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1. DESCRIPCION DE LA ORGANIZACION

FICHA TECNICA DE LA ORGANIZACION

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social

Oftalmologia Vistahemosa SL.

NIF

B53685806

Domicilio social

Avda. de Denia, 103 03015 Alicante

Afio de constitucidn

RESPONSABLE DE LA E

1995

NTIDAD

ACTIVIDAD

Sector actividad

Nombre Pedro Tafia Rivero
Cargo Consejero Delegado
Teléfono 965205539

email ptana@oftalvist.es

Sanitaria

CNAE

8622

Descripcion de la actividad

Actividades de medicina especializada

Dispersion geografica y ambito de actuacion

Nacional

ORGANIZACION DE LA GESTION

Personas trabajadoras 373
Mujeres 293
Hombres 80

DE LAS PERSONAS

Dispone de departamento de personal Sl
Dispone de representacién legal de trabajadores/as Sl
Mujeres 23
Hombres 2




CENTRO N TRABAJADORES N REPRESENTANTES

Alicante 122 9
Albacete 5 0
Almeria 10 1
Barcelona 29 1
Cadiz 29 1
Granada 12 1
Guadalajara 2 0
Huelva 4 0
Lleida 5 0
Madrid 36 3
Madlaga 12 1
Cartagena 7 1
Murcia 36 3
Sevilla 23 1
Tarragona 4 0
Valencia 37 3
TOTAL TRABAJADORES 373 25

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

CONSEJO DE ADMINISTRACION

|

CEO Y DIRECCION MEDICA

v

DIRECTOR GERENTE DIRECTOR FINANCIERO

“ REL. INSTITUCIONALES PROGRAMACION

! ! v v y

REL. TERCEROS

RECURS05 HUMANOS CONTROLLER




Con la firme conviccidon de aunar tecnologia, precision, calidad y seguridad, Oftalmologia
Vistahermosa tuvo su origen en 1995 en Alicante junto con el apoyo de la Clinica Vistahermosa. 31
anos después, Oftalmologia Vistahermosa es un grupo oftalmoldgico dedicado a la investigacion,
prevencién, diagndstico y tratamiento de enfermedades oculares, asi como al cuidado integral de la
vision.

En Oftalmologia Vistahermosa apostamos por ofrecer las técnicas y los medios médico-
quirurgicos mds avanzados para recuperar, mejorar, desarrollar y potenciar las habilidades visuales

de las personas de forma integral a través de tratamientos personalizados.

En el drea de asistencial oftalmoldgica, el mercado requiere a personal altamente
cualificado. Nuestro cuadro médico esta articulado por mas de 80 especialistas de maximo nivel con
un compromiso constante por el desarrollo profesional y aprendizaje cientifico para ofrecer una
total seguridad en los procedimientos y alcanzar altos grados de perfeccionamiento. Enfocados a la
satisfaccion y calidad de los pacientes, garantizamos a nuestros pacientes un trato individualizado
poniendo los mejores medios tecnolégicos y humanos. Ademads, Oftalmologia Vistahermosa se
encuentra adherido a doce centros hospitalarios de su propia red a fin de rodear al paciente de un

entorno de éptimas condiciones.

Este cuadro médico, se completa con un personal especifico como son personal de
enfermeria, optometrista, auxiliares de clinica y auxiliares administrativos que completan la

atencién personalizada a nuestros pacientes. En total una plantilla indefinida de 353 personas.
MISION, VISION Y VALORES
MISION:

En Oftalmologia Vistahermosa pensamos que los avances tecnolégicos estan para aplicarlos
ya que aseguran una mejora en la calidad y seguridad quirdrgica que es realmente lo mas

importante para nuestros pacientes.

VISION:
En Oftalmologia Vistahermosa apostamos por ofrecer las técnicas y los medios médico-
quirurgicos mas avanzados para recuperar, mejorar, desarrollar y potenciar las habilidades visuales

de las personas de forma integral a través de tratamientos personalizados.
VALORES:

v' Atencidn especializada, familiar y personalizada a todos nuestros pacientes.



Servicios oftalmoldgicos integrales de la mas alta calidad con un equipamiento tecnoldgico

Unico en nuestro pais de referencia nacional e internacional.

Profesionalidad y transparencia, nuestra labor no es otra que las buenas practicas y el saber

hacer medicina.

Super-especializacion oftalmoldgica de nuestro equipo médico, altamente cualificado en las

diferentes patologias y tratamientos oculares.

Cirugias oculares con la garantia y confianza que sélo un gran hospital puede ofrecer: en
Oftalmologia Vistahermosa nos aplicamos el riguroso deber de rodear en todas nuestras
cirugias al paciente con las Optimas condiciones siendo responsables del servicio
oftalmolégico, médico y quirurgico, de los mejores hospitales de tu ciudad donde estamos

integrados.

Talento, compromiso e investigacidn cientifica por parte de nuestro equipo médico en
constante formacidn y con presencia como ponentes cada afio en los congresos nacionales

e internacionales mas relevantes del sector.

Bienestar y salud visual de nuestros pacientes gracias a un trabajo en equipo de cada

departamento coordinado por nuestra direccion médica.

Solidaridad, realizamos misiones humanitarias en el continente africano en cooperacién con
campafias de cirugias de cataratas principalmente, primera causa de ceguera reversible en

los paises subdesarrollados.



En cuanto a la distribucion por sexo nuestra plantilla estd altamente feminizada.
Tradicionalmente las profesiones sanitarias menos cualificadas han estado siempre altamente

feminizadas, ya que histéricamente el cuidado de las personas ha recaido sobre la mujer.

Plantilla desagregada por sexo

| Plntiladesagregadaporsexo |
| Mujeres | % _|Hombres| % | Total |
a50 77% 107 23% 457

La clasificacion profesional que emplea OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, se desarrolla segun
la profesién y responsabilidad de las personas profesionales. Los puestos de trabajo definen la
titulacién, aptitudes y requisitos de los profesionales. Dentro de cada puesto, existen tareas

especificas que se desarrollan en funcidn de la formacidn, experiencia y desarrollo profesional.
PUESTO GC TITULACION

AUXILIAR ADMINISTRATIVO B FP Grado Medio/ Graduado Escolar

AUXILIARES SANITARIOS 6 FP Grado Medio

FP Grado Superior/ Bachillerato

ENFERMERIA 2 Diplomatura/ Grado universitario

OPTOMETRISTA 2 Diplomatura/ Grado universitario
TITULADO DE GRADO 1 Licenciatura/ Grado universitario
Acli)IIE\IlI‘IEI\Il\II:'II'?R/AJ(I:EISN 1 Licenciatura/ Grado universitario
MEDICO ESPECIALISTA 1 Licenciatura/ Grado universitario
MEDICO 1 Licenciatura/ Grado universitario
DIRECCION MEDICA 1 Licenciatura/ Grado universitario
CEO 1 Licenciatura/ Grado universitario
MANTEMINIMIENTO 8 FP Grado Medio
LIMPIEZA 10 Sin Titulacién




