/a cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto de trabajo a cubrir.

- Formar al personal de la plantilla con especial interés en aquellas personas que
ocupan puestos en los que tengan que coordinarse o dirigir a otras personas de
la plantilla, en materia de igualdad y la perspectiva de género en el trabajo de
las organizaciones.

- Favorecer el acceso a la formacion de toda la plantilla y fundamentalmente de
quien se incorpore de permiso o suspensiones de trabajo por cuidado de algun
familiar. Facilitar el acceso a la misma para aquellas personas que tengan unas
jornadas mas reducidas o puestos de menor relevancia.

- En cuanto a los sistemas de promocién interna, fijar un sistema de indole
interno y transparente para que se acceda a la informacion del puesto vacante
a todas las personas de la plantilla. Y que puedan aplicar al puesto si lo
consideran mediante autocandidatura. Teniendo en cuenta, que los procesos
selectivos seran estrictos y objetivos.

- Respecto a los complementos salariales, se tratara de simplificar, siempre
acorde al convenio de aplicacién para unificar, optimizar y clarificar las
retribuciones salariales.

- Introduccidon de la perspectiva de género en las comunicaciones internas y
externas de la empresa.

Este plan sera la base para fijar los objetivos que se planifiquen en el presente plan de
igualdad, donde se detallaran las medidas especificas, el cronograma, indicadores de
seguimiento y personas responsables de su ejecucion y seguimiento.
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5.Resultados del informe diagndstico de
situacién de la empresa

5.1. Informacién basica de la empresa

DATOS DE LA EMPRESA
Razén Social ANCORA SERVICIOS INTEGRALES SL
NIF B-85644029

Domicilio Social

¢/ Gamonal, 16, 4C, Despacho 5, 28031 — MADRID

Forma juridica

SOCIEDAD LIMITADA

Afo de constitucion 2011
RESPONSABLE DE LA ENTIDAD
Nombre Alvaro Garcia Gil
Cargo Gerente
Teléfono 689909737
e-mail Comerciall@ancorasi.com
RESPONSABLE DE IGUALDAD
Nombre No existe a dia de hoy
Cargo -
Teléfono -
e-mail -
ACTIVIDAD
Sector actividad Servicios auxiliares

CNAE

8110

Convenio colectivo

Il Convenio colectivo de empresas de servicios auxiliares de informacion,

15

habitat




recepcion, control de accesos y comprobacion de instalaciones

Servicios integrales a edificios e instalaciones. Esta clasificacién incluye:
e Servicios de gestion y mantenimiento de edificios: Se encargan de
coordinar el buen funcionamiento de las instalaciones dentro de los
edificios, ya sean residenciales, comerciales o industriales.
¢ Mantenimiento general de las instalaciones, que puede incluir la limpieza,
mantenimiento técnico, gestion de suministros como electricidad, agua,
calefaccion, aire acondicionado, etc.
e Gestion de servicios auxiliares como el control de accesos y recepcion.

Descripcion de la actividad

Dispersion geograficay

P . Madrid, Segovia, Guadalajara, Cantabria, Valencia y Cadiz
ambito de actuacion

DIMESION
Personas Trabajadoras Mujeres | 18 ‘ Hombres | 42 Total 60
Centros de trabajo 5
ORGANIZACION E LA GESTION DE PERSONAS
Departamento de personal No
RLPT 1

5.2. Informacién de la plantilla

El Informe Diagnédstico elaborado para Ancora Servicios Integrales S.L. ha permitido
conocer la situacién inicial en materia de igualdad, detectando posibles necesidades
de mejora estableciéndose objetivos y actuaciones que la empresa se propone
implantar a corto y medio plazo, las cuales constituyen el | Plan de Igualdad de Ancora
Servicios Integrales S.L.

Tras analizar los resultados obtenidos en el diagnodstico se pueden establecer las
siguientes conclusiones:

5.2.1. Caracteristicas generales

e A fecha del estudio del andlisis cuantitativo (diciembre 2024), la plantilla estaba
conformada por 60 personas, de las cuales 18 son mujeres y 42 son hombres.
Por tanto, la distribucion de la plantilla no se ajusta a una representacion
equilibrada entre hombres y mujeres segun la Disposicion Adicional Primera de
la Ley 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, la
cual indica: “A los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion
equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto al
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean de cuarenta por ciento”.

Esta circunstancia se explica por las diferentes actividades que se desarrollan
en la empresa y a los estereotipos de género que continuan existiendo en
nuestra sociedad que “limitan” el acceso del sexo opuesto en algunos puestos
de trabajo.
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Si atendemos al andlisis de la segregacion vertical, los puestos de trabajo de
responsabilidad estan ocupados por hombres.

El 65,0% de la plantilla tiene jornada parcial. Si se analiza este porcentaje con
perspectiva de género, se puede apreciar que este tipo de jornada es superior
en mujeres que, en hombres, ya que el 88,9% de las trabajadoras cuentan con
esta jornada. Por otro lado, no se han detectado diferencias significativas entre
sexos en cuanto a la antigliedad.

El contrato mas realizado es el indefinido, con el que cuenta el 95,0% de la
plantilla. Si este dato se analiza con perspectiva de género, se puede apreciar
que se benefician de este tipo de contrato el 100% de las trabajadoras y el
98,4% de los trabajadores.

5.2.2. Seleccién, contratacién y promocién

Tanto hombres como mujeres tienen la misma posibilidad de acceso a
cualquier puesto de trabajo.

El inicio de un proceso de seleccion y contratacion viene determinado por las
necesidades de cubrir estos puestos de trabajo con motivo de aumento de la
demanda de servicios, y con la sustitucion de personas por bajas o vacaciones.

La seleccion se realiza en un marco de igualdad de trato y no discriminacion,
hecho que es compartido con visidon que tienen tanto trabajadoras como
trabajadores sobre el acceso a la empresa.

La preseleccion de los candidatos es realizada por el SAE.

Los métodos que se utilizan para seleccionar al personal son la seleccion de
curriculos y, posteriormente, se realiza una entrevista personal en la que se
valoran las competencias personales de cada persona y las que se requieren
para el puesto a cubrir.

Los criterios establecidos para el proceso de seleccién y contratacién son
establecidos por la directiva que son, ademas, los encargados de realizar la
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seleccion de candidatos.

El proceso de promocion en la empresa se regira por criterios demostrables de
valia profesional. Teniendo en cuenta requerimientos objetivos para
desempefiar adecuadamente el puesto de trabajo.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacioén y
seleccion del personal sea mixto.

5.2.3. Formacion

La formacién se planifica segun la demanda de la plantilla y sus necesidades
en cada momento.

Se procura que la formacion se realice durante la jornada laboral, es decir,
cuenta como tiempo efectivo de trabajo. En caso de que alguna persona
trabajadora prefiera realizar la formacién o por motivos de incompatibilidad con
el horario de la formacion, esta se realice fuera del horario laboral, las horas de
formacién seran compensadas.

La empresa no cuenta con un plan de formacion anual.

A fecha del presente documento, la mayoria del personal de Ancora Servicios
Integrales S.L. ha recibido formacién en materia de igualdad.

5.2.4. Clasificacion e infrarrepresentacién femenina

Ancora Servicios Integrales S.L. es una empresa masculinizada, contando con
un 69,5% de hombres en plantilla, pese a ello, no se han detectado barreras
internas que impidan la incorporacién de mujeres a la entidad.

Como se ha indicado anteriormente, la distribucion de la plantilla no se ajusta a
la representacion equilibrada establecida en la Ley 3/2007, de 22 de marzo. Es
necesario que la empresa impulse medidas de accidn positiva para corregir la
segregacion vertical y horizontal que existe en la empresa.
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5.2.5. Condiciones de trabajo

e Las retribuciones se perciben de acuerdo a las categorias profesionales
establecidas en los convenios de aplicacion. No existen diferencias salariales
entre mujeres y hombres, las diferencias salariales vienen derivadas del puesto
que ocupan y de los complementos salariales percibidos.

e Todos los trabajos y responsabilidades corresponden con la categoria
profesional a la que pertenece cada integrante de la plantilla de Ancora
Servicios Integrales S.L.

e EI 65,0% de las personas trabajadoras cuentan con jornada parcial. Del mismo
modo, el 95,0% de la plantilla tiene un contrato indefinido.

e Del andlisis de la auditoria retributiva que tendra la misma vigencia que el plan
de igualdad y se revisara anualmente tras la actualizacion del registro
retributivo, se concluye que teniendo en cuenta el conjunto de la plantilla, asi
como las diferentes percepciones salariales y extrasalariales, las diferencias
detectadas se han justificado correctamente y no se ha detectado brecha
salarial por motivo de género.

e Tras analizar la valoracion de puestos de trabajo, se aprecia que en la empresa
hay tres puestos de trabajo y tres agrupaciones de puestos de igual valor.

e Analizando el salario base y los complementos salariales, se han observado
algunas diferencias significativas, que tras su analisis en profundidad se
concluye que no existe brecha salarial por sexo, ya que esta diferencia se debe,
principalmente a que la plantilla ocupa diferentes puestos de trabajo y perciben
complementos salariales diferentes, asi como la duracién de las jornadas
laborales y la antigiiedad de los mismos son diferentes.

5.2.6. Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar

e En los convenios colectivos de aplicacion se establecen diversas medidas de
conciliacién. Los cambios de turno, la flexibilidad y la adaptaciéon de los
horarios para conciliar y favorecer las circunstancias especiales de las
trabajadoras y la adaptacion de los horarios para conciliar y favorecer las
circunstancias especiales de las trabajadoras y trabajadores son algunas de las
medidas habituales.

5.2.7. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo
e Actualmente, la empresa se encuentra en proceso de elaborar un protocolo de
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acoso sexual y por razén de sexo, el cual serd aprobado por la comision
negociadora y posteriormente difundido a toda la plantilla.

5.2.8. Comunicacién y lenguaje no sexista

e La empresa utiliza lenguaje no sexista en las comunicaciones que realiza. No
obstante, se recomienda revisar la perspectiva de género en las
comunicaciones.

5.2.9. Violencia de género

e Actualmente en la empresa no se cuenta con trabajadoras victimas de violencia
de género.

e Pese a ello, la empresa mantiene un compromiso firme con la prevencién y
erradicacion de la violencia de género, asegurando el cumplimiento de la
normativa y la disposicion de protocolos de actuacion en caso de necesidad.

5.2.10. Salud laboral con perspectiva de género

e Ancora cuenta con servicio de prevencion ajeno, el cual se encarga de realizar
las evaluaciones de riesgos de los puestos de trabajo, aunque no esta realizada
con perspectiva de género.

6.Areas de actuacion
6.1. Responsable de igualdad

Medida 1

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar
por la igualdad de trato y oportunidades en la empresa
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Prioridad

Contar con la figura de una persona responsable de

Objetivo igualdad de trato y oportunidades en la empresa.
Nombrar una persona responsable (y una suplente) dentro
del organigrama de la empresa, con formacién especifica
en igualdad de género (por ejemplo, agente de igualdad o
formacién equivalente). Esta persona sera la encargada de
. coordinar la implementaciéon del Plan de Igualdad,
Descripcién supervisar sus contenidos, velar por la aplicacién
transversal del principio de igualdad en los procesos de
seleccion, promocién, formacién, condiciones laborales,
entre otros, y mantener informada a la Comisién de
Seguimiento sobre su avance.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccion.
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Indicadores de Nombre de la persona y suplente que cubra dicha plaza
seguimiento
. Habilitar correo electrénico para canalizar asuntos sobre
Medida 2 Plan de igualdad.
Prioridad
Obietivo Crear un unico canal para los asuntos del plan de igualdad
/ para evitar pérdida de informacion.
Crear un correo electréonico que sea gestionado por el
Descripcién agente de igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo
al Plan de Igualdad
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion.
pronograrp,a de A la firma del plan
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.
Indicadores de Correo electrénico creado
seguimiento
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Medida 3

Nombrar personas coordinadoras de igualdad.

Prioridad
Supervisar la implantacion del plan de igualdad en los

Objetivo centros y dar comunicaciéon de ello a la comisiéon de
seguimiento
Nombrar personas coordinadoras de igualdad, por la parte
social dentro del comité de cada centro con el objetivo de

Descripcién supervisar la implantacion del plan de igualdad en los
centros y dar comunicacion de ello (feedback) a la comision
de seguimiento. Sindicatos firmantes del Plan.

Personas .

T Toda la plantilla.

Responsable Direccion.

Cronograma de o

implantacién 2° semestre 2025

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de Nombramiento de las personas 8 horas crédito al mes

seguimiento

6.2. Proceso de acceso, seleccién y contraccion

Redactar una declaracion de principios relacionados con el

Medida 4 proceso de seleccion.
Prioridad MEDIA
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.
Redactar una declaracion de principios que contenga las
Descripcién directrices que deben seguirse para evitar cualquier tipo de
discriminacion en el proceso de seleccion.
Personas Personal que participa en los procesos de seleccion y
destinatarias contratacion.
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Responsable Direccion

Cronograma de o

implantacién 2° semestre 2025.

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Redaccion de la declaracién de principios y directrices con
seguimiento perspectiva de género

Medida 5 Establecer un procedimiento estandarizado de seleccién

Prioridad ALTA

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.

Establecer un procedimiento estandarizado de seleccion
para que sea objetivo, basado en las competencias y
conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de
género (sin connotaciones ni lenguaje sexista) siendo

Descripcién utilizado en todos los procesos de seleccion.
En dicho procedimiento deben identificarse las personas
involucradas, los niveles de validacion, las pruebas (en su
caso) a realizar, etc.

Personas Personal que participa en los procesos de seleccidén y

destinatarias contratacion.

Responsable Direccion

Cronograma de o

implantacién 2° semestre 2025.

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de L

seguimiento Documento de procedimiento

Medida 6 Comunicacién de la politica de seleccién y reclutamiento

Prioridad MEDIA

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.

Dar a conocer a toda la plantilla dicha politica de selecciény

Descripcién X . .
reclutamiento, para garantizar la transparencia

Personas Personal que participa en los procesos de seleccion y

destinatarias contratacion.
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Responsable Direccion
Cronograma de o
implantacién 2° semestre 2025.
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Comunicacién de la politica a la plantilla.
seguimiento
. Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas
Medida 7 existentes
Prioridad MEDIA
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.
Revisar el acceso a los canales de comunicacion de ofertas
Descripcién existentes, comprobando que llegan de igual manera a
hombres y mujeres
Personas Personal que participa en los procesos de seleccidon y
destinatarias contratacion.
Responsable Direccion
Cronograma de o
implantacién 2° semestre 2025.
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Canales empleados
catllilan N° de personas a las que llegan desagregado por sexo
Medida 8 Comunicacién de nuevas vacantes a la plantilla
Prioridad ALTA
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.
Comunicar a toda la plantilla la apertura de vacantes y/o
Descripcion asegurar que pueden acceder a dicha informacién
facilmente.
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de er
implantacién 1° semestre 2026.
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Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
. Canales empleados

Indlc?dpres de N° comunicaciones

seguimiento o - .
N° de personas que solicitan la vacante anunciada

Medida 9 Utilizacion de lenguaje no sexista en ofertas de empleo

Prioridad ALTA
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la

Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.
Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion,
descripcion y requisitos de acceso se utilizan términos e

.. imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en

Descripcién neutro o en femenino y masculino.
En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el
compromiso de la empresa con la igualdad.

Personas .

. . T la plantilla.

destinatarias oda la plantilla

Responsable Direccion

Cronograma de o

implantacién 2° semestre 2025.

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Andlisis de un muestreo

seguimiento

Medida 10 Inclusién del compromiso de igualdad de oportunidades en
las ofertas de trabajo publicadas

Prioridad MEDIA
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la

Objetivo seleccidn para el acceso a la empresa eliminando la
segregacion horizontal y vertical.
Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas) el

Descripcién compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades

Personas Personal que participa en los procesos de seleccion vy

destinatarias contratacion

Responsable Direccion

pronograrTIIa de 2° semestre 2025.

implantacién
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Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Muestreo de la documentacion
seguimiento
. Conocer el n® de mujeres y hombres en las diferentes
Medida 11 categorias y puestos de trabajo
Prioridad MEDIA
Lograr una representacion equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Disponer de informacidn estadistica sobre la presencia de
Descripcién mujeres y hombres en las diferentes categorias y puestos
para su traslado a la comision de seguimiento
Personas .
destinatarias Plantilla de la empresa.
Responsable Direccion.
pronogram,a de 1% Semestre de 2026
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de , . .
seguimiento Porcentaje y nimero de Mujeres respecto de hombres
Medida 12 Aumentar el nimero de mujeres en puestos masculinizados
Prioridad MEDIA
Lograr una representacion equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados
N mensajes que inviten a las mujeres a presentar su
Descripcin candidatura (ejemplo: “buscamos mujeres y hombres que
cumplan los siguientes requisitos”).
Personas Plantilla de la empresa
destinatarias presa.
Responsable Direccion.
Cronograma de 1 semestre 2026
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implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de L .
seguimiento Muestreo de la documentaciéon/mujeres y hombres
Medida 13 Eliminar de la Fiescnpmon de,puestos competencias
sesgadas hacia uno u otro género.
Prioridad ALTA
Lograr una representacién equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Revisar en las descripciones de puestos las competencias
solicitadas para asegurar que no existan competencias
Descripciéon sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en las
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia
disponibilidad, buena presencia...).
Personas .
. . Plantilla de la empresa.
destinatarias P
Responsable Direccion.
Cronograma de
implantacién Ter Semestre de 2026
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de o .
_ M r I mentacién/mujer hombr
seguimiento uestreo de la documentacion/mujeres y hombres
Elaboracién de informe anual sobre dificultades y
Medida 14 oportunidades de mejora para reducir la masculinizacién de
puestos de trabajo.
Prioridad MEDIA
Lograr una representacion equilibrada de personas
o trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
Objetivo . . . g
incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Proporcionar a la comisién de seguimiento, informacién de
las posibles dificultades en la busqueda de personas de
determinado sexo para cubrir puestos vacantes, segun el
puesto y departamento concreto, asi como de los posibles
Descripcién acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se
pudieran establecer, al objeto de ampliar las fuentes de
reclutamiento para fomentar la contratacién de mujeres,
especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos
donde estan infrarrepresentadas.
Personas .
. . Plantill la empresa.
destinatarias antilla de la empresa
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Responsable Direccion.
Cronograma de er
implantacién 1% Semestre de 2026
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Informe anual /por mujeres hombres.
seguimiento
. Realizar un seguimiento del niumero de solicitudes recibidas
Medida 15 : )
y contrataciones realizadas por sexo.
Prioridad ALTA
Lograr una representacion equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Hacer un seguimiento del numero de solicitudes recibidas y
s contrataciones realizadas por sexo, analizando la idoneidad
Descripcién de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados,
para cubrir los puestos ofertados.
Perspnas . Plantilla de la empresa.
destinatarias
Responsable Direccion.
Cronograma de
implantacién Ter Semestre de 2026
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Informe anual
seguimiento
Medida 16 Establecer indicadores desagregados por sexo
relacionados con la modalidad de contratacion
Prioridad MEDIA
Lograr una representacion equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Definir, recopilar y revisar indicadores desagregados por
Descripcién sexo sobre las modalidades de contratacién, con indicacién
de puesto, nivel organizativo, etc.
Personas .
destinatarias Plantilla de la empresa.
Responsable Direccidn.
Cronograma de
implantacién Ter Semestre de 2026
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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Indicadores de

Informe anual

seguimiento
Incorporar en procesos de vacantes el principio de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera la persona
Medida 17 perteneciente al sexo menos representado en aquellos
puestos, categorias o departamentos, donde este
infrarrepresentado
Prioridad ALTA
Lograr una representacion equilibrada de personas
o trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
Objetivo . : . g
incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Definir y establecer en los diferentes procesos de vacante el
Descripcién principio de que en igualdad de condiciones accedera la
persona del sexo menos representado.
Personas
destinatarias Personal que se presentan a las vacantes
Responsable Direccion.
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. Incorporaciones anuales en
!snedlﬁﬁggﬁtsode puestos/categorias/departamentos con % de mayor
g desigualdad, por sexo
Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las
Medida 18 personas de la plantilla por provincia en el que la persona
trabajadora presta sus servicios
Prioridad MEDIA
Lograr una representacién equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Establecer un indicar para conocer el numero de mujeres
Descripcién respecto a hombres, segun la provincia en la que prestan
Sus servicios.
Personas .
. . Plantill la empr
destinatarias antilla de la empresa
Responsable Direccion.
Cronograma de o
implantacién 2° Semestre de 2026
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de % y numero de mujeres respecto a hombres, por provincia
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seguimiento

Incrementar al menos un 10% la incorporacion de mujeres
en puestos en los que estan infrarrepresentadas. En el caso

Medida 19 de no alcanzar dicho porcentaje se procedera a justificar el
motivo
Prioridad ALTA
Lograr una representacion equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Establecer medidas para la captacién e incorporacion de
Descripcién mujeres en puestos en los que se encuentran
infrarrepresentadas.
Personas .
destinatarias Plantilla de la empresa
Responsable Direccion.
Cronograma de
implantacién Anual
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de , L
seguimiento Incremento de mujeres sobre diagnostico
Medida 20 Incorporar candidaturas femeninas en procesos de
seleccidn en puestos ofertados donde no existan mujeres.
Prioridad MEDIA
Lograr una representacion equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
/ incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay
Descripciéon ninguna mujer, se tendra que procurar que al menos una
forme parte del proceso de seleccién.
Personas .
T Plantilla de la empresa
Responsable Direccion.
Cronograma de er
implantacién 1% Semestre de 2026
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
5 - —
e e N° de mujeres y hombres en los procesos de seleccién.
seguimiento

Explicacion de los procesos sin candidaturas femeninas.
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Establecer, como principio general, la seleccién de mujeres,
a igual mérito y capacidad, en los grupos profesionales y

Medida 21 puestos masculinizados de nueva concesion para cubrir las
nuevas vacantes.
Prioridad
Lograr una representacién equilibrada de personas
Obietivo trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
j incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Promover la igualdad de género en el ambito laboral
estableciendo que, en los casos de nueva concesion y ante
Descripcién vacantes en puestos tradicionalmente masculinizados, se
priorice la seleccion de mujeres cuando exista igualdad de
mérito y capacidad con otros candidatos
Personas .
. . Plantilla de la empresa
destinatarias P
Responsable Direccion.
Cronograma de :
. . A la firma del plan
implantacién P
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de N° de candidaturas y personas seleccionadas desagregado
seguimiento por sexo y puestos.
Colaboraciones con organismos de formacion para captar
Medida 22 mujeres que quieran ocupar puestos masculinizados o sin
presencia femenina.
Prioridad MEDIA
Lograr una representacién equilibrada de personas
o trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos,
Objetivo . . . g
incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas.
Establecer colaboraciones con organismos de formacion
s ara captar mujeres que quieran ocupar puestos en los que
Descripcion P Pt Jeres que q ocupar p q
no hay ninguna presencia femenina (como los puestos de
seguridad mecanica, vigilantes de seguridad, etc.).
Personas .
. . Plantilla de la empresa
destinatarias P
Responsable Direccion.
Cronograma de
. . Ter Semestre de 2026
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
N © de colaboraciones establecidas
Indicadores de
seguimiento N° de mujeres incorporadas por esta via a puestos

masculinizados
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6.3. Clasificacion profesional

Realizar una evaluacién de los puestos de trabajo utilizando
Medida 23 la herramienta de SVPT del Ministerio de Trabajo y el
Ministerio de Igualdad

Prioridad

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
Objetivo 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 desempefo y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Actualizar la valoracion de puestos de trabajo utilizando la
herramienta del Ministerio de Trabajo y el Ministerio de

Descripcién Igualdad, garantizando la ausencia de discriminacion
directa e indirecta entre sexos.
Personas .
X . Plantilla de la empresa.
destinatarias P
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Responsable Direccion.
Cronograma de er .
. . 1% Semestre de 2027 (bienal
implantacién ( )
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de . .
N Resultado de la evaluacion de puestos de trabajo.
seguimiento P J
. Elaborar un sistema de clasificacién profesional sin sesgos
Medida 24 do ¢ P g
e género
Prioridad ALTA
Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la
empresa con perspectiva de género para fomentar una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando
que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la
Objetivo 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.
La definicion de los grupos profesionales se ajustara a
sistemas basados en un analisis correlacional entre sesgos
. de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento
Descripcién genero, p 10, crit !
y retribuciones para garantizar la ausencia de
discriminacion directa e indirecta entre sexos. Cumpliran
con el articulo 28.1 del E.T.
Personas .
. . Toda la plantilla
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de
. . 2° Semestre de 2026 (anual
implantacién ( )
Vigencia Durante la vigencia del plan de igualdad
Indicadores de Sistema de clasificaciéon profesional sin sesgos de género
seguimiento implementado en el convenio colectivo.
. Uso de términos neutros en la denominacién y clasificacién
Medida 25 profesional.
Prioridad

habitat

33



Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la
empresa con perspectiva de género para fomentar una
representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando
que un trabajo tendra igual valor que otro cuando la

Objetivo 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.

s Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacién

Descripcién . oy ) .
profesional, no denominandolos en femenino ni masculino

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de .

. . A la firma del plan

implantacién P

Vigencia Durante la vigencia del plan de igualdad

Indicadores de o

- Denominaciones neutras.
seguimiento
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6.4. Formacion

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion,
Medida 26 contratacion, promocion, formacién, comunicacion y
asignacion de las retribuciones.

Prioridad
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a
la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para

Objetivo garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccion, clasificacion profesional,
promocion, acceso a la formacion, asignacién de las
retribuciones, etc.
Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion,
contratacién, promocion, formacion, comunicacion y
asignacion de las retribuciones, con el objetivo de

Descripcion garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre

P 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.

Personas e L

X . Personal encargado de la seleccion, contratacion...

destinatarias g

Responsable Direccion

Cronograma de 2° semestre de 2025

implantacién '

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Contenido de los cursos, modalidad de imparticién y

seguimiento criterios de seleccion de participantes

. Incluir médulos de igualdad en el manual de acogiday en la

Medida 27 noduios de g . glday

formacion dirigida a la nueva plantilla.
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Prioridad

MEDIA

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

Objetivo garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccion, clasificacion profesional,
promocion, acceso a la formacion, asignacién de las
retribuciones, etc.

Modificar el manual de acogida para incluir médulos de
igualdad, asi como solicitar que en los cursos de formacion

Descripcién del personal se incluyan mdédulos de igualdad, incluido esta
formacién también en el personal incorporado por
subrogacion.

Personas N

X . Toda la plantilla incluyendo personal subrogado.
destinatarias P y P 9
Responsable Direccion
Cronograma de
. . 2° semestre de 2025.
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

. Contenidos de los médulos

Indicadores de

seguimiento N° de personas formadas.