2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

La Comision Negociadora de este plan de igualdad esta constituida por:

En representaciéon de la empresa:

e Don Pedro Tana Rivero

e Dofia Ana Ramos Alzamora

e Dofia Gemma Sirvent Sanchez

e DonJosé Joaquin Mufioz Tomas

e Dofia Carmen Pedrera Carbonel

e Don Andrés Fernandez del Cotero

En representacién de la plantilla por:

e Dofia Maria Ramos Alzamora

e Doia Myriam Milla Barrios

e Dofa Mdnica Fernandez de Villegas Guzman
e Dofa Marta Cholbi Pascual

e Dofia Sara Diaz Alvarez

e Dofa Maria Carmen Nicolas Freixinos

En representacion de los centros sin RLPT:

e Donfa Isabel Marquez Garcia (CCOO)
e Doiia Nieves Martinez Ten (UGT)

En fecha 6 de marzo de 2026 firman el presente Plan de Igualdad.



3. AMBITO Y VIGENCIA DEL PLAN

El Plan de Igualdad de Oftalmologia Vistahemosa, S.L. se aplicard a la totalidad de las
personas de la organizacion, independientemente de su sexo, tipo de contrato, puesto y/o nivel

jerarquico.
El dmbito territorial de aplicacidon del presente plan se extiende a la totalidad de los centros
de trabajo abiertos por la empresa en todo el territorio nacional.

Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde su aprobacidn y firma.

Asimismo, el presente Plan podra ser susceptible de revision durante la vigencia si asi lo
estimaran en mutuo acuerdo la representacién sindical y la empresa o en tanto la normativa legal o

convencional no obligue a su revisidn o que la experiencia indique su necesario ajuste.

Las partes comenzaran la negociacion del Il Plan de Igualdad de Oftalmologia Vistahermosa
SL, dos meses antes de la finalizacidn de la vigencia del presente Plan, después de la Evaluacion

Final.



4. DIAGNOSTICO

4.1 Objetivos y Finalidad

El diagndstico se ha elaborado a través del andlisis de datos cuantitativos y cualitativos que
nos sirven para conocer el grado de integracion y de la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa, que nos ayudardn a elaborar las actuaciones del Plan de Igualdad.

Se ha realizado un exhaustivo andlisis de la situacién real de OFTALMOLOGIA
VISTAHERMOSA, S.L. en materia de igualdad, para llegar a un diagndstico con perspectiva de
género. Esto ha generado una informacion que permite evaluar como la gestién y actividad de la
organizacion impacta de forma diferenciada en mujeres y hombres, o produce, en su caso, efectos
discriminatorios o diferencias en mujeres y hombres, asi como en qué medida pueden contribuir a
alcanzar la igualdad de trato y oportunidadesentre mujeres y hombres.

El objetivo general del presente diagndstico es identificar la situacién en la que se encuentra
la organizacion en relacién con la igualdad entre mujeres y hombres. Comenzamos haciendo visible
la situacion actual de la plantilla para detectar una posible segregacion horizontal o vertical.

La finalidad del presente diagnéstico es, por tanto, identificar y cuantificar la existencia de
desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos que se dan en la organizacidn, asi como prever
las futuras desigualdades para disefiar medidas correctoras que nos ayuden a conseguir la igualdad

efectiva entre nuestro personal.

4.2 Desarrollo y Actuaciones

Este diagndstico se ha elaborado a partir de las materias previstas en el articulo 46.2 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres. Se ha
realizado un proceso de recopilacion de datos cualitativos y cuantitativos, para realizar
posteriormente un analisis exhaustivo de los mismos, que nos posibilitara la detencién de aquellas
desigualdades o discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en la
organizacion y en general, dar visibilidad a cualquier obstaculo que pudieran dificultar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Al igual, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el real Decreto 713/2010 de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenio y acuerdos colectivos de trabajo. En el que especifica en su Capitulo Ill:
“Contenido de los planes de Igualdad”, especificamente en su articulo 7, donde marca el objetivo

del diagndstico, asi como las areas que éste debe contener.



Realizar un diagndstico completo y exhaustivo aporta una base sélida y documentada sobre
la que construir la arquitectura del plan de igualdad. Con este objetivo se han seguido los siguientes
pasos:

o Planificacion. Asignacion del personal responsable de proporcionar la

documentacion y dinamizar la recogida de informacién, seleccidon de herramientas a utilizar

para la recopilacion de datos (fichas y cuestionarios) e informacién a la plantilla del
comienzo de la Fase de diagndstico, ya que, si asi ha acordado la comisidn negociadora,
puede participar de forma activa. Esta comisiéon ha acordado previamente la informacion

necesaria para diagnosticar cada una de las materias.

o Recopilacion de informacion. Recopilacion de informacién y documentacion
disponible.
o Andlisis de informacion. Sefializacién de los puntos fuertes, las propuestas de

mejora y las prioridades. Identificacion de los aspectos en los que se producen
desigualdades, las causas que las generan y propuesta de medidas de mejora para
solventarlas.

o Informe de diagnéstico. Elaboracidn de un informe que permita resumir el andlisis
llevado a cabo y sus principales conclusiones y propuestas. Este informe formara parte del
contenido del plan de igualdad.

o Comunicacion. Informacidn a la comision sobre los resultados del diagndstico.



4.3 Metodologia

Para la elaboracidn de este diagndstico se han utilizado los datos cualitativos y cuantitativos
de la organizacidn, que se han extraido de la herramienta SAP Analitycs, el programa de gestion de
personal de la empresa.