Revisar en la Comision de seguimiento, los contenidos de

Medida 28 los médulos y cursos de formacién en igualdad de
oportunidades.

Prioridad ALTA
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a
la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para

Objetivo garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccion, clasificacion profesional,
promocion, acceso a la formacién, asignacién de las
retribuciones, etc.

Revisar los contenidos de los modulos y cursos de

Descripcién formacion en igualdad de oportunidades durante las
reuniones de la comisién de seguimiento

Personas _

X . Toda la plantilla incluyendo personal subrogado.
destinatarias P y P 9
Responsable Direccion
Cronograma de
. . 2° semestre de 2025. (anual
implantacién ( )
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Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de Revision de contenidos.

seguimiento

. Formar a los miembros de la comisién de seguimiento en

Medida 29 materia de igualdad

Prioridad
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a
la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la empresa para

Objetivo garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccion, clasificacion profesional,
promocidn, acceso a la formacion, asignacion de las
retribuciones, etc.
Formar en igualdad a los miembros de la Comisién de

. seguimiento mediante la realizacion de un curso especifico

Descripcién que se adapte a las exigencias y contenidos de la
legislacion vigente

Perspnas . Integrantes de la comision de seguimiento.

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de 2° semestre de 2025

implantacién '

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de . .

. Miembros de la comisién formados.

seguimiento
Formar a toda la plantilla en materia de igualdad,

Medida 30 conciliacion y protocolo de acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Prioridad ALTA
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a
la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacién de la empresa para

Objetivo garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y
hombres en la seleccién, clasificacién profesional,
promocion, acceso a la formacion, asignacion de las
retribuciones, etc.
Realizar formacion a la plantilla que incluya médulos de

s igualdad, conciliacion y protocolos de acoso sexual y/o por
Descripcién 9 y P y/o p

razon de sexo, prestando atencion a que reciban esta
formacion las nuevas contrataciones y subrogaciones.
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Personas

Integrantes de la comision de seguimiento.

destinatarias
Responsable Direccion
i?rl-l;rll:r?tr;!i'zsande 2° semestre de 2025.
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Isr:gﬁﬁggstsode Miembros de la comisién formados.
Medida 31 Promover la participacion de mujeres en acciones
formativas relacionadas con actividades masculinizadas.
Prioridad MEDIA
Obietivo Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras
/ en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa.
Desarrollo de una campafa de difusion interna para
. promover la participacion de mujeres en acciones
Descripcién formativas relacionadas con actividades masculinizadas en
la empresa.
:::icr)lgﬁzrias Plantilla femenina de la empresa
Responsable Direccidn
g;:?:ngt':;ir:sande 2° semestre de 2025.
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
!snedglﬁﬁggﬁtsode Contenido de la campahfa.
Deteccién de necesidades formativas de la plantilla en
Medida 32 relacién con la mejora de su desempefio en su actual
puesto de trabajo.
Prioridad MEDIA
Obietivo Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras
/ en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa.
Elaboracién de herramientas o estudios de detecciéon de
necesidades formativas de la plantilla en relaciéon con la
s mejora de su desempefio en su actual puesto de trabajo,
Descripcién haciendo especial hincapié en las mujeres de cara a su
capacitacion para ocupar puestos desempefiados
mayoritariamente por hombres.
dP:;:iCI: r;::rias Plantilla de la empresa
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Responsable Direccidn
pronogram,a de 2° semestre de 2025.
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Ll(gﬁﬁgz-r?tsode Estudios realizados y sus resultados.
Reciclaje profesional de la plantilla que se reincorpora a la
Medida 33 empresa tras suspensién de contrato, baja, excedencia,
etc...
Prioridad MEDIA
Obietivo Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras
j en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa.
Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a
.. quienes se reincorporan en la empresa a la finalizacion de
Descripcién la suspension de contrato, por nacimiento, excedencias y
bajas de larga duracion.
szzicr)lgﬁzrias Plantilla de la empresa
Responsable Direccion
Cronograma de
. . 2° semestr 202
implantacién semestre de 2025
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Isr:adglﬁﬁggﬁtsode N° de veces que se aplica, hombre y mujer.
. Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion
Medida 34 formativa de la plantilla con caracter anual.
Prioridad ALTA
Obietivo Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras
| en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa.
Elaborar un informe para la comision de seguimiento en el
que se incluya un andlisis de la evolucion formativa de la
Descripcién plantilla con caracter anual, el plan de formacion, fechas de
P imparticion, contenido, participacion de hombres y mujeres,
segun el grupo profesional, departamento, puesto y segun
el tipo de curso y numero de horas.
dP::icr)lr;?:rias Comisién de seguimiento
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Responsable

Direccion

pronogram,a de 2° semestre de 2026.
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de .
seguimiento Informe de formacion.
. Facilitar la formacién a las personas que disfruten de
Medida 35 reduccion de jornada o teletrabajo.
Prioridad MEDIA
Obietivo Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras
/ en cada centro, a toda la formacion que imparte la empresa.
Desarrollo de cursos de formacion en modalidad a distancia
y/u online a las personas que disfruten de reduccion de
Descripcién jornada o teletrabajo (incluir formacion a personal con
permisos maternales y paternales y a las excedencias
contempladas en la ley 3/2007).
Personas s .
destinatarias Comisién de seguimiento
Responsable Direccion
Cronograma de o
implantacién 2° semestre de 2025.
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Numero de horas/numero de personas formadas mujeres y
seguimiento hombres.

6.5. Promocién profesional

Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y

Medida 36 abiertos en los procesos de promocion.
Prioridad MEDIA

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
Objetivo hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,

cuantificables, publicos y transparentes.
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Elaborar un procedimiento sobre promocioén en el que se
establezcan criterios claros, objetivos, no discriminatorios y

Descripcién abiertos, asegurando criterios neutros y objetivos en cuanto
al género y que cuente siempre con la participacion de la
comisién de igualdad de oportunidades en el proceso.

Perspnas . Plantilla que opte a promocion de puesto

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de .

seguimiento Procedimiento elaborado

. Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes

Medida 37 o g .
de puestos y su descripcion y requisitos para promocionar.

Prioridad
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

Objetivo hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.

Establecer un procedimiento de publicacion de las vacantes
de puestos y su descripcion (perfil requerido vy
caracteristicas del puesto), independientemente del puesto

Descripcién y/o grupo profesional de que se trate, por los medios de
comunicaciéon habituales de la empresa (tablones de
anuncios, correo interno, circulares...) asi como de los
requisitos para promocionar.

Personas , .

- Plantilla que opte a promocién de puesto

Responsable Direccidn

pronograrna de A la firma del plan

implantacién

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de Muestreo procedimiento

seguimiento
Actualizar anualmente un registro que permita conocer el

Medida 38 nivel de estudios y formacion de la plantilla, desagregado

por sexo y puesto
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Prioridad

MEDIA

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y

Objetivo hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Elaborar y actualizar anualmente un registro que permita
Descripcién conocer el nivel de estudios y formaciéon de la plantilla,
desagregado por sexo y puesto.
Personas Plantilla que opte a promocion de puesto
destinatarias queopteap P
Responsable Direccion
pronograrpa de Anual
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Registro del nivel de estudios de la plantilla desagregado
seguimiento por sexo.
. Establecer criterios para reducir contrataciones externas
Medida 39 para '
reforzando la promocion interna.
Prioridad
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
Objetivo hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Reforzar el criterio de que las promociones se realicen
. internamente, solo acudiendo a contratacion externa en el
Descripcién caso de no existir los perfiles buscados dentro de las
empresas
Personas . .
. . Plantilla que opte a promocién de puesto
destinatarias queopteap P
Responsable Direccion
Cronograma de ,
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indicad d N° de promociones internas con relacién al n° de
ndicacores de contrataciones externas para las que han surgido vacantes
seguimiento .
de promocidn desagregadas por sexo y puesto.
Informar a la persona candidata sobre los motivos del
Medida 40 rechazo para promocionar, orientandola sobre puestos a los

que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacién
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necesaria y resaltando sus cualidades.

Prioridad MEDIA
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
Objetivo hombres en la promocion, en base a criterios obijetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Ofrecer una retroalimentacion constructiva a las personas
candidatas que no han sido seleccionadas para una
promocion, informandoles de manera clara los motivos del
.. rechazo, asi como orientarlas sobre otros puestos
Descripcién adecuados a su perfil, se identifican areas de mejora y
formacion necesaria, y se destacan sus cualidades,
fomentando asi su desarrollo profesional y manteniendo su
motivacion.
Personas . .
. . Plantilla que opte a promocién de puesto
destinatarias queopteap P
Responsable Direccion
Cronograma de :
. . A la firma del plan
implantacién P
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
. N° de promociones internas con relacion al n° de
Indicadores de : .
. contrataciones externas para las que han surgido vacantes
seguimiento -
de promocion desagregadas por sexo y puesto.
. Recopilar informacién estadistica sobre proceso de
Medida 41 P P
seleccion, desagregado por sexo.
Prioridad
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
Objetivo hombres en la promocion, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo,
de los procesos de seleccién para las diferentes
Descripcion promociones (numero de personas consideradas para cada
puesto) y su resultado (nimero de personas seleccionadas)
para su traslado a la comision.
Personas . .
A - Plantilla que opte a promocién de puesto
destinatarias queopteap P
Responsable Direccion
pronograrpa de Anual
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
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Indicadores de

Informe estadistico.

seguimiento
Medida 42 Segmml.ento deI. numero de solicitudes recibidas y
promociones realizadas por sexo.
Prioridad
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
Objetivo hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y
promociones realizadas por sexo, analizando la idoneidad
. de los curriculos, tanto seleccionados como rechazados,
Descripcién para cubrir los puestos ofertados. También indicar el
tiempo transcurrido en el puesto anterior antes de la
promocion, desagregado por sexo.
Personas . -
destinatarias Plantilla que opte a promocion de puesto
Responsable Direccion
Cronograma de Anual
implantacién
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Informe estadistico.
seguimiento
. Establecer topes horarios de obligado cumplimiento para
Medida 43 todas las categorias profesionales
Prioridad
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
Objetivo hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,
cuantificables, publicos y transparentes.
Establecer topes horarios de obligado cumplimiento para
Descripcién todas I‘a,s categorias profesionales, de 'r'nodo que la
promocion no se traduzca en una mayor dificultad para la
conciliacién con la vida personal y familiar
Personas . .
. . Plantill rom n
destinatarias antilla que opte a promocidn de puesto
Responsable Direccion
pronograrpa de A la firma del plan
implantacién
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Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Tope horario establecido.
seguimiento

. Promover e incrementar la presencia de mujeres en
Medida 44 mandos intermedios
Prioridad

Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles

Objetivo profesionales de la  empresa donde  estén

infrarrepresentadas.

Promover e incrementar la presencia de mujeres, en
mandos intermedios a través de acciones positivas: En
Descripcién igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el acenso a puestos
donde estan infrarrepresentadas.

Personas . .

destinatarias Plantilla que opte a promocion de puesto
Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de o . .

seguimiento N° de veces que se aplica y grupos mujeres/hombres

Garantizar una participaciéon minima de mujeres (50-60%)
Medida 45 en los cursos especificos para acceder a puestos de
responsabilidad.

Prioridad ALTA

Fomentar la promociéon de mujeres en todos los niveles
Objetivo profesionales de la empresa donde estén
infrarrepresentadas.

Garantizar una participaciéon minima de mujeres (50-60%)
en los cursos especificos para acceder a puestos de
Descripcion responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la
promocion profesional y ligada a las funciones de
responsabilidad.

Personas . L
destinatarias Plantilla que opte a promocion de puesto
Responsable Direccion
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Cronograma de

2° semestre del 2025

implantacién

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
Indlcgdpres de N° de hombres y mujeres que participan.
seguimiento

6.6. Condiciones de trabajo

Adecuar el uniforme a las funciones del puesto sin

Medida 46 estereotipos de género.

Prioridad
Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

Objetivo cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.
La uniformidad se adecuard para el desempefio de las

.. funciones del puesto, teniendo en cuenta las condiciones

Descripcién o P ' . .
fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos
de género ni atente contra la dignidad de la persona

Personas . .

X . Plantilla que opte a promocidon de puesto

destinatarias 9 P P P

Responsable Direccion

pronograrp,a de 2° semestre de 2025.

implantacién

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Uniformes con patronajes femenino y masculino que no

seguimiento respondan a estereotipos de género
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6.7. Salud laboral con perspectiva de género

Disponer de un informe de siniestralidad desagregado por

Medida 47 .
Sexos y por categoria

Prioridad
Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

Objetivo cualquier otra obligacion relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.
Solicitar al servicio de prevencion que elabore un informe

Descripcién sobre la siniestralidad en los centros de trabajo y
desagregue los datos por sexo y categoria.

Personas . .

. . Plantilla que opte a promocién de puesto

destinatarias queopteap P

Responsable Servicio de prevencién

Cronograma de

. . Anual

implantacién

Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de Datos de siniestralidad por sexos y categoria.

seguimiento

Medida 48 Disponer de un protocolo de prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural.

Prioridad
Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

Objetivo cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.
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Revisar y difundir el protocolo de prevencion de riesgos en
.. situacion de embarazo y lactancia natural, verificando que
Descripcién recoja los derecho, hitos y actuaciones a seguir conforme a
la legislacion vigente.
Personas . . .
N T Plantilla embarazada y/o en periodo de lactancia
Responsable Servicio de prevencién
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan.
Vigencia Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
. Revision y difusién del protocolo.
Indicadores de y P
Eegiimiento Numero de difusiones.
Medida 49 Seguimiento del cumpll.mlento de las normas de proteccién
del embarazo y lactancia natural.