En concreto han sido objeto de andlisis desagregados por sexo los siguientes puntos:

1. Caracteristicas de la plantilla.

a) Distribucidn por grupos de sexo

b) Distribucion por grupo de edad y sexo

c) Distribucion de la plantilla segun nivel formativo y sexo

d) Incorporaciones en la empresa segln sexo y bajas en la empresa segun sexo

2. Clasificacion profesional

a) Distribucion de la plantilla por sexo y grupo profesional
b) Distribucion de la plantilla por sexo y departamento

3. Condiciones de trabajo

a) Distribucion de la plantilla segliin modalidades de contratacién y sexo.
b) Distribucién de la plantilla segiin jornada y sexo.

c) Distribucion de la plantilla seglin antigliedad y sexo

d) Antigliedad segun sexo y clasificacién profesional

4, Conciliacion familiar y Absentismos

a) Distribucidon de la plantilla por sexo y responsabilidad familiar
b) Distribucion de la plantilla por sexo y responsabilidad familiar
c) Permisosy excedencias

5. Formacion, promocidén y seleccidon de personal

a) N2y % promociones realizadas por sexo y grupos profesionales

b) Formacidn: acciones formativas realizadas en el dltimo afio

6. Auditoria retributiva

7. Salud Laboral

8. Acoso sexual y por razon de sexo y Violencia de Género. Protocolo
9. Comunicacion en la Empresa

10. Infrarrepresentacién Femenina

11. Cuestionarios



4.4 Informe Final del diagndstico de la situacion

1. Introduccion y Contexto Demogrdfico

El presente informe de diagndstico se elabora con el objetivo de analizar la situacidon real de la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, en cumplimiento de la

normativa vigente.

El andlisis demografico de la plantilla revela una estructura caracterizada por una alta
feminizacion, rasgo histdrico y estructural del sector sanitario y de cuidados. Esta tendencia se
refleja claramente en la distribucion por sexos, donde la presencia femenina es mayoritaria. En
cuanto a la estructura etaria, el grueso de la plantilla se concentra en el rango de edad comprendido
entre los 31 y 40 afios, colectivo que agrupa a 126 personas y donde, a su vez, se ubica la mayor
parte de la plantilla femenina (102 trabajadoras). Le siguen, en una distribucién casi equitativa, los

grupos de 19 a 30 aifos y de 41 a 50 afios.

Es destacable el alto nivel de cualificacidn académica del personal femenino; el andlisis de datos
muestra que 151 mujeres poseen titulacidn superior universitaria. No obstante, esta cualificacion
convive con una alta feminizacién en puestos de titulacién de grado medio (Auxiliares de Clinica),

evidenciando la tradicional vinculacidn de la mujer a roles de asistencia sanitaria.
2. Proceso de Seleccion y Contratacion

La empresa ha evolucionado en sus politicas de reclutamiento para garantizar la transparencia
y laigualdad de oportunidades. Si bien histéricamente se recurrid a la contratacién por referencias
familiares o personales —practica que ha caido en desuso ante la mayor exigencia de cualificacion—
actualmente el procedimiento se basa en |la publicidad abierta de vacantes a través de redes sociales

y la web corporativa.

El andlisis de las ofertas de empleo publicadas confirma el uso de un lenguaje neutro y genérico,
sin sesgos sexistas ni discriminacion por razén de edad. No se recurre a Empresas de Trabajo
Temporal (ETT), gestionando los procesos internamente mediante cribas curriculares y entrevistas

estructuradas y técnicas.

Una fuente fundamental de captacidn de talento son los convenios de practicas curriculares con
universidades y centros de Formacion Profesional, asi como la rotacién de Médicos Residentes.
Dado que las ramas sanitarias estan académicamente feminizadas, la afluencia de candidaturas es
mayoritariamente femenina de forma natural, lo que explica la alta contratacién de mujeres sin que

ello implique un sesgo en el proceso selectivo.



En materia contractual, destaca la alta estabilidad del empleo: cerca del 90% de la plantilla
cuenta con contrato indefinido (88% de los hombres y 84% de las mujeres). La contratacion temporal
se limita mayoritariamente a sustituciones en puestos de niveles inferiores o medios, altamente
feminizados, lo que provoca que la temporalidad afecte colateralmente mds a las mujeres. Sin
embargo, los datos de conversidn son positivos: durante el Ultimo periodo analizado, 14 mujeres y
2 hombres transformaron su contrato temporal en indefinido, y 5 mujeres pasaron de interinidad a

indefinidas.
3. Clasificacion Profesional

La estructura organizativa presenta una clara segregacién horizontal y vertical en determinadas
areas. Por un lado, departamentos como Administracion y Auxiliares Sanitarios (Grupos 1, 2,6y 7)
estan altamente feminizados. Por el contrario, el drea de Mantenimiento y la Alta Direccién
(Gerenciay CEO, Grupo 10) se encuentran masculinizadas; en el caso de la direccién, esto se vincula

también a factores generacionales.

No obstante, se observa un avance significativo hacia la paridad en puestos de alta cualificacion
y responsabilidad intermedia. El colectivo médico ha alcanzado practicamente la igualdad, con un
47% de mujeres en plantilla, y los Mandos Intermedios (Grupo 6) muestran una composicién

equilibrada.

Tras aplicar una herramienta de Valoracidon de Puestos de Trabajo (VPT) con perspectiva de
género, se concluye que los factores y subfactores utilizados para definir las categorias son neutros.
Es decir, no se penalizan las competencias asociadas tradicionalmente a roles femeninos ni se
sobrevaloran las masculinas; los puestos de igual valor han sido puntuados de manera equivalente

independientemente del sexo de quien los ocupa.
4. Formacion

La politica de formacién de la empresa es inclusiva y accesible para toda la plantilla. Se
promueven acciones formativas estratégicas, incluyendo cursos de sensibilizacién en igualdad y
diversidad, asi como formacion técnica especifica en modalidad online. Si bien esta formacién se

imparte fuera del horario de atencién al publico, computa como tiempo efectivo de trabajo.

La empresa fomenta activamente el desarrollo profesional: sufraga gastos de asistencia a

congresos médicos y facilita Permisos Individuales de Formacién (PIF).



5. Promocion Profesional

El analisis de los ascensos confirma que la promocidn interna es un motor clave en la gestion de
los Recursos Humanos. Se ha priorizado el ascenso de mujeres desde puestos base administrativos
o sanitarios hacia mandos intermedios, basandose en criterios objetivos de titulacién, antigliedad y
desempefio.

| «“. |”

Esta politica activa ha permitido romper progresivamente el “techo de cristal” en los niveles
intermedios de la organizacién, logrando la mencionada paridad en el cuadro médico y en las
jefaturas intermedias, aunque el reto pendiente sigue situdndose en la Alta Direccion que

probablemente llegue en el préximo relevo generacional.

6. Condiciones de Trabajo y Auditoria Salarial

En cumplimiento del RD 902/2020, se ha realizado el registro y auditoria retributiva. Dado que
la valoracidon de puestos ha resultado neutra, las diferencias salariales globales detectadas no
obedecen a una discriminacién directa en la fijacién de salarios, sino a la incidencia de la parcialidad

y los complementos derivados de la jornada.
Es necesario diferenciar dos tipos de parcialidad en la empresa:

Personal Médico: La parcialidad es alta y afecta a ambos sexos, derivada del pluriempleo voluntario

habitual en el sector.

Resto de la plantilla: La parcialidad y las reducciones de jornada estdn vinculadas casi
exclusivamente a los cuidados, recayendo integramente sobre las mujeres, lo que impacta en su

retribucion final anual.

En cuanto a la auditoria salarial hemos observado una brecha salarial en el Grupo 06,
titulados de grado. Como podemos observar en el organigrama, este desequilibrio es fruto de una
titulacién y especializacién diferente para cada puesto, valorando sus responsabilidades

independientemente de su sexo.

También hemos encontrado brecha salarial en el Grupo 09 médicos. Si bien todos los
médicos parten del mismo porcentaje de su variable sobre facturacion, pero la parcialidad y el
pluriempleo, asi como el tipo y volumen de cirugia que realizan hacen que ese variable sea

significativamente diferente, independiente del sexo.



7. Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral

Este apartado arroja los datos mas preocupantes en términos de igualdad real. A pesar de que
la empresa muestra una alta concienciacién y facilita medidas de conciliacion mas alla de lo

legalmente exigido, existe una nula corresponsabilidad por parte de la plantilla masculina.

El andlisis de datos es contundente: de las 21 personas acogidas a reduccion de jornada por
guarda legal, el 100% son mujeres. Del mismo modo, el absentismo relacionado con el cuidado de
menores y familiares recae exclusivamente en las trabajadoras. Esta situacién evidencia que,
aunque la empresa pone los medios, los roles sociales tradicionales perviven: los hombres no se
acogen a estos derechos, perpetuando a la mujer como Unica responsable de los cuidados y

penalizando, en consecuencia, su desarrollo profesional y salarial.

8. Infrarrepresentacion Femenina

Globalmente, no existe infrarrepresentacion femenina en la empresa, dada la naturaleza del
sector. Sin embargo, si se detecta infrarrepresentacion de mujeres en dareas especificas como
Mantenimiento (segregacidn horizontal) y en el Grupo 10 de Alta Direccidn (segregacién vertical).
Por el contrario, se observa una infrarrepresentacion masculina en los puestos administrativos y de

asistencia clinica.

9. Prevencion del Acoso Sexual y por Razon de Sexo

La empresa cuenta con un marco sélido de proteccién frente a conductas de acoso. Dispone de
un Protocolo de Prevencion y Actuacién frente al Acoso Laboral, Sexual y por Razén de Sexo, asi
como de Violencia de Género. Ademas, existe un Canal de Denuncias a nivel de Grupo, garantizando
la confidencialidad y el tratamiento adecuado de cualquier incidencia. Hasta la fecha, no se han

registrado incidencias que denoten un clima laboral hostil en esta materia.
10. Salud Laboral

La gestion de la Prevencién de Riesgos Laborales (PRL) integra la perspectiva de género. El
Comité de Seguridad y Salud estd constituido y activo. Destaca la existencia de protocolos
especificos para la evaluacidon de riesgos en situaciones de embarazo y lactancia, revisados

anualmente y gestionados externamente por la mutua bajo criterios médicos (SEGO).



Asimismo, la ergonomia y la uniformidad se han adaptado a las diferencias morfoldgicas; por
ejemplo, las casacas de los uniformes de consulta son diferenciadas para hombres y mujeres,

garantizando la comodidad y seguridad de toda la plantilla.
11. Lenguaje y Comunicacion No Sexista

La comunicacién interna y externa de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA S.L. se alinea con los
principios de igualdad. Tanto en la pagina web corporativa como en las redes sociales, se proyecta
una imagen profesional inclusiva. Las comunicaciones internas (via email corporativo y Teams) y las
ofertas de empleo utilizan un lenguaje respetuoso y libre de estereotipos sexistas, contribuyendo a

visibilizar la diversidad de la plantilla.



5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

5.1 Metodologia
° Herramienta de valoracion de puestos de trabajos de Ministerio de Igualdad

° Herramienta de Registro Retributivo del Ministerio de Igualdad.

Asimismo, también se han utilizado los siguientes instrumentos:
- Entrevista a personal de R.R.H.H. de elaboracidn propia.
- Organigrama de la organizacién.

- Descripciones de puestos de la organizacién

El procedimiento de valoracidon de puestos de trabajo se ha construido a partir de estos elementos:

19) Cateqorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion que componen este

procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacion establecida en el articulo 28.1 del

Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacién laboral, tanto
en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido
efectivo de la actividad desempefiada.

b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas vy
guarden relaciéon con el desarrollo de la actividad.

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

d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos

diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

29) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion

anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un determinado
puesto de trabajo.
Cumplen los siguientes criterios:
e  Cardacter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos
de trabajo de la empresa.
e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que

estos concurran en la valoracion. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos



los puestos de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion,
intensidad o importancia, sino que lo estardn en su correspondiente grado o nivel.
Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los
puestos de trabajo.

Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel

de importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

En suma, el procedimiento integra una lista de factores, agrupada en las categorias antes

sefialadas, cuya evaluacion es obligatoria para todos los puestos de trabajo, sin perjuicio de la

posibilidad de determinar, una vez considerado el factor o subfactor, que su no concurrencia

determina la asignacién del «nivel cero», y de la existencia del factor «otros» que se detalla a

continuacion.

Ademas, se ha procurado que la definicién de los distintos factores evite incurrir en sesgos

de género que infravaloren cualidades tradicionalmente entendidas como femeninas.

39) Niveles. Cada factor y subfactor, con la excepcién del factor «otros», se completa con una escala

de niveles predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada

puesto de trabajo. Esta escala contempla un «nivel cero» o «no relevante», que expresa la no

concurrencia del factor o subfactor para un determinado puesto de trabajo.

Los niveles deben abarcar todos los posibles valores que pueda adoptar el factor. Los
grados deben definirse de forma que cada uno refleje un nivel de dificultad,
importancia o presencia mayor que el anterior, haciendo que el primer grado coincida
con la de los puestos de menor nivel en el aspecto descrito y la expresada en el mas
alto grado con los puestos en que estd presente en mayor medida.

Las definiciones de los niveles deben estar relacionadas directamente con la definicidn
del factor y no solaparse con otros factores.

Los grados deben corresponder a un intervalo de amplitud constante, o al menos lo
mas uniforme posible.

Los niveles del factor deben representar umbrales claros y facilmente reconocibles.

En la medida de lo posible es aconsejable la utilizacién de escalas con intervalos

cuantitativos y no escalas cualitativas, a excepcion de aquellos factores en los que, por su naturaleza,

sea inevitable la utilizacién de estas ultimas. Para clarificar el contenido de los distintos grados se

pueden incluir ejemplos de tareas o de puestos donde el nivel definido es exigido.