Prioridad ALTA

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

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

Personas .

destinatarias Toda la plantilla

Responsable Direccion

Cronograma de

implantacién Anual

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de o .

seguimiento N° de veces que se aplica el protocolo y resultados
. Incluir en la evaluacién de riesgos laborales la perspectiva

Medida 50 de género

Prioridad MEDIA

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencién, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
Objetivo cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.
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Considerar las variables relacionadas con el sexo, en los
sistemas de recogida de datos, como en el estudio e
investigacion en las evaluaciones de prevencion de riesgos

Descripcién laborales (incluidos los psicosociales), para detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo aparezcan vinculados con el sexo.

Personas .

. . T la plantill

destinatarias oda la plantilla

Responsable Direccion

Cronograma de ,

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Indlc?dpres de Incorporacion de la perspectiva de género

seguimiento

Medida 51 Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion de
campafas sobre seguridad y bienestar.

Prioridad MEDIA
Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

Objetivo cualquier otra obligacién relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.

Descripcién Desarrollo de campanias de seguridad y bienestar que

P incluyan perspectiva de género

Personas .

. . T la plantill

destinatarias oda la plantilla

Responsable Direccion

Cronograma de :

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de . . ,

. Incorporacion de la perspectiva de género

seguimiento P Persp 9
Reconocimiento médico para los trabajadores mayores de

Medida 52 45 afos que asi lo soliciten, para prevenir y diagnosticar el
cancer de préstata

Prioridad ALTA
Incorporar la perspectiva de género en la politica de

Objetivo prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
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riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.

Desarrollo de campanfias de deteccion precoz y prevencion

Descripeion del cancer de prostata

Personas Toda la plantilla

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de er

. . 1 mestr 2026.

implantacién Semestre de 2026

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de N° hombres que solicitan y se les concede este

seguimiento reconocimiento.
Reconocimiento médico y para la prevencién del cancer de

Medida 53 mama para las mujeres trabajadoras de la empresa, que asi
lo soliciten

Prioridad ALTA
Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

Objetivo cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia.

s Desarrollo de camparias de deteccion precoz y prevencion

Descripcidn del cancer de mama.

SRl Toda la plantilla

destinatarias P

Responsable Direccidn

pronograrp,a de 1% Semestre de 2026.

implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Indicadores de N° mujeres que solicitan y se les concede este

seguimiento reconocimiento
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6.8. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

. Difusion de los derechos y medidas de conciliacion

Medida 54 existentes en la normativa vigente.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Difundir mediante informacion incluida en la intranet los

Descripcién derechos y medldgs de conciliacion Qe la ley 3/2Q07, RDL
6/2019 y normativa complementaria, y comunicar los
disponibles en la empresa que mejoren la legislacion
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Personas

Toda la plantilla.

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de Publicacion e-mailing y/o portal del empleado

seguimiento

Medida 55 Difusién de la nueva Ley de Familias.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Difundir la nueva Ley de Familias, a través de diferentes
permisos retribuidos y otros derechos, la conciliacién
laboral para las personas trabajadoras; buscando un mayor
equilibrio entre la vida personal y el trabajo.
RD Ley 5/2023, qué introduce cambios en los permisos

Descripcién laborales, como consecuencia de la transposicién de la
Directiva de la UE 2019/1158 de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacién de la vida familiar y profesional de
los progenitores y cuidadores. También se han introducido
cambios en materia de adaptacién y distribucion de la
jornada, en la forma de prestacion de servicios, incluyendo
el trabajo a distancia

Personas .

T Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de ,

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de o .

seguimiento Publicacion e-mailing y/o portal del empleado

Medida 56 Flexibilizar el permiso de hospitalizacién.
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Prioridad ALTA

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Flexibilizar el permiso de hospitalizacion, pudiendo
Descripcién ejercerse de manera discontinua mientras dure la
hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de .
. . Alafirm | plan
implantacién a a del pla
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de - .
—_ N° lici hombre/muijer.
seguimiento de solicitudes hombre/muje
Fomentar la participacion en los cursos de formaciony
Medida 57 procesos de promocion del personal que cuenta con
jornada distinta a la completa/ suspension de contrato/
excedencia.
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Establecer que las personas que se acojan a una jornada
. istin I mpl &N en nsion ntr
Descripcién distinta dg acomp gta o estej. en suspensié d'e.co trato o
excedencia por motivos familiares podran participar en los
cursos de formacién y en los procesos de promocion.
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de N° de veces que se solicita y n°® de veces que se aplica la
seguimiento medida desagregada por sexos
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Excedencia de un afo en caso de estudios oficiales y de

Medida 58 desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva del
puesto de trabajo

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Establecer que las personas que cursen estudios oficiales o

. de desarrollo de carrera profesional puedan solicitar

Descripeion excedencia de un afio con derecho a reserva del puesto de
trabajo.

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de N° de veces que se solicita y n°® de veces que se aplica la

seguimiento medida desagregada por sexos

Medida 59 Establecer preferencias en movilidad geografica de
personal con familiares dependientes a su cargo.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla

. Preferencia en la movilidad geografica para personas que

Descripcion tengan a su cargo familiares dependientes.

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de N° de veces que se solicita y n°® de veces que se aplica la

seguimiento medida desagregada por sexos
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Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de

Medida 60 excedencia por cuidado de personas dependientes
menores 0 mayores

Prioridad
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Las personas trabajadoras contaran con el derecho de

s reserva de puesto de trabajo en caso de solicitar una

Descripcién excedencia para el cuidado de un familiar dependiente
(menor o mayor), durante todo el tiempo que dure la misma.

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica la

seguimiento medida desagregada por sexos
Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de la jornada

Medida 61 por motivos personales y por el tiempo pactado en los
términos y condiciones establecidas en el RD 6/2019.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Las personas trabajadoras contaran con el derecho de

Descripcién flexibilidad horaria y adaptacpn dg la jornada por motivos
personales, dentro de los términos y condiciones que
establece la normativa vigente.

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de :

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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Indicadores de

N° de solicitudes

seguimiento
Establecer permisos retribuidos por el tiempo

Medida 62 imprescindible para trabajadoras en tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Las trabajadoras que se encuentren en tratamiento de

Descripcién técnicas de reproducmon‘ aS|st|dg contaran con permisos
retribuidos por el tiempo imprescindible, con un limite de 4
dias al afo.

Personas .

. . Toda la plantilla.

destinatarias P

Responsable Direccion

Cronograma de ,

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de o - o .

seguimiento N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
Establecer un permiso retribuido por el tiempo necesario

Medida 63 para la asistencia a tutorias del centro de estudios de las y
los menores

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Las personas trabajadoras que deban asistir en horario
laboral a una tutoria de un menor contaran con permisos

Descripcién retribuidos por el tiempo necesario, con un limite de 3
tutorias por curso académico e hijo/a, y un limite de 3 horas
no acumulables por tutoria.

Personas .

. . T la plantilla.
destinatarias oda la plantilla
Responsable Direccidn
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Cronograma de

A la firma del plan

implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de o - o .

seguimiento N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
Considerar como retribuidos los permisos para acompaiar

Medida 64 a consultas médicas a menores hasta los 16, mayores de
65 afos y personas dependientes

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
La direccién procedera a estudiar si incorpora como
retribuidos los permisos para acompafar a consultas
medidas a menores de 16 afos, mayores de 65 y personas

Descripcién dependientes, con criterios debidamente justificados y solo
por el tiempo indispensable con un maximo de 20 horas
anuales. Superadas estas horas seran permisos no
retribuido o recuperable

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de :

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

iCacolEsies N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

seguimiento g y q P

Medida 65 Ajustar‘los turnos de trabajo de progenitores que trabajan
en la misma empresa.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Ajustar los turnos de trabajo de progenitores que trabajan

Descripcién en la misma empresa, permitiendo que uno de ellos pueda

elegir turno
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Personas

Toda la plantilla.

destinatarias
Responsable Direccion
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento
Cambio de turno o movilidad geografica para padres o
Medida 66 madres cuya custodia legal recaiga en un progenitor, segun
lo establecido en el régimen de visitas
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Establecer el cambio de turno o movilidad geografica para
Descripcién padres o madres cuya custodia legal recaiga en un
progenitor, segun lo establecido en el régimen de visitas
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de ,
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de o - o .
seguimiento N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
Establecer preferencia para adaptar sus vacaciones a
Medida 67 trabajadores y trabajadoras con sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador
Prioridad
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para

facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
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Las trabajadoras y trabajadores, que por sentencia judicial
de divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos que

Descripcién coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la
sentencia o convenio

Personas .

. . Toda la plantilla.

destinatarias P

Responsable Direccion

Cronograma de .

. . A la firma del plan

implantacién P

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

seguimiento g y q P

Medida 68 Aumentar los permisos por nacimiento y lactancia.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Ampliar en 1 dia, el derecho, en los supuestos de
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcién o
acogimiento; a una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones, para el cuidado del lactante hasta
que este cumpla doce meses. Sera decision de la persona

Descripcién trabajadora acumular dicho permiso en jornadas completas
o disfrutarlo de manera fraccionada. La duracion del
permiso se incrementara proporcionalmente en los casos
de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento multiples, asi como para las jornadas
inferiores a las completas

Personas .

. . Toda la plantilla.

destinatarias P

Responsable Direccion

Cronograma de .

. . A la firm | plan

implantacién a a del pla

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica

seguimiento
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Posibilitar la unién del permiso de nacimiento a las

Medida 69 vacaciones del afio en curso, como del afio anterior, si
acaba el afio natural
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Estudiar la posibilidad de unir el permiso de nacimiento a
Descripcién las vacaciones del afio en curso, como del afio anterior, si
acaba el afio natural
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de :
. . A la firma del plan
implantacién P
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de . .
. N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento g y q P
Establecer permiso para el cambio de jornada o turnos para
Medida 70 trabajadores/as con hijos/as menores de 14 afios o
personas dependientes a su cargo.
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Se cambiaran jornada o turnos para trabajadores/as con
hijos/as menores de 14 afios o con personas dependientes
a su cargo, para atender situaciones que exijan su
presencia, como requerimientos del colegio, tramites
Descripcién oficiales u otros similares, si las condiciones del servicio lo
permiten. Se hara un seguimiento anual de las solicitudes
presentadas y concedidas; las solicitudes denegadas
deberan estar justificadas y documentadas, que se
notificaran con urgencia
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de A la firma del plan
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implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de N° de veces que se solicita y n° de veces que se aplica
seguimiento d y q P
. Garantizar el principio de no discriminacién por disfrute de
Medida 71 permisos en procesos de RRHH.
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de
. que no se discriminara al candidato/a que haya disfrutado
Descripcién i . T .
de permisos relacionados con el nacimiento de hijos/as y/o
excedencias por cuidado
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de o - o .
seguimiento N° de veces que se solicita y n°® de veces que se aplica
Garantizar la adaptacién de jornada para trabajadores/as
Medida 72 con menores o personas dependientes a su cargo, siempre
que sea posible.
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Se facilitara la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para
los trabajadores/as que tengan a menores O personas
dependientes a su cargo en su centro de trabajo, siempre
Descripcién que sea posible. Se realizara un seguimiento anual de las

solicitudes presentadas y concedidas. Las solicitudes
denegadas deberan estar justificadas y documentadas, y se
notificaran con urgencia
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Personas

Toda la plantilla.

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de N° solicitudes/n® concesiones desagregado por sexo

seguimiento
Ampliar la edad del o de la menor (14 afios) para poder

Medida 73 acogerse a los supuestos de reducciéon de jornada por
guarda legal o cuidado de familiares (art. 37.5 ET).

Prioridad
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Ampliacién de la edad del o de la menor a 14 afos para

Descripcién poder acogerse a los supuestos de reduccion de jornada
por guarda legal o cuidado de familiares (art. 37.5 ET).

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de ,

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de o -

seguimiento N° de solicitudes

Medida 74 Posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de permiso
regulados en el articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla

Descripcién Analizar la posibilidad de flexibilizar el uso de los dias de

permiso regulados en el art. 37 del E.T.
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Personas

Toda la plantilla.

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indlc?dpres de N° de solicitudes

seguimiento

Medida 75 Impulsar la jornada continua frente a la jornada partida

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla

Descripcién Analizar Ie_l p03|b|I|da(_1 de. impulsar la JornaFJa continua
frente a la jornada partida, siempre que sea posible

Personas .

Al Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de N° de jornadas continuas/jornada partida desagregado por

seguimiento sexo.

. Establecer un intervalo de tiempo flexible para la entrada y

Medida 76 . : ] ) .
la salida del trabajo, asi como para el tiempo de comida.

Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles

Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
Desarrollar una politica de adaptacién para incorporar un

Descripcién intervalo de tiempo flexible para la entrada y la salida del

trabajo, asi como para el tiempo de comida.

63

habitat



Personas

Toda la plantilla.

destinatarias
Responsable Direccion
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Politica de adaptacién y n° de peticiones
seguimiento
Ampliar los motivos y especificarlos para poder acogerse a
Medida 77 la reduccién de jornada (personales, estudios, separacion,
divorcio...).
Prioridad
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
s Desarrollar una politica reduccion de jornada para ampliar
Descripcién los motivos para poder solicitar una reduccion de jornada.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Politica de reduccion de jornada ampliada y n° de
seguimiento peticiones
. Licencia retribuida a la pareja para acompafar a las clases
Medida 78 ., .
de preparacion al parto y examenes prenatales
Prioridad ALTA
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
Objetivo a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para

facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla
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Estableces y desarrollar una licencia retribuida a la pareja

Descripcion para acompafiar a las clases de preparacion al parto y
examenes prenatales

Personas .

e Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

o -
Indicadores de N° de solicitudes
seguimiento

N° de veces que se aplica

6.9. Infrarrepresentaciéon femenina

Revisién periddica del equilibrio por sexo de la plantilla y la

Medida 79 ocupacién de mujeres y hombres en los distintos puestos y
categorias profesionales
Prioridad ALTA
o Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de
Objetivo ;
mujeres y hombres en la empresa
Realizar una revision de manera periédica sobre el equilibrio
Descripcién por sexos de la plantilla, asi como revisar la ocupacion de

mujeres y hombres en los distintos puestos y categorias
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profesionales

szzi?lgﬁzrias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de Anual

implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Distribucién de la plantilla por puestos y categorias

seguimiento desagregada por sexo

Medida 80 Realizar un analisis periddico de las politicas de personal y
de las practicas de promocion vigentes en la empresa

Prioridad MEDIA

Obietivo Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de

j mujeres y hombres en la empresa

Realizacion de un analisis periodico de las politicas de

Descripcion personal y de las practicas de promocidn vigentes en la

P empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la

plena igualdad entre mujeres y hombres

:::icr)lgizrias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

%:?:ngtraagzsande 1% Semestre de 2027.

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de

seguimiento Informe anual

. Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos

Medida 81 masculinizados

Prioridad ALTA

Obietivo Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de

/ mujeres y hombres en la empresa

Buscar candidaturas de mujeres en areas y departamentos

Descripcién masculinizados acudiendo a centros de entidades u

organismos formativos que nos faciliten ampliar las fuentes
de reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres
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en departamentos donde este infrarrepresentadas
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de er
implantacién 1% Semestre de 2027.
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de o .
seguimiento N° de mujeres y hombres

6.10. Retribucién y auditoria salarial

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria

Medida 82 salarial bienal durante la vigencia del plan.
Prioridad
Objetivo Garantizar la igualdad retributiva

Realizar un registro salarial anualmente y una auditoria
salarial bienal durante la vigencia del plan. Donde se
englobaran toda la plantilla y analizaran las retribuciones
medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por
Descripcién puestos, incluyendo los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales. Esta
informacién debera desagregarse en atencion a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada
complemento y cada percepcion extrasalarial.
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Personas

Toda la plantilla.

destinatarias

Responsable Direccion

Cronograma de er

implantacién 1% Semestre de 2026.

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Registro salarial anual

seguimiento Auditoria salarial bienal

Medida 83 Elaborar plan de medidas correctoras para brecha salarial

Prioridad ALTA

Objetivo Garantizar la igualdad retributiva
En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y

Descripcién criterios del RD 6/2019, superior al 20 %, se realizard un
plan que contenga medidas correctoras

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién Sthay brecha

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Documento de medidas correctoras a negociar con la

seguimiento comision de seguimiento

Medida 84 Elaborar un documento.donde se recopilen los criterios de
los complementos salariales variables.

Prioridad ALTA

Objetivo Garantizar la igualdad retributiva
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se

Descripcién deflr)en en la estru.ctu.ra salarial de la empresa, reV|san‘do y
publicando los criterios de los complementos salariales
variables

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de Anual
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implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Analisis de los conceptos salariales
seguimiento

6.11. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Elaboracién de una declaracién de principios sobre la
prevencion y eliminacion del acoso por razén de sexo y del

Medida 85
acoso sexual.
Prioridad ALTA
Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Elaboracién de una declaracién de principios con el objetivo
s de mostrar el compromiso, conjuntamente asumido por la
Descripcidn direcciéon y la RLT, para la prevenciéon y eliminacion del
acoso por razon de sexo y del acoso sexual
Personas .
S Toda la plantilla.
Responsable Direccidn
pronograrp,a de 2° Semestre de 2025.
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Elaboracion declaracion de principios
seguimiento
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Comunicacién efectiva de la declaracién de principios a

Medida 86 toda la plantilla.

Prioridad ALTA

Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Comunicacién efectiva de la declaracién de principios a

Descripcion toda la plantilla, incidiendo en la responsabilidad de cada

P parte en garantizar un entorno laboral exento de acoso,

fomentando asi un clima en el que no pueda producirse.

z::icr)lgﬁzrias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

%g?:ngtraagzsande 2° Semestre de 2025.

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Difusion de la declaracion de principios a la plantilla

seguimiento
Elaborar y revisar mediante negociacion colectiva, un

Medida 87 protocolo de prevencién y actuacion en caso de acoso
sexual.

Prioridad ALTA

Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Elaborar y revisar mediante negociacion colectiva, un
protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso
sexual y difusiéon del mismo a toda la plantilla que incluya
una declaracion de principios de la empresa contra el acoso
sexual y moral, definicion de ambos conceptos; y la
tipologia de acoso que se dan en el mercado laboral,
ejemplos ilustrativos de este tipo de conductas,

Descripcién establecimiento de un procedimiento de actuacién (forma
de hacer la denuncia, medidas cautelares, tramitacién de la
investigacion, confidencialidad de la misma, tipificacion de
ambos tipos de acosos como falta muy grave) y referencias
normativas, garantizando en todo momento la urgencia en
resolucidn y la confidencialidad, la prohibicién de cualquier
tipo de represalias hacia cualquiera de las personas que
intervengan en el mismo

dpgzicr)lr;?:rias Toda la plantilla.
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Responsable Direccidn
pronograrp,a de A la firma del plan
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Elaboracion o revision del protocolo
seguimiento
Incluir médulo sobre prevencién del acoso sexual y por
Medida 88 razén de sexo en formacion obligatoria de PRL.
Prioridad ALTA
Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Solicitar a la empresa de prevenciéon que incluya en la
Descripcién formacion obligatoria sobre PRL un mddulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion
pronograrpa de 2° Semestre de 2026.
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Contenido y nimero de veces que se ha incluido
seguimiento
Formar a los delegados y delegadas de prevencién en
Medida 89 materia de acoso sexual y por razén de sexo.
Prioridad ALTA
Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Formar a los delegados y delegadas de prevencion y a los
Descripcién delegados titulares y suplentes de esta comisién, en
materia de acoso sexual y por razén de sexo.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Qronograrpa de 2° Semestre de 2026.
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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N° de formaciones

Indicadores de
seguimiento N° de horas
Elaborar un informe anual sobre procesos iniciados por
Medida 90 acoso sexual o por razén de sexo.
Prioridad ALTA
Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
El departamento de RRHH presentara a la Comision de
. Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados
Descripcién por acoso sexual o por razén de sexo, asi como la
resolucién de los mismos.
dP::;g::rias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
%:T:ngt':;inéande 2° Semestre de 2026.
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Elaboracién del informe.
gl S e N° de procesos y resultado
Desarrollar acciones de sensibilizacion sobre la prevencién
Medida 91 de acoso sexual o por razén de sexo
Prioridad ALTA
Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
. Realizar acciones especificas de sensibilizacién para toda
Descripcién la plantilla en todos los centros
dP::i?lr::rias Toda la plantilla.
Responsable Direccidn
g;:?:r?t':&ande 2° Semestre de 2026.
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Acciones realizadas
seguimiento

Contenido de las mismas
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Difusion del protocolo de acoso sexual y/o por razon de

Medida 92 sexo.

Prioridad ALTA

Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Difusion a la plantilla del protocolo de acoso sexual y/o por

P et razén de sexo negociado en la empresa por los canales de

P comunicacién interna 'y asegurar su accesibilidad

permanente para la plantilla

z::i(r)lgizrias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

%grl‘:ngt':;:sande A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Medidas de difusién del protocolo

il Ee Comprobacién de accesibilidad.
Crear un canal de comunicacion exclusivo para denuncias

Medida 93 de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo

Prioridad ALTA

Objetivo Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
Creacion de un canal de comunicacion exclusivo para la
denuncia de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Descripcién Dicho canal de comunicaciéon debe poder asegurar el
anonimato de la persona denunciante si fuera necesario,
cumpliendo con los principios del protocolo.

dpzzicr)l';?:rias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de 20 g de 2025

implantacién emestre de ‘

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Canal creado

Indicadores de

seguimiento Medidas para preservar el anonimato de la persona

denunciante

habitat
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6.12. Violencia de género

Informar a la plantilla sobre derechos reconocidos a

Medida 94 mujeres victimas de violencia de género.

Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion

Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de géneroy
agresion sexual.
Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacion interna de los derechos reconocidos a las

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

Personas .

. . Toda la plantilla.

destinatarias P

Responsable Direccién

pronograrTIIa de A la firma del plan

implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Muestra de comunicaciones

seguimiento
Establecer un listado para informar sobre la acreditacion de

Medida 95 la situacién de victima de violencia de género.

Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion

Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La acreditacién de la situacion de victima de violencia de
género se podra dar por diferentes medios: sentencia
judicial, denuncia, orden de proteccién, atestado de las
fuerzas y cuerpos de segundad del Estado, informe médico

Descripcién 0 psicoldgico elaborado por un profesional colegiado,
informe de los servicios publicos (servicios sociales,
sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencién
integral a la victima...) o el informe de los servicios de
acogida entre otros, tal y como se recoge en el RDL 9/2018.

Personas .

. . Toda la plantilla.

destinatarias P

Responsable Direccién

pronogram,a de A la firma del plan

implantacién
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Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de N° de casos comunicados.
seguimiento
Reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora
Medida 96 victima de violencia de género
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de géneroy
agresion sexual.
La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del
tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de
Descripcién género en funcién del horario que dicha trabajadora
proponga sin merma en las retribuciones que viniere
percibiendo, con la actividad de la empresa.
z::i(r)lr;?:rias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
%;?:ngt':;:sande A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de N° de veces que se solicita
snellltian e N° de veces que se aplica
Medida 97 Traslado de la victima de violencia de género si lo solicita
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La empresa procedera a trasladar a la trabajadora victima
s . de violencia de género que lo solicite a otro centro de
Descripcién trabajo de la misma o diferente localidad, sin mermas en las
retribuciones que vinieran percibiendo
dP::icr)lr;?:rias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
%g?:ngt?cl}?nde A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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N° de veces que se solicita

Indicadores de
saelllriEnie N° de veces que se aplica
Establecer derecho de suspension de contrato a victimas
Medida 98 de violencia de género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La trabajadora victima de violencia de género tendra
derecho a la suspensiéon del contrato al verse obligada a
Descripcién abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de ser
victima de violencia de género, con reserva del puesto de
trabajo.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccién
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
5 —
Indicadores de N° de veces que se solicita
sagllliliEn e N° de veces que se aplica
Establecer compensacion bruta proporcional a 1 mes de
Medida 99 salario completo, incluyendo parte proporcional de las
pagas extraordinarias para victimas de violencia de género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a suspender su contrato de trabajo por un periodo
Descripcién no inferior a 6 meses recibira una compensacion bruta por
la empresa proporcional a 1 mes de salario completo,
incluida la parte proporcional de las pagas extraordinarias.
Personas .
I Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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N° de veces que se solicita

Indicadores de
saelllriEnie N° de veces que se aplica
Establecer indemnizacion minima de 3 meses de salario
Medida 100 completo, incluyendo parte proporcional de las pagas
extraordinarias para victimas de violencia de género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo
recibira una indemnizacién minima de 3 meses de salario
completo, incluida la parte proporcional de las pagas
Descripcién extraordinarias, siempre que este importe sea superior a la
indemnizaciéon legal por despido que a la victima de
violencia de género le correspondiera, en cuyo caso se le
abonara Unicamente la indemnizacién legal por despido que
le pertenezca
Personas .
3 ; Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. N° dev lici
Indicadores de de veces que se solicita
snellltian e N° de veces que se aplica
Establecer excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses
Medida 101 con reserva de puesto de trabajo para victimas de violencia
de género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La trabajadora victima de violencia de género podra
Descripcién solicitar excedencia por 6 meses ampliables a 18 meses
con reserva de puesto de trabajo
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de ,
implantacién A la firma del plan
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Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. N° de v lici
Indicadores de de veces que se solicita
saellleliznie N° de veces que se aplica
Establecer que no se consideraran faltas de asistencia al
Medida 102 t(abaqu ni ’fgltas de ‘pun,tu‘alldad !as motwadas por la
situacion fisica o psicoldgica, derivada de violencia de
género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas
de puntualidad las motivadas por la situacion fisica o
Descripcion psicolégica, derivada de violencia de género, con
P independencia de la necesaria comunicaciéon que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la
Empresa.
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccién
Cronograma de .
. . Ala firm | plan
implantacién a a del pla
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Aplicacion de la medida
seguimiento
Considerar como permisos retribuidos las salidas durante
Medida 103 la jornada laboral por asistencia a juzgados, comisaria y
servicios de asistencia
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados,
Descripcion comisarias y servicios asistenciales, tanto de la victima
P como de sus hijos/as y otros similares, seran consideradas
como permisos retribuidos
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
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Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
seguimiento
. Favorecer la recolocacion de trabajadoras victimas de
Medida 104 violencia de género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de géneroy
agresion sexual.
La empresa utilizard sus recursos para favorecer la
recolocacién de la trabajadora victima de violencia de
Descripcién género que se vea obligada a extinguir su contrato de
trabajo y no se le pueda facilitar la recolocacion en alguno
de sus centros de trabajo.
Personas .
e Toda la plantilla.
Responsable Direccion
pronograrpa de A la firma del plan
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
5 —
Indicadores de N° de veces que se solicita
zglnlEe N° de veces que se aplica
. Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer
Medida 105 victima de violencia de género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
Aumentar la duracién del traslado de centro de la mujer
. victima de violencia de género, con reserva del puesto hasta
Descripcién 18 meses. Terminado el periodo la trabajadora podra
solicitar el regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccién
pronograr!'la de A la firma del plan
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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N° de veces que se solicita