49°) Ponderacién de los factores y subfactores de valoracion. La herramienta, elaborada sobre un

total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y automdtica un peso o valor relativo a cada
factor y subfactor de valoracién, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad con la
que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo. La férmula matematica empleada
garantiza un equilibrio entre la valoracién de los niveles minimos y maximos de cada factor o

subfactor, asignando la puntuacién mdaxima del factor al nivel maximo definido.

59) Puntuacidn de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracién de cada puesto de

trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccidn de un nivel de concurrencia de
cada factor y subfactor de valoracién, la herramienta calculard su puntuacién total. A continuacién,
la herramienta agrupara los puestos de trabajo de igual valor conforme a los criterios establecidos
en los articulos 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de

octubre.

PONDERACION DE FACTORES

La asignacion predeterminada de pesos relativos o ponderaciones a los distintos factores y
subfactores que incluye esta herramienta, recogidos en la tabla inferior, se ha elaborado con el
propdsito de eliminar estereotipos de género y neutralizar la tradicional infravaloracién de las
cualidades que socialmente se consideran femeninas.

Para facilitar la tarea a la mesa técnica de didlogo, a la hora de establecer esta ponderacién se ha
seguido un método escalonado o por bloques. En primer lugar, se ha determinado el valor
porcentual o peso relativo de cada una de las cuatro categorias recogidas en los articulos 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores y 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre. Dentro de cada
categoria, se han configurado grupos de factores homogéneos, a los que se ha otorgado un peso
relativo entre si. Esta operacion se ha reiterado para los factores dentro de cada grupo vy, en su caso,

para los subfactores integrados en cada factor.



PESO PESO PESO
PESO DENTRO DENTRO DENTRO
CATEGORIA ) GRUPO DE FACTOR DE SUBFACTOR DEL
CATEGORIA GRUPO FACTOR
(e
8.1) POLIVALENCIA
POLIVALENCIA 30 EXTENSA DE
OBLIGACIONES
TOTAL Al 100
A.2.1) Posicién
continuada y posturas 2
2
A.2) ESFUERZO
A) NATURALEZA Fisico 30 2
DE LAS FUNCIONES 40
O TAREAS 2
ESFUERZOS 24
20
100
A.3) ESFUERZO 35
MENTAL
A.4) ESFUERZO 35
EMOCIONAL
TOTAL A2+ A3+A4 100
50
A_S) RESPONSABILIDAD
ORGAN %
COORDINACION
Y SUPERVISION
50
100
RESPONSABILIDAD &1 40
Y AUTONOMIA
A6)
RESPONSABIUDADES 3s 25
FUNCIONALES
35
TOTAL 100
A7) AUTONOMIA 3s 100
TOTAL AS+A6+AT 100
OTROS s A.8) OTROS
TOTAL A 100
B) CONDICIONES ENSENANZA B.1) ENSENANZA
EDUCATIVAS I 20 | REGLADA 100 REGLADA I %00
TOTAL B 100 100
15
15
10
g CONOCIMIENTOS C.1) CONOCIMIENTOS
©) CONDICIONES as 100
s £ 25 | Y COMPRENSION Y COMPRENSION 175
Y DE FORMACION
175
10
15
TOTALC1 100 TOTAL 100

- La suma del total de pesos de todos los factores dentro de cada grupo también suma el
100%.

- Lasuma del total de pesos de cada grupo dentro de cada categoria suma el 100%.



- Lasuma de pesos de las 4 categorias suma el 100%. Fase 3: Puntos por factor/ sub-factor y

por puesto
Para el cdlculo de los puntos que corresponden a cada sub-factor a partir de su peso
asignado, la Herramienta del Instituto de las Mujeres los ha calculado automdticamente siguiendo

la siguiente férmula:

%subfactorx%factorx%grupox%categoriax1000

Férmula 1 Cdlculo de los puntos de cada sub-factor

Mediante la herramienta del Sistema de Valoracidn de Puestos de Trabajo se han calculado
los puntos correspondientes a cada categoria, factor y sub-factor sobre un total de 1.000 puntos del

Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo, de acuerdo con los pesos (%) de la fase anterior.



5.2 Resultados de la Valoracion de Puestos de Trabajo

I e ey e e e

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

9 761 a1 47 1681 1927

5 434 83 20 6889 1660
AUXILIAR -

Analizando los datos anteriores, se observa que, en la mayoria de los puestos estan feminizados.
Nos encontramos que los mandos intermedios de titulados de grado observamos que llegan a la

equidad y los médicos se aproximan a ella.

En relacidn con la perspectiva de género, de manera individual en cada uno de los puestos
de trabajo, se puede detectar si hay una preponderancia de puntos obtenidos por factores
femeninos o masculinos. Por ejemplo, si un puesto obtiene la gran mayoria de sus puntos de
factores considerados como masculinos, podria ser motivo para reflexionar si se trata de un puesto

masculinizado.

Recordamos en este punto que se considera una presencia equilibrada de hombres vy
mujeres cuando la representacidn de cada sexo no supera el 60% ni es inferior al 40%. Podemos
considerar que un puesto estd altamente feminizado, o masculinizado, cuando la presencia de

mujeres o de hombres supera el 70%.

Relacionando todas las graficas y tablas resultado del uso de la herramienta, podemos
concluir que los factores y/o subfactores son neutros lo que significa que han sido valorados de igual
forma en los puestos ocupados por hombres y mujeres, no existiendo sesgos de género en este

sentido.



Analizando la distribucidn de las agrupaciones desagregadas por sexo, tenemos:

I T ey ey
o
:
T T ey ey
;
;
:
:
1
T e [ | s |

La agrupacién 10 de mayor responsabilidad estd masculinizada en parte porque los puestos
lo ocupan personal de Alta Direccidn de edad avanzada, en la que todavia no vemos una igualdad

real.

Sin embargo, los mandos intermedios agrupacién 6 (mandos intermedios) y agrupacion 9
(médicos) que corresponde a los médicos, esta equilibrada. Esto implica que la direccion de la

empresa no ha valorado sesgos de sexo en posiciones mas altas de la empresa.