Indicadores de
e 2T N° de veces que se aplica
Complementar el 100% de sus retribuciones por la empresa
Medida 106 por Incapacidad Temporal de victima de violencia de
género.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
A la trabajadora victima de violencia de género que pase a
DeoeTOion situacion de Incapacidad Temporal se le complementara el
P 100% de sus retribuciones por la empresa mientras que se
mantengan en dicha situacién de incapacidad.
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. N° lici
Indicadores de de veces que se solicita
il = N° de veces que se aplica
Medida 107 (Cj)fert,a de asistencia psicoldgica para victimas de violencia
e género
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
P el Se concertara, a través de la Mutua, la asistencia
P psicologica para victimas de violencia de género
Personas .
. . T la plantilla.
destinatarias oda la plantilla
Responsable Direccion
Cronograma de ,
implantaci6n A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. N° lici
Indicadores de de veces que se solicita
seguimiento

N° de veces que se aplica
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Establecer ayuda econdmica de 700 euros en el caso de

Medida 108 traslado de la mujer victima de violencia de género a otro
centro de la empresa.
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
La empresa concedera una ayuda econémica de 700 euros
s n el rasl la mujer victim violenci
Descripcién en el caso de traslado de la mujer victima de. olencia de
género a otro centro de la empresa para cubrir los gastos
en concepto de mudanza o alquiler del primer mes.
Personas .
. . T la plantilla.
destinatarias oda la plantilla
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. N° de v lici
Indicadores de de veces que se solicita
gl S N° de veces que se aplica
. frecer asistenci icologi ra victim resion
Medida 109 Ofrecer asistencia psicoldgica para victimas de agresio
sexual
Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
Descripcién Se' cqnc;ertara, a .traves de Igl Mutua, la asistencia
psicologica para victimas de agresion sexual.
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de .
. . Alafirm | plan
implantacién a a del pla
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
. N° de v lici
rleira e de veces que se solicita
seguimiento

N° de veces que se aplica
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Establecer  colaboraciones con  asociaciones 'y

Medida 110 ayuntamientos para la contratacion de victimas de violencia
de género.

Prioridad ALTA
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion

Objetivo vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género y
agresion sexual.
Establecer  colaboraciones con  asociaciones 'y

Descripcién ayuntamientos para la contratacion de victimas de violencia
de género.

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

. Colaboraciones establecidas
Indicadores de
seguimiento

N° de mujeres victimas contratadas
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6.13. Comunicacion

Sensibilizar al personal de comunicacién en materia de

Medida 111 iqualdad
Prioridad MEDIA
Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva
A una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar
Objetivo . SNPR -
que los medios de comunicacion internos sean accesibles a
toda la empresa.
Sensibilizar al personal encargado de los medios de
.. comunicaciéon de la empresa (pagina web, relaciones con
Descripcién prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizaciéon no sexista
del lenguaje.
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de .
. . A la firma del plan
implantacién P
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de s .
seguimiento Revisién documentacion
. Elaboracién de un manual de comunicacién no sexista para
Medida 112 L ,
las comunicaciones internas y externas de la empresa
Prioridad ALTA
Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva
o una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar
Objetivo . SR -
que los medios de comunicacion internos sean accesibles a
toda la empresa.
Elaboracién de un manual de comunicacién no sexista para
s las comunicaciones internas y externas de la empresa
Descripcién €O y 1S O presa y
revision de los documentos y las publicaciones generales
de la empresa para evitar un lenguaje y una imagen sexista
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de
» " 2° Semestr 2025.
implantacién Semestre de 2025
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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Indicadores de

Elaboracion del manual

seguimiento
X Revision y correccion de documentacion, formularios de la
Medida 113 y : )
empresa en un lenguaje no sexista
Prioridad MEDIA
Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva
o una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar
Objetivo . SR -
que los medios de comunicacion internos sean accesibles a
toda la empresa.
.., Revision y correccion de documentacion, formularios de la
Descripcion . .
empresa en un lenguaje no sexista
Personas .
3 ; Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de 2° Semestre de 2025
implantacién )
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de

Revision realizada

gl S N° de modificaciones realizadas
. Revision correccion de imagenes para fomentar la
Medida 114 ny . g P
comunicacioén no sexista.
Prioridad ALTA
Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva
o una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar
Objetivo . SO i
que los medios de comunicacion internos sean accesibles a
toda la empresa.
Revision y correccion de toda imagen empleada en
. cualquier canal de comunicacién interna y/o externa para
Descripcién 9 Je ¢ y/ P
asegurar el equilibrio de sexos representados y que las
imagenes no reproducen estereotipos de género
Personas .
. . Toda la plantilla.
destinatarias P
Responsable Direccion
Cronograma de 2° Semestre de 2025
implantacién '
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

habitat

84



Revision realizada

Indicadores de
el 2T N° de modificaciones realizadas
Medida 115 Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad
Prioridad ALTA
Obietivo Establecer canales de informacién permanentes sobre la
| integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa
Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad,
s instituyendo la seccion de "lgualdad de oportunidades" en
Descripcion los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la
plantilla.
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccidn
pronograrp,a de A la firma del plan
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Creacion de la seccion y contenidos de la misma
seguimiento
Medida 116 Publicar politica de igualdad de oportunidades en la web
Prioridad ALTA
Obietivo Establecer canales de informacién permanentes sobre la
j integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa
Introducir en la pagina web un espacio especifico para
Descripcién informar sobre la politica de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa.
Personas .
destinatarias Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de .
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de . . . .
seguimiento Creacion de la seccion y contenidos de la misma
Medida 117 Comunicar el compromiso con la igualdad de la empresa

85

habitat



Prioridad MEDIA
Obietivo Establecer canales de informacién permanentes sobre la
j integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la

Descripcién compaiia de su compromiso con la igualdad de
oportunidades

Personas .

T Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de :

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de .

seguimiento Numero de veces

. Comunicar la politica de seleccibn a empresas

Medida 118 colaboradoras

Prioridad ALTA

Obietivo Establecer canales de informacién permanentes sobre la

j integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa

Informar a las empresas colaboradoras de la politica de
seleccion, segun el principio de igualdad de trato de

Descripcién oportunidades entre mujeres y hombres estableciendo e
incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios
de igualdad.

Personas .

destinatarias Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de .

implantacién A la firma del plan

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de Documento de politica emitido por empresas

seguimiento P P P

. Desarrollo campafa “Dia Internacional contra la Violencia

Medida 119 de Género”

Prioridad MEDIA

Objetivo Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de

colaboracién en campanas contra la violencia de género
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Sensibilizar en la campana especial del Dia Internacional

Descripcién contra la Violencia de Género, a través de la difusion de
dipticos.

Personas ,

I Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de

implantacién Anual

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de

Campanfa y contenido

seguimiento
Medida 120 Colaborar con el Instituto de las .Ml.Jjeres u orqanismo
competente en su momento, en las distintas campafas.
Prioridad ALTA
Obietivo Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de
/ colaboracién en campanas contra la violencia de género
Colaborar con el Instituto de las Mujeres u organismo
competente en sumomento, en las distintas campafias:
Descripcién - 25 noviembre VIOLENCIA DE GENERO,
P - 8 MARZO IGUALDAD,
- 23 MARZO DE LA CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD.
Personas .
Al Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de
implantacién Anual
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Colaboraciones
seguimiento
. Desarrollo de campanfa de difusién del Plan de Igualdad y
Medida 121 ]
Protocolo contra el Acoso Sexual y por Razén de Sexo.
Prioridad ALTA
o Realizar una campafia de sensibilizacion e informacion
Objetivo interna sobre el nuevo Plan de Igualdad
Realizar una campafia especifica de difusién interna y
Descripcién externa del Plan de Igualdad y del Protocolo contra el acoso
sexual y por razén de sexo
Personas .
. Toda la plantilla.
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Responsable

Direccion

pronogram,a de A la firma del plan

implantacién

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de N e .

seguimiento Disefo y difusion de la campafia

. Difundir la existencia persona responsable de igualdad y de

Medida 122 . P P ) y
sus funciones.

Prioridad ALTA

Objetivo Reallzar una campafa de sensibilizacién e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad
Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona
responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una

Descripcién direccién de correo electronico y un teléfono a disposicion
del personal de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad

Personas .

. Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de :

implantacién A la firma del plan.

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad

Indicadores de o .

seguimiento N° de personas informadas

. Comunicar en la memoria anual el estado de ejecucion del

Medida 123 plan de igualdad

Prioridad MEDIA

Obietivo Realizar una campafia de sensibilizacién e informacion

/ interna sobre el nuevo Plan de Igualdad

Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad,

Descripcién informando del plan, de su estado de ejecucion y de sus
resultados

Personas .

Al Toda la plantilla.

Responsable Direccion

Cronograma de

implantacién Anual

Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
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Indicadores de

Espacio en la memoria

seguimiento
. Incluir logotipos y reconocimientos relacionados con la
Medida 124 existencia del plan de igualdad de la empresa
Prioridad MEDIA
o Realizar una campafia de sensibilizacién e informacion
Objetivo interna sobre el nuevo Plan de Igualdad
Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y
Descripcién reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con
un plan de igualdad
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Implantacion A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indlc?dpres de Aplicacién de la medida
seguimiento
. Elaborar folleto informativo sobre derechos y medidas de
Medida 125 conciliacién disponibles
Prioridad ALTA
Objetivo Sens!plllggr e informar a la plantilla en materia de
conciliaciéon y corresponsabilidad
Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los
canales habituales de comunicacion de la empresa los
Descripcién derechos y medidas de conciliacion de la Ley 3/2007 y
comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
legislacion.
Personas .
S Toda la plantilla.
Responsable Direccidn
pronograrp,a de 2° Semestre de 2025.
implantacién
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Folleto
aeIEe N° de personas informadas
. Difundir los nuevos derechos de conciliacion recogidos por
Medida 126 gidos p

el R.D.L. 6/2019
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Prioridad ALTA
o Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de
Objetivo conciliacién y corresponsabilidad
Elaboracién de folleto informativo para el personal de la
Descripcién empresa, en el que se recojan los nuevos derechos de
conciliacién recogidos en el RDL 6/2019.
Personas .
T Toda la plantilla.
Responsable Direccion
Cronograma de :
implantacién A la firma del plan
Vigencia Durante la vigencia del Plan de Igualdad
Indicadores de Folleto
el 2 N° de personas informadas
7.Cronograma

En el cronograma se establece la prevision de las actuaciones durante la vigencia del
plan, aunque habra actuaciones que deban realizarse durante toda la vigencia del plan.

Se marcan en azul las medidas que han de implantarse desde el inicio y en naranja los
seguimientos y en verde la evaluacion final del plan.

Medidas

Ala
firma

(2° Sem)

2025 2026

(1er Sem)

2026

(2osem) | 2027

2028 2029

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

igualdad

1]

\1erSem \1erSem \
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2 Ter Sem | 1er Sem
3 2°Sem |2°Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccién
4 2°Sem |2° Sem
5 2°Sem |2° Sem
6 2°Sem |2° Sem
7 2°Sem |2° Sem
8 Ter Sem | 1er Sem
9 2°Sem |2°Sem
10 2°Sem |2°Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de personas
trabajadoras
11 Ter Sem | ler Sem
12 Ter Sem | ler Sem
13 Ter Sem | ler Sem
14 Ter Sem | 1er Sem
15 Ter Sem | Ter Sem
16 Ter Sem | Ter Sem
17 Ter Sem | Ter Sem
18 2°Sem |2°Sem
19 2°Sem |2° Sem
20 Ter Sem | ler Sem
21 Ter Sem | ler Sem
22 Ter Sem | ler Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la
empresa
23 Ter Sem
24 2°Sem |2°Sem
25 Ter Sem | ler Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla
26 2°Sem |2°Sem
27 2°Sem |2°Sem
28 2°Sem |2°Sem
29 2°Sem |2°Sem
30 2°Sem |2°Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso a la formacién a todo el personal
31 2°Sem |2° Sem
32 2°Sem |2° Sem
33 2°Sem |2° Sem
34 2°Sem |2° Sem
35 2°Sem |2° Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
promocién
36 Ter Sem | ler Sem
37 Ter Sem | ler Sem
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38 2°Sem |2° Sem
39 Ter Sem | ler Sem
40 Ter Sem | ler Sem
41 2°Sem |2°Sem
42 2°Sem |2°Sem
43 Ter Sem |ler Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar la promoci6én de mujeres
44 Ter Sem | ler Sem
45 2°Sem |2° Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencién

46 2°Sem |2° Sem
47 2°Sem |2°Sem
48 Ter Sem |ler Sem
49

50 Ter Sem | ler Sem
51 Ter Sem | ler Sem
52 Ter Sem | ler Sem
53 Ter Sem | ler Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacion.