El resto de las agrupaciones estd muy feminizada, como ya hemos explicado anteriormente,
estos puestos tradicionalmente han sido ejercidos por mujeres, y aunque en los ultimos tiempos se

ha ido equilibrando, la presencia femenina todavia esta lejos de equipararse a la masculina.
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5.3 Auditoria Retributiva

Cuentade AGRUP. CLAS. PRO ~ |

Escala-E Puesto-empresa GRUPO 10 GRUPO 04 GRUPO 05 GRUPO 09 GRUPO 02 GRUPO 07 GRUPO 01 GRUPO 06
=IG3N3 Oficiales Administrativos 17
=IG2N2 Enfermeria 53
G2N2 Optometrista 119
=IG2N1 Médicos 101
G2N1 Médicos especialistas 3
=IG2N4 Auxiliares Sanitarios 119
EIG3N4 Auxiliares Administrativos 100
=IGIN1 CEO 1
GIN1 Jefes Administrativos 1
=IG3N1 Titulado de Grado 8
=IG4N3 Mantenimiento 3
=IGAN4 Subalternos 1
=IGIN2 Directivos médicos 1

Agrupacion seguin valoracion de puestos de trabajo (para empresas con auditoria retributiva)

AGRUP. VALOR.
PTO. [+1]
Escala-a Puesto-empresa ~ |ESCALA 01 ESCALA 02 ESCALA 04 ESCALA 05 ESCALA 06 ESCALA 07 ESCALA 09 ESCALA 10
=IG3N3 Oficiales Administrativos 17
=IG2N2 Optometrista 119
G2N2 Enfermeria 53
=IG2N1 Médicos 101
G2N1 Médicos especialistas 3
=IG2N4  Auxiliares Sanitarios 119
=IG3N4 Auxiliares Administrativos 100
=IGIN1 CEO 1
GIN1 Jefes Administrativos 1
=IG3N1 Titulado de Grado 8
=IG4N3 Mantenimiento 3
=IG4AN4  Subalternos 1
=IGIN2 Directivos médicos 1
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Andlisis auditoria seqgun clasificacion profesional de la empresa

Importes efectivos Promedios, observamos que no existe brecha salarial, si bien es cierto
que el grupo 02 (correspondiente a los auxiliares sanitarios) hay un desequilibrio
significativo (-46%) a favor de las mujeres, debido el alto grado de feminizacidon de este
grupo y a su vez la mayor antigiedad de las mujeres en este grupo, acumulando pluses de
convenio por ello.

Importes efectivos Medianas podemos observar una brecha salarial del 35% en el Grupo
09, correspondiente a los médicos. En este caso no es una discriminacion por género, se
trata de la incidencia del pluriempleo y la parcialidad tal y como hemos hablado
anteriormente. Silo valoramos en los salarios equiparados se puede observar que la brecha
salarial desaparece.

Importes Equiparados Promedios podemos observar una brecha salarial significativa 44%
en el Grupo 06 correspondiente a los Mandos Intermedios de Gestién (Titulados de Grado).
Esta brecha no es causa de sesgo por género, es debido a la especializacion de esos mandos
intermedios, como muestra el organigrama. Esta diferencia esta dada mas por la titulacion
académica requerible para desarrollar el puesto, asi como las responsabilidades implicitas
en el mismo, independientemente del sexo de quien lo ejerce. Por otro lado, existe una
brecha salarial del grupo 10 del 25% correspondiente a los directivos. Esta brecha es dificil
analizar, se trata de personal de alta direccién con incentivos diferentes y objetivos
diferentes y no equiparables.

Asi mismo, en el Grupo 04 observamos un desequilibrio a favor de las mujeres, puesto que
corresponde a los puestos de Oficiales Administrativos, donde la empresa ha ido
ascendiendo a mujeres y a su vez incentivando su responsabilidad de forma econdmica.

Importes Equiparados Medianas no observamos ninguna brecha salarial.

Andlisis auditoria segun Valoracion Puestos de trabajo

En el caso de nuestra empresa las tablas de clasificacion empresa y las tablas de

Puestos de trabajo son equiparables. Asi de nuevo nos encontramos sélo brecha salarial en:

Importes efectivos Medianas podemos observar una brecha salarial del 35% en el Grupo

09, correspondiente a los médicos. Ya explicada en 6.3.1

Importes Equiparados Promedios podemos observar una brecha salarial significativa

44% en el Grupo 06 correspondiente a los Mandos Intermedios de Gestion (Titulados de Grado)

y grupo 10 (Altos directivos). Ya explicada en el apartado anterior



6. OBIJETIVOS

La empresa presenta una situacion avanzada en materia de igualdad formal, con
procesos de seleccidon y clasificacion profesional libres de sesgos y una clara apuesta por la
promocién del talento femenino. Pero se hace necesario romper el techo de cristal en la Alta

Direccion.

Sin embargo, la empresa no ha sabido trasmitir esa informacidn y cultura a la plantilla,
tal y como hemos observado en el andlisis de la encuesta planteada. Sin duda un reto importante

a trabajar entre nuestras actividades.

El principal desafio reside en la corresponsabilidad: la brecha de género existente no
es salarial ni de acceso, sino de cuidados, ya que el peso de la conciliacion recae exclusivamente

sobre las mujeres, limitando su disponibilidad y proyeccién frente a sus compafieros varones.

Tras los resultados del Informe del Diagndstico y la auditoria retributiva, se plantean

los siguientes objetivos segun las dreas analizadas:
PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO 1. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los

procesos de seleccion.

OBJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los

procesos de contratacion.
FORMACION

OBJETIVO 3. Facilitar formacién en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y

la flexibilidad horaria de las mismas
PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los

procesos de promocion.

OBJETIVO 5. Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no

discriminaciéon por género.
CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO 6. Garantizar que las condiciones laborales de horarios, jornada y flexibilidad se

apliquen bajo una perspectiva de género



OBJETIVO 7. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en
concreto en lo referente a la proteccidon de la maternidad y lactancia natural, asi como de
la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la

salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo de lactancia.
EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBIJETIVO 8. Establecer medidas que permitan la conciliacidn de la vida personal, familiar

y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.
RETRIBUCIONES

OBJETIVO 9. Promocién de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en

materia salarial entre mujeres y hombres.
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO 10. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.
VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO 11. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una

cultura empresarial comprometida con la lucha contra
SALUD LABORAL

OBJETIVO 12. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y
equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la gestién de la prevencién

de riesgos laborales
COMUNICACION Y SENSIBILIZACION EMPRESA

OBJETIVO 13. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente

laigualdad de género.

OBJETIVO 14. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y
comunicacién de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer en los comunicados
internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que

forman parte de la organizacion.
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO 15. Equilibrar la presencia de mujeres en aquellos grupos profesionales, areas o

puestos donde se encuentren infrarrepresentadas
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7. MATERIAS DE INTERVENCION: MEDIDAS Y EVALUACION

Se realizara el seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de igualdad a través de la

siguiente Planificacién prevista.