54 Ter Sem | ler Sem
55 Ter Sem | ler Sem
56 Ter Sem | ler Sem
57 Ter Sem | ler Sem
58 Ter Sem | ler Sem
59 Ter Sem | ler Sem
60 Ter Sem | ler Sem
61 Ter Sem | ler Sem
62 Ter Sem | ler Sem
63 Ter Sem | ler Sem
64 Ter Sem | ler Sem
65 Ter Sem | ler Sem
66 Ter Sem | ler Sem
67 Ter Sem |ler Sem
68 Ter Sem | ler Sem
69 Ter Sem | ler Sem
70 Ter Sem | ler Sem
71 Ter Sem | ler Sem
72 Ter Sem | ler Sem
73 Ter Sem | ler Sem
74 Ter Sem | ler Sem
75 Ter Sem | ler Sem
76 Ter Sem | ler Sem
77 Ter Sem | ler Sem
78 Ter Sem |ler Sem
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades

79 Ter Sem | ler Sem
80 Ter Sem | ler Sem
81 Ter Sem | ler Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad retributiva
82 Ter Sem |ler Sem
83 Ter Sem |ler Sem
84 Ter Sem | ler Sem
OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo
85 2°Sem |2° Sem
86 2°Sem |2° Sem
87 2°Sem |2° Sem
88 2°Sem |2°Sem
89 2°Sem |2°Sem
90 2°Sem |2°Sem
91 2°Sem |2°Sem
92 2°Sem |2° Sem
93 2° Sem |2°Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la

legislacién vigente a victimas de violencia de género y agresién sexual.
94 2°Sem |2° Sem
95 2°Sem |2° Sem
96 2°Sem |2° Sem
97 2°Sem |2° Sem
98 2°Sem |2° Sem
99 2°Sem |2°Sem
100 2°Sem |2°Sem
101 2°Sem |2°Sem
102 2°Sem |2°Sem
103 2°Sem |2°Sem
104 2° Sem |2°Sem
105 2°Sem |2°Sem
106 2°Sem |2°Sem
107 2°Sem |2°Sem
108 2°Sem |2°Sem
109 2°Sem |2°Sem
110 2°Sem |2° Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asegurar
promueva una imagen igualitaria.

que la comunicacién

interna y externa

111 2°Sem |2°Sem
112 2°Sem |2°Sem
113 2°Sem |2° Sem
114 2°Sem |2°Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Establecer canales de informacién permanentes

sobre la integracién de la igualdad

115

\2° Sem \2° Sem \
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116 2°Sem |[2°Sem
117 2°Sem |2°Sem
118 2°Sem |2°Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 11.3.- Sensibilizar y llevar a cabo colaboracién en camparias
contra la violencia de género.

119 2°Sem | 2°Sem
120 2°Sem |2°Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 11.4.- Realizar campaiia de sensibilizacién e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

121 2°Sem |[2°Sem
122 2° Sem |[2° Sem
123 2°Sem |[2°Sem
124 2°Sem |[2°Sem

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5.- Sensibilizar e informar a la plantilla sobre conciliacién
y corresponsabilidad

125 2° Sem
126 Ter Sem Tler Sem

2° Sem
Ter Sem

8.Seguimiento y evaluacién

De conformidad con lo estipulado en el articulo 9 del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, se realizara un seguimiento y evaluaciéon de las medidas
previstas en el Plan de Igualdad.

Para ello, se constituira una Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad en la que participaran de forma paritaria la representacion de la empresa y de
las personas trabajadoras.

Este seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad tendra como objetivos:
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e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
e Conocer el grado de desarrollo de las medidas del Plan.
e Grado de correccién de las desigualdades detectadas.

e Reflexionar sobre la continuidad de las acciones, si se comprueba que se
requiere mas tiempo para corregir las desigualdades.

e Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades en la organizacion de acuerdo con el
compromiso adquirido.

e Elaborar informes anuales de seguimiento.

Para ello, la Comision de Seguimiento y Evaluacion, responsable de dicho seguimiento
y evaluacion, ha definido un proceso de seguimiento y evaluacion del cumplimiento de
los objetivos y medidas definidas en el Plan y ha establecido un calendario anual de
ejecucion de las actuaciones.

Para la correcta implantacion, seguimiento y evaluacion del plan de igualdad como de
los objetivos y medidas definidas, el Comision de Seguimiento y Evaluacion, realizara
reuniones telematicas anuales, para comprobar la correcta implantacién del plan de
igualdad, asi como para realizar un seguimiento y evaluacion del cumplimiento de las
distintas medidas y objetivos planteados, utilizando para ello la ficha de seguimiento
que se anexa al presente plan de igualdad (véase Anexo ).

Esta fase se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento permitird su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito.

9.Procedimiento de modificacion

La finalidad de este procedimiento es identificar los mecanismos aplicables para
solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en aplicacién, seguimiento,
revision o evaluacion del Plan de Igualdad, cuya responsabilidad recae en la Comision
de Igualdad o Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad.

Las modificaciones se podran realizar mediante los siguientes procedimientos:

e Adopcién de acuerdos: las partes negociaran de buena fe, con vistas a la
consecucion de un acuerdo, requiriéndose la presencia y el voto de la mayoria
de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, que requerira la
conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras
que componen la comision.
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Resolucién de discrepancias: en caso de desacuerdo, o cuando existan
diferencias sustanciales, debidamente constatadas, que conlleven el bloqueo
de la negociacion correspondiente, la Comisién podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucion estatal de conflictos.

Las partes acuerdan su adhesiéon total e incondicionada al VI Acuerdo
Interconfederal de Soluciéon Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC),
sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA)

Registro: el resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara
por las partes negociadoras para su posterior remision, por la Comision, a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad de
la revisién del plan de igualdad.

10. Aprobaciény firma

Reunidas todas las partes implicadas en la elaboracién del Plan de Igualdad, tanto en
representacion de la empresa, como en representacion de la plantilla, se aprueba el
presente Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de Ancora
Servicios Integrales S.L. con fecha de aprobacién 26 de junio de 2025.

Firma de los Integrantes de la Comisién Negociadora:
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Anexo |. Ficha de seguimiento de medidas

(Especificar)

L

Pendiente En ejecucion Finalizada
REEEUSE  UGT &= o7



B
0
£

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

OoOoooooo

Anexo Il. Acta de constitucidon de la comision
de seguimiento y evaluacion del | Plan de
Igualdad de la empresa Ancora Servicios
Integrales S.L.

En Madrid, a 26 de junio de 2025, reunidos:

Por una parte, la representacion de la empresa:

e Alvaro Garcia Gil, Director general
En representacién de las personas trabajadoras de los centros sin RLPT:
e Vanessa Navarro, Secretaria estatal de igualdad y formacion de la FTSP-USO.

e Maria Victoria Embid, Responsable area de igualdad, sector seguridad privada y
servicios auxiliares de UGT

e Maria Concepcién Santodomingo Jiménez, Secretaria de Igualdad y Mujer
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CCOO del habitat

Y por otra, la representacion de los centros con representante de las personas
trabajadoras:

e Myriam Martin, delegada de personal de CCOO del Habitat de Madrid.

Con motivo de la constitucién de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de
Igualdad de la empresa municipal de Ancora Servicios Integrales S.L. en cumplimiento
del articulo 8.2. j) del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Aunque la comisién de seguimiento no sea paritaria existe voto paritario, es decir, la
parte representante de la empresa ostenta el 50% de la potestad de decision, el otro
50% lo ostenta la representacion social.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como
interlocutores validos, para constituir la Comision de Seguimiento y Evaluacién del |
Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

1. Constitucién y composicién de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de Igualdad estara constituida,
En representacion de la empresa por:

o Alvaro Garcia Gil, Director general
En representacion de las personas trabajadoras de los centros sin RLPT:

e Vanessa Navarro, Secretaria estatal de igualdad y formacién de la FTSP-USO.

e Maria Victoria Embid, Responsable area de igualdad, sector seguridad privada y
servicios auxiliares de UGT

e Maria Concepcion Santodomingo Jiménez, Secretaria de Igualdad y Mujer
CCOO del habitat

Y por otra, la representacién de las personas trabajadoras por los centros con RLPT:
e Mpyriam Martin, delegada de personal de CCOO del Habitat de Madrid

A las reuniones de la Comision de seguimiento podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.
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Las personas que integran la Comision de Seguimiento podran ser sustituidas en caso
de ausencia, dimision, incapacidad temporal o que le sea retirado por las personas que
las designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de
formar parte de la Comisién de Seguimiento y que representen a la empresa seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla, seran reemplazadas por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

2. Funciones de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Las partes acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:

Interpretacion del Plan de Igualdad.

e Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. Las partes acuerdan su adhesion
total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los érganos de
mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

e Elaboracion de un informe anual de seguimiento, donde se recojan como
minimo la siguiente informacion:

o

o

Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

El grado de ejecucion de las medidas, siguiendo como modelo la ficha
que se detalla en el presente documento.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento.

La identificacién de posibles actuaciones correctoras.

e Elaboracion del informe final del Plan de Igualdad.

e Revision, adaptacién y modificaciones del Plan de Igualdad.

e El seguimiento, revision o evaluacion del Plan de Igualdad es responsabilidad
de la Comision del Plan que se reunira cada seis meses para ello.
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e Latoma de decisiones se hara por consenso de los y las asistentes a cada una
de las reuniones.

e Los acuerdos alcanzados de reflejaran en el Acta de la reunién. En caso de
desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada
representacion.

e Las Actas seran firmadas al final si se ha elaborado o al comienzo de la
siguiente reunion por los y las asistentes.

3. Régimen de funcionamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién.

3.1. Reuniones de la Comisién.

La comisidn se reunird anualmente con caracter general y, de forma extraordinaria,
cada vez que sea necesario.

La convocatoria de las reuniones debera ser remitidas por correo electrénico por la
empresa con, al menos, 7 dias de antelacion a la celebraciéon de la reunion con

indicacién de los asuntos.

Para la celebracion de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una
de las personas de cada una de las partes de la Comisidén de seguimiento.

Herramientas

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondran de las
siguientes herramientas:

1. Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad
2. Informe de seguimiento anual
3. Ficha de Evaluacién del Plan de Igualdad
El seguimiento tiene como objetivo:
e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos
inicialmente planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.
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e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.
En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hara constar:

e Elresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en otras reuniones.

e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

3.2. Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comision podra acudir a los procedimientos y 6érganos de
solucion extrajudicial de conflictos estatal, las partes acuerdan su adhesion total e
incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASEC), sujetdndose integramente a los 6rganos de mediacion, y en su caso
arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por ambas
partes.

3.3. Revision del Plan.

Sin perjuicio de los acuerdos adoptados por parte de la Comisiéon de Seguimiento
durante la ejecucién del Plan, éste debera revisarse, en todo caso, si concurren las
circunstancias previstas en el Articulo 9.2. del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, que establece:

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

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

c. En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacién del estatus

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

e. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesaria la revision, ésta
implicard la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

3.4. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento, asi como, en su caso, las
personas expertas que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo
con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con
caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la entidad a esta Comision
podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los
que motivaron su entrega.

3.5. Sustitucién de las personas que integran la Comisién.

Las personas que integren la Comisién seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimision, finalizacion del mandato o por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision de Seguimiento y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
seran reemplazadas por el o6rgano de representacion legal de la plantilla de
conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos y cargo tanto de la persona saliente, como de la
entrante.

3.6. Recursos.

Las horas de preparacion y de reunion de la Comision de Seguimiento en el caso de las
delegadas y los delegados, seran consideradas tiempo efectivo de trabajo, no
computandose a efectos de horas sindicales.

Los gatos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comisién de
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Seguimiento (desplazamiento, manutencion, alojamiento, ...) para las reuniones de esta
y las de preparacion de la Comision de Seguimiento seran a cargo de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la misma, la empresa proporcionara a las personas
de la empresa, tanto a la parte empresarial como social, que integran la Comision de
Seguimiento, formacioén en materia de igualdad.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, el dia 26 de junio de 2025.

En representacion de la empresa En representacién de la plantilla
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Anexo lll. Protocolo de prevencion e
intervencién frente al acoso sexual y/o por
razOn de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual de Ancora Servicios Integrales
S.L.
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1. INTRODUCCION

Conscientes, ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. y la representacion de las
trabajadoras y trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales
de la persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, y dentro de la
conviccion de que la cultura y valores de ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. estan
orientados hacia el respeto de las personas que integran la empresa, las partes
firmantes reconocen la obligacion de condiciones de trabajo que eviten la comisién de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual, incidiendo especialmente en el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital,
de conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea
y nacional en ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. materia de procedimientos de
prevencion y solucion de conflictos en estos supuestos.

ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. y la representacion de los trabajadores y
trabajadoras son firmes en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones
laborales que atenten contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo. Asimismo, ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. esta
comprometida con su papel de garante de la proteccion de los derechos
fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacién con la
garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de
acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

La integridad fisica y moral, la consideracién debida a la dignidad e intimidad y honor
de las personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en
los arts. 10, 14, 15 y 8 de la Constitucion, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los
Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica 3/2007 de igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
asi como al derecho de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que
se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. implanta un procedimiento de
prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o
acoso por razén de sexo, con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer un
mecanismo que fije como actual de manera integral y efectiva ante este tipo de
situaciones.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos
minimos establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracién de principios, la definicién e
identificacion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, asi como las medidas de formacién y
sensibilizacién frente a estas conductas.
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2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente a las conductas

conta la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razén
de sexo, para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y
medidas cautelares.

Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.

e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del
acoso por razéon de sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacién y se
consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a garantizar
los siguientes principios:

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno,
respetandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar
sometida bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, incluida su
condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad
y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion
mediante la prevencion de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los
derivados de las conductas violentas y de acoso.

Dada la condicion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo,
incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de sexo, como riesgos
laborales de origen psicosocial, ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. se
compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios para
prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este tipo
de conductas.

ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. velara por el mantenimiento de un
entorno laboral exento de riesgos y se compromete a adoptar las medidas
necesarias, tanto organizativas como de formacién e informacion, para prevenir
la apariciéon de conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el
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acoso sexual y del acoso por razén de sexo como riesgos laborales en relacion
con la plantilla y también con personas que, no entiendo una relacién laboral,
presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicacién de los
procedimientos de coordinacion de actividades empresariales en materia
preventiva.

e ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. reconoce y garantiza el derecho del
personal que se considere objeto de conductas contra la libertad sexual en el
trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razon de sexo, a plantear la
apertura del procedimiento previsto a tal efecto en el presente protocolo.

Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que
ayuden a prevenir conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, y el compromiso de informar y formar a toda la
plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el
contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los
gue se inspira.

3. OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencién y solucién
de conflictos en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo y otras conductas
contra la libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y
salvaguardando los derechos del personal afectado dentro de un contexto de
prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida consideracién, seriedad y
celeridad las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

o Fomentar la cultura preventiva de cualquier tipo de conducta contra la libertad
sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones que atenten contra la
libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo.

¢ Investigar internamente, de manera &gil, rapida y confidencial las denuncias
frente a conductas que atentan contra la libertad sexual, en aras a precisar si
en la empresa se ha producido dicha situacion.

o Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de
investigacion hasta la resolucién definitiva del procedimiento.
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Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacién secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de
reparacion que sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una
conducta contraria a la libertad sexual en el trabajo.

Proteger a las personas que han presentado una denuncia frente a cualquier
tipo de conducta contra la libertad sexual en el trabajo, incluida las personas
que se presenten como testigos, asegurando que, quienes intervengan en un
proceso, no seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias.
Considerandose cualquier accién en este sentido objeto susceptible de las
sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o acosadora cuando se
constate la conducta denunciada.

4.

AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en ANCORA
SERVICIOS INTEGRALES S.L. en territorio estatal sin exclusiones, ni distincién por su
naturaleza o vinculacién juridica.

El protocolo sera de aplicacion a las conductas y actos contra la libertad sexual en el
trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas las cometidas
en el ambito digital, que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o
como resultado del mismo:

a)

b)

d)

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

En los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde
comen, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los
vestuarios.

En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

En el ambito digital y de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y
de la comunicacioén (acoso virtual o ciberacoso).
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e) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

f) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

5. VIGENCIAY REVISION

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 afos
se realice una revision con la parte social y de que, en funcion de las necesidades que
se detecten en las reuniones de seguimiento o actuaciones por los cambios legales, se
puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente entre la Empresa, las organizaciones sindicales y parte social.

La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente a conductas
contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razon de sexo,
incluidas las cometidas en el ambito digital.

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

3. En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacién del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por delitos o conductas
contra la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por
razon de sexo, incluidas los cometidas en el ambito digital, o determine la falta
de adecuacién del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se negocie un nuevo plan de igualdad como consecuencia de las
actuaciones de revision del plan de igualdad que impliquen la necesidad de
modificar el mismo.

6. REGISTRO
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Se procederd al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.

7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y reserva:

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento
tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no
deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas, resueltas, o en proceso de investigacién de las que tengan conocimiento.
A partir de la denuncia inicial, se asignaran coédigos numéricos a las partes afectadas,
de forma que no aparezca ningun nombre para no identificar a las personas hasta el
informe de conclusiones.

e Diligenciay celeridad:

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

e Respeto y dignidad a las personas:

ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. adoptara las medidas pertinentes para
garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas
afectadas, incluyendo a la persona presuntamente acosada y a la supuesta persona
acosadora, y respetando al principio de presuncioén de inocencia de ésta.

e Contradiccién y oralidad:

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccién y oralidad: se
resolverd tras escuchar a las partes implicadas. Este principio implica que deben
escucharse las declaraciones de las personas implicadas, no se refiere a la
presentacion de pruebas (mensajes, registro de llamadas, etc.)

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas
las personas afectadas. Se perseguira de buena fe, la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

e Proteccién de Datos:
Se dara el debido respeto a la normativa de proteccién de datos.
¢ Indemnidad frente a represalias:
Queda prohibido cualquier trato adverso o efecto negativo hacia una persona como
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consecuencia de la presentacién de queja, reclamacion, denuncia, recurso contra su
discriminacion por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras conductas contra
su libertad sexual o la de otra persona, asi como hacia quienes comparezcan como
testigos o participen en el procedimiento.

e Enfoque de género y derechos humanos:

Se garantiza la perspectiva de género en el disefo y la aplicacién de todas las medidas
preventivas, procedimentales y reactivas.

e Garantia de actuacién:

La empresa se compromete a adoptar las medidas necesarias, incluidas en su caso,
las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso
resulten probadas.

¢ Resarcimiento a la persona acosada y proteccién social de la victima:

Los dafios sufridos por la persona acosada seran resarcidos en la medida de lo posible
y se estableceran medidas para proteger su salud psicolégica y fisica durante el
procedimiento y con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

e Restitucién de las victimas:

Si el acoso sexual y/o por razén de sexo realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en
sus mismas condiciones.

e Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de la victima:

Se garantizaran todos los derechos laborales de la victima y su proteccion social si
fuera necesario, facilitando la obtencion de ayuda psicoldgica, el acceso a servicios
sociales de atencion, etc.

8. CONCEPTOS Y DEFINICIONES

8.1. Conductas contra la libertad sexual

Se consideran conductas contra la libertad sexual todas aquellas conductas y/o actos
de naturaleza sexual no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida
sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo los cometidos en el ambito
digital, lo que comprende la difusién de actos de violencia sexual, la pornografia no
consentida y la infantil en todo caso, y la extorsidon sexual a través de medios
tecnoldgicos (Art. 3 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual).

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comisiéon que
eviten la comisién de este tipo de conductas, incidiendo especialmente en el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, que se definen a continuacién:
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8.1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o
fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideracién que
se trate de un Unico episodio grave, aunque generalmente el acoso no se conciba
como algo esporadico, sino como algo insistente, reiterado y de acorralamiento. Este
acoso se considerard, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se condicione un
derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion de un requerimiento de
naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto
aquellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a
cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de
naturaleza sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de
personas a través de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos
(acoso sexual ambiental).

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de la existencia o no existencia de
poder estructural:

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales,
o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al
acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la
retribucién o a cualquier otra decisién en relaciéon con esta materia. En la medida que
supone un abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquel que tenga poder estructura,
sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de
trabajo.

B) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural,
puede ser realizado por cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con
independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de algun
modo en el centro de trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales
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Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después
de que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es
molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o
comentarios obscenos; llamadas telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre
la apariencia sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas 0 mensajes de correo
electrénico, mensajes de texto u otros medios digitales, de cualquier otro tipo de
contenido sexual de caracter ofensivo.

Fisicas

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo o innecesario.

8.1.2. Acoso por razén de sexo

Segun el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funciéon del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado
con su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituira una
discriminacion directa por razén de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso.

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, una
serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funciéon del sexo u
orientacion sexual de una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

e Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

e La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo,
cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

e Ignorar o excluir a la persona por motivo de sexo/género.
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e Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por
razon de su sexo/género.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona, por razon de su sexo/género.

e Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso
de la persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo,
la retribucion, o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando
estén motivadas por el sexo/género de la persona.

9. MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en
el trabajo, ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. llevara a cabo las siguientes
medidas:

e Informacién y Sensibilizacién

v Se realizara una campafia explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo,
difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

v El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviara por mail
a toda la plantilla, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

v El protocolo sera difundido entre todas las empresas
contratadas/subcontratadas y personal autbnomo que presente servicios para
ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L.

v Se facilitara la labor de la representacion legal de la plantilla en la
sensibilizacién de la plantilla segun lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de
septiembre, de garantia de la libertad sexual, segin la cual los delegados y
delegadas “deberan contribuir a prevenir la comisién de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, con
especial atencion al acoso sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los
cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccion de la empresa de
las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.

e Formacion

v' Se impartird la formacién necesaria en prevencién e intervencion frente a
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conductas contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la
comision.

v' Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencién y
actuacion frente a conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso
sexual y/o por razén de sexo, e incidiendo en el ambito digital.

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTARIAS

10.1. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE DENUNCIAS DE ACOSO
SEXUAL Y/0 POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL

Se constituira una Comision Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como
organo encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados
conforme a lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de
ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. y dos por parte de la representacion de las
personas trabajadoras, quedando constituida por las siguientes personas:

e Por parte de ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L.:
o Alvaro Garcia Gil

o José Antonio Vidal Sanchez

e Por parte de la representacion social:

o UGT
o CCOO
o USO

Se estableceran las personas, en cada caso, de manera rotativa por
representatividad, entre los sindicatos firmantes del protocolo.

Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar
el Informe de conclusiones, ademds serd la persona encargada de la tramitacién
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizard las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, se nombra a Pablo
Fuentes Cano.
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Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona
técnica encargada del asesoramiento a la Comisién Instructora. Sera necesario tener
experiencia en temas de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas
contra la libertad sexual.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora, asi como los recursos y el tiempo
requerido por la RLPT que forme parte de dicha comisién, seran por cuenta de la
empresa.

10.2. Procedimiento de actuacion

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular
quienes hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual,
acoso por razén de sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes
sean conocedores de las mismas se formula el siguiente procedimiento de
investigacion, eficaz y agil, pero a su vez también completo y en el que se garantiza la
practica de las diligencias de investigacién necesarias. Dicho procedimiento se
activara con la denuncia activa a una de estas conductas.

« Fase I. Denuncia

La denuncia deberd formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electrénico acososexual@ancorasi.es al agente de igualdad designado por la empresa,
quien sera la Unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional,
quien convocara a los miembros de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad,
para determinar si hay indicios suficientes para apertura del protocolo y que personas
de la parte social se designan para la instruccién, de cada caso.

La denuncia de una situacion de acoso sexual y/o por razon de sexo cualquier
conducta contra la libertad sexual en el trabajo se debera realizar por la persona
afectada o por una tercera persona, o por los representantes legales de las personas
trabajadoras que tengan conocimiento de los hechos debiendo identificarse
obligatoriamente.

La denuncia deberd contener:

e Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la
persona denunciada.

e Descripcién de los hechos (tipo de conductas objeto de la denuncia, fechas y
lugares en que se produjeron las conductas).

e Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

e Identificacién de posibles testigos.
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Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de
forma directa, la primera accion sera comunicarselo a la misma por escrito y solicitar
su ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la
libertad sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o
representadas siempre por la representacion legal/sindical o por la persona que
estimen conveniente a lo largo de todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comisién Instructora se
viera afectado/a por relacién de parentesco o afectiva, amistad o enemistad
manifiesta, de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata, o por cualquier otro
tipo de relacidn directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que
pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara
automaticamente invalidada para formar parte en dicho proceso. Ademas, la persona
denunciada o denunciante, quedara invalidad para intervenir en cualquier otro
procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estos supuestos, cada una de las
partes determinara quién participara en la Comisién Instructora para tramitar el
expediente y podran nombrarse personas sutitutas.

Desde el momento de la recepcion de la denuncia, la empresa debera tomar medidas
cautelares para garantizar la seguridad de la victima.

* Fase ll. Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacién se iniciara con una entrevista personal de la Comision
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracion. Se citara a la persona denunciante en un plazo maximo de 5 dias hébiles
a la recepcion de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la presunta
victima, tras la declaracion de la persona denunciante, en un plazo maximo de 5 dias
hébiles se citara a la presunta victima para tomarle también declaracion y conocer su
version de los hechos de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos denunciados.
Tras la/s entrevista/s con la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del
procedimiento de investigacion a la persona denunciada y sera citada para su
audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona
agresora y las interferencias durante el proceso de investigaciéon, la Comisién
Instructora podra proponer medidas cautelares mientras dure la investigacioén y hasta
su resolucion. Estas medidas en ningun caso podran suponer para la victima un
perjuicio o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion
sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona
afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisién Instructora podra
llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacién con cualquiera de las
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personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacidn atil, para poder concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual,
acoso sexual y/o acoso por razon de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comisidn Instructora dejara constancia en el acta o
las actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comision Instructora
dejara constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 20
dias habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion
de la denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la
ampliacion de dicha duraciéon estimada, practica de diligencias adicionales de
investigacion, necesaria realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion
tardia de la presunta victima por su propia peticion, coincidencia con periodo
vacacional o situaciones de incapacidad temporal notificada.

La Comisidn Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara por que
la victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones
practicadas, que sera custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de las
personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la
identidad de las personas entrevistadas sera preservada.

* Fase lll. Resolucién

Se debera emitir un informe que presentara a la Comisidén Instructora para su
valoracion. El plazo orientativo para la emisidn de dicho informe sera de 5 dias habiles
(esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la finalizacién
de la fase de investigacion.

El informe incluira la siguiente informacion:
e Antecedentes del caso

e Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal
y durante el curso de la investigacion

¢ Diligencias de investigacion practicadas
e Conclusiones y propuesta de acciones

La Comision Instructora elevara el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas y
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de formacion a la Direccién. En el seno de la Comision Instructora, las decisiones se
tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por
mayoria.

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccidn, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 5 dias laborales, siendo la uUnica
capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a
la victima, a la persona denunciada y a la Comision Instructora, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacioén a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacién se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas
por la Direccion, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

ANCORA SERVICIOS INTEGRALES S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la
victima, entre otras, las siguientes:

e Actuacion de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa

e Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas
e Apoyo psicologico y social a la persona acosada

e Modificaciéon de las condiciones laborales que, previo consentimiento de las
personas victima de acoso sexual y/o por razén de sexo o cualquier otra
conducta conta la libertad sexual, se estimen beneficiosas para su
recuperacion

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

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las
personas que prestan sus servicios en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como
ante la jurisdiccién civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por
cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comisién Instructora.
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ANEXO |

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso/conducta contra la libertad sexual:

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR TIPO DE CONDUCTA CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR
PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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