El proceso de seguimiento y evaluacion sera realizado en base al item Nivel de implantacion y con
objeto de hacerlo mas visible, dada su importancia, se sombreara con diferentes colores, de tal forma

gue cada color representa:

o - las actuaciones que se han realizado
e Amarillo las actuaciones que estan en proceso de realizacién

. - las actuaciones que no se han realizado

Se indica a continuacidn una descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y
priorizacion de las mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion
de cada medida. Por otro lado, para cada medida preventiva propuesta se indica una prioridad de

actuacidn. Se establecen 4 niveles de prioridad:

| Prioridad alta

Il Prioridad media-alta

[l Prioridad media

IV Prioridad baja
AREAS DE ACTUACION

Procesos de Seleccién y Contratacion

Formacion

Promocidn y clasificacién profesional

Condiciones de Trabajo

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

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Violencia de género

W ® N o Uk W N

Salud laboral
10. Comunicacién

11. Infrarrepresentacidon Femenina
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PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

OBIJETIVO 1. Garantizar la igualdad de oportuni as las fases y etapas de los procesos de sele
FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
VIEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o) \\iFIcACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
Primer Evaluacién
Formacién en materia de N2y % de seguimiento: | intermedia:
leualdad de Oportunidades personas -Teams 03-2027 03-2028
& P formadas con - Cursos de - RRHH ALTA
a las personas que ., . - 03-2026 -
L ., respecto ala formacién - Direccion Segundo Evaluacion
participan en la seleccion de . . L .
ersonal totalidad de las existentes seguimiento: | final:
P : personas del 03-2029 03-2030
departamento
Primer Evaluacion
Puesto ofertado: seguimiento: | intermedia:
Registrar la informacion N@ candidatos y MEDIA 03-2027 03-2028
sobre las ofertas de empleo candidatas que - Entrevistas ALTA
. . - RRHH .,
publicadasy las se presentanala | - Registro de L 03-2026 Segundo Evaluacion
. - - Direccién . .
candidaturas recibidas oferta vacantes seguimiento: | final:
desagregadas por sexo. 03-2029 03-2030
Primer Evaluacion
Informar a la plantilla a seguimiento: | intermedia:
tiempo parcial, de las Numero de 03-2027 03-2028
vacantes a tiempo completo | comunicaciones
. -RRHH .,
y/ o de aumento de -mail MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
jornada, a través de los seguimiento: | final:
medios de comunicacién de 03-2029 03-2030
la empresa
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PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO 1. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de sele
FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
VIEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) \niFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
Primer Evaluacién
seguimiento: | intermedia:
03 - 2027 03-2028
Elaborar un Procedimiento SI/NO Procesos RRHH )
de Seleccién con perspectiva - COMITE MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacién
, . seleccién . .
de género junto con la RLPT RLT seguimiento: | final:
03-2029 03-2030
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1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO 2. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacion.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD . . . p
PLANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
NeYy % de Prim.er. Fvaluacié.n
ersonas del 4rea seguimiento: | intermedia:
Formacién en materia de ze contratacion Teams 03-2027 03-2028
Igualdad de Oportunidades a - RRHH
. formadas con - Cursos de L MEDIA .,
las personas que participan ., - Direccion 03-2026 Segundo Evaluacion
., respectoala formacion ALTA . .

en la contratacion de totalidad de Ia existentes seguimiento: | final:
personal. . 03-2029 03-2030

plantilla en esa

area
Revision de manera anual el
equilibrio por sexo de la Primer Evaluacion
plantillay la ocupacién seguimiento: | intermedia:
equilibrada de mujeresy de Registro de 03-2027 03-2028
hombres en todos los erfonal - RRHH
puestos y grupos % de puestos y f)PIataforma - Direccion MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
profesionales con el grupos revisados empleados seguimiento: | final:
compromiso de adoptar P 03-2029 03-2030
medidas de accidn positiva
para corregir esas
desigualdades.
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2. FORMACION

OBJETIVO 3. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y la flexibilidad horaria de las mismas

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) ANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION
. Primer Evaluacién
Formar y sensibilizar en temas - . .
de  ieualdad de eénero seguimiento: | intermedia:
 Jguaidac & 03-2027 | 03-2028
(politicas de igualdad, acoso, . - Teams
seguimiento planes igualdad N® de acciones - Cursos de
& P g ! formativas ., - RRHH MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
etc.) a las personas que . formacion . .
forman parte de la Comision realizadas existentes seguimiento: | final:
P on 03-2029 | 03-2030
Negociadora y Comisién de
Seguimiento.
Evaluacion
Primer intermedia:
Realizar acciones de seguimiento: | 03-2028
formacién en materia de % formaciones - Teams 03 - 2027
Igualdad d tunidad lizad -C d MEDIA Evaluacié
gua. a eopo.r unidades realizadas urso§, e _RRHH 03-2026 .va uacion
destinadas a quienes formacién Segundo final:
tengan responsabilidad en: existentes seguimiento: | 03-2030
- La gestion de equipos 03-2029
- Comision de Igualdad
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2.

FORMACION

OBJETIVO 3. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y la flexibilidad horaria de las mismas

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION

N Primer Evaluacién
Realizacion de un o . .
seauimiento anual de las seguimiento: | intermedia:

guim’ . 03-2027 | 03-2028

formaciones realizadas para
comprobar que se realizan N2y % de .,

P A q V7ol Teams Segundo Evaluacion
en horario laboral y en caso formaciones - Cursos de L .

L lizad | = - RRHH ED 03-2026 seguimiento: | final:
de observar desviaciones a realizadas en el en formacion MEDIA 03-2029 03-2030
este respecto, adoptar las horario laboral existentes B i
medidas que se determinen
en la Comisién de
seguimiento.
Analizar el Plan de Formacion
con la RLPT para posibles Primer Evaluacidn
aportaciones:‘ 5 seguimiento: | intermedia:
o . REVISIOln desde la 03-2027 03-2028
perspectiva de género, los Teams
contenidos, lenguaje y SI/NO - Cursos de »
materiales que se imparten en la formacién -RRHH MEDIA 03-2026 Segu.ndlo EvaluaCIon
formacion interna de la empresa. istent seguimiento: | final:
° La formacioén en existentes 03-2029 03-2030
igualdad, se integrara en el plan
de formacion de la empresa
como cualquier otra formacion
transversal.
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2. FORMACION

OBJETIVO 3. Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres y la flexibilidad horaria de las mismas

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION

Realizar una formacion Primer Evaluacién
permanente en igualdad, Teams seguimiento: | intermedia:
ofertan_do como mlznmo un -Curso§Ide ~RRHH 03-2026 03-2027 03-2028
curso diferente al afio en N Cursos formacion MEDIA
cada centro para todo el realizados existentes Segundo Evaluacion
personal. seguimiento: | final:

03-2029 03-2030
Informar en la acogida de Primer Evaluacion
las nuevas personas que se seguimiento: | intermedia:
incorporen a la empresa de 03-2027 03-2028
la existencia del plan de N personas Plan de
igualdad, protocolo de informadas . - RRHH MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
acoso sexual y por razén de acogida seguimiento: | final:
sexo, protocolo en situacion 03-2029 03-2030
de violencia de género vy los
canales de denuncia.
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3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 4. Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocion.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) ANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION
Reforzar el criterio de que las Primer Evaluacién
promociones se realicen Registro seguimiento: | intermedia:
internamente, solo N bromociones emgleados RRHH 03 - 2027 03-2028
acudiendo a contratacion p. P MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
internas -Plataforma . .
externa en el caso de no empleados seguimiento: | final:
existir los perfiles buscados P 03-2029 03-2030
dentro de la empresa.
Elaborar un protocolo de
promocion interna negociado
con la RLPT, que incluya un Primer Evaluacion
procedimiento de publicacién seguimiento: intermedia: 03
Protocolo

de las vacantes de puestos y su Plataforma - RRHH 03 -2027 —2028
descripcién (perfil requerido y SI/NO MEDIA 03-2026

o empleado .,
caracteristicas del puesto), Segundo Evaluacion
. . DPT e .
independientemente del seguimiento: final:
puesto y/o grupo profesional 03 -2029 03-2030
de que se trate, por los medios
de comunicacion habituales de
la empresa
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3. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 5. Regular un sistema de clasificacion profesional que garantice la no discriminacion por género.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) ANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION

Promover e
incrementar la presencia de i
mujeres, principalmente, en Primer Evaluacion
puestos directivos y mandos seguimiento: | intermedia:
intermedios a través de | N de personasque RRHH 03 - 2027 03 -2028
acciones. positivas: 'En igL'JaIdad han promocionado | Organigrama Direccion MEDIA 03-2026
de condiciones de idoneidad y y puesto Segundo Evaluacidn
competencia, tendrén seguimiento: | final:
preferencia las mujeres en el 03-2029 03-2030
ascenso a puestos donde estan
infrarrepresentadas.
Revisar, analizar y actualizar la
valoracién de los puestos de
trabajo cuando hayan puestos
de nueva creacion, cambios
en las tareas de los puestos, Primer Evaluacion
modificacion del Acuerdo - Acuerdos seguimiento: | intermedia:
Colectivo de aplicacion y/o se N2 puestos de _DPT -RRHH 03 - 2027 03-2028
detecten diferencias salariales nueva creacion - GERENCIA MEDIA 03-2026
entre las diferentes escalas, - DIRECCION Segundo Evaluacion
aplicando medidas N2 de puestos seguimiento: | final:
correctoras (ejemplo, modificados 03-2029 03-2030
reclasificando la categoria
profesional, etc.). Difundir a la
plantilla la descripcion de las
tareas del puesto de trabajo.
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4. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO 6. Garantizar que las condiciones laborales de horarios, jornada y flexibilidad se apliquen bajo una perspectiva de género

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD |\ \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
Primer Evaluacion
seguimiento: | intermedia:
Implemen'far un protocolo de SI/ NO “Mails _RRHH 03 - 2027 03-2028
desconexion Digital con Realizado MEDIA 03-2026
horarios de “silencio”. Segundo Evaluacion
seguimiento: | final:
03-2029 03-2030
En el supuesto de una
adaptacion del puesto de Primer Evaluacion
trabajo en caso de riesgo en seguimiento: | intermedia:
situaciéon de embarazo y N puestos -Registro 03 -2027 03 -2028
lactancia natural o cualquier adaptados empleados - RRHH MEDIA
otra causa de necesidad para Puestos 03-2026 Segundo Evaluacion
la salud de la trabajadora, adaptados seguimiento: | final:
dicha adaptacion no 03 -2029 03-2030
constituira una mermaen las
retribuciones.
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4. CONDICIONES DE TRABAJO

OBIJETIVO 7. Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi
como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en periodo

de lactancia.
FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD PLANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION

. . Primer Evaluacion
Continuar con la revision . . .
anual del procedimiento seguimiento: | intermedia:
. P . 03 - 2027 03-2028
interno y de las ER para la 0 . Evaluaciones

roteccion de la maternidad 7% revisado PRL
P . RRHH MEDIA | 03-2026 Segundo Evaluacion
y del lactante ante la posible Empresa de . .
existencia de riesgos Prevencion seguimiento: | final:
g 03-2029 | 03-2030
laborales.
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OBJETIVO 8. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) ANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION
Verificacion de la ) Evaluacion
elaboracion de anfar_ intermedia: 03
Recordar las medidas de documentos Mail seguimiento: —2028
conciliacién y corresponsabilidad | informativos sobre . 03 - 2027
existentes, al conjunto de la medidas de corporativo RRHH MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
plantilla conciliacion y Intranet seguimiento: final:
corresponsabilidad. 03-2029 03-2030
Primer Evaluacién
seguimiento: intermedia: 03
Divulgar entre la plantilla las N2y % de personas Mail 03 -2027 —-2028
medidas de corresponsabilidad y - ;

e han recibido corporativo - g
conciliacion entre la vida ;:::‘ormaciénl ! RRHH MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacién
personal, laboral y familiar. Intranet seguimiento: | final:

03 -2029 03-2030
Primer Evaluacion
Reservar el puesto de trabajo N2 de personal en Contratos seguimiento: intermedia: 03
durante todo el tiempo de excedencia MEDIA 03 -2027 —2028
excedencia por cuidado de Acuerdo RRHH 03-2026
menores y personas empresa Segundo Evaluacién
dependientes (menores o G ) seguimiento: final:
mayores). onvenios 03 - 2029 03-2030
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OBJETIVO 8. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION

Permiso retribuido por el
tiempo indispensable para la Primer Evaluacion
otra persona progenitora, Contratos ;‘;g”;’(‘)‘;‘;”toz i”tz‘:)rzn;e‘jia: 03
para el acompafiamiento a N pe.rmlsos Acuerdo RRHH VEDIA 03-2026
e3<an.1enes prenatale§ y solicitados empresa Segundo Evaluacion
técnicas de preparacion al Convenios seguimiento: final:
parto, que deberan 03-2029 03-2030
justificarse posteriormente.

Primer Evaluacién

seguimiento: intermedia: 03

SI/NO se han 03 -2027 —2028
Promover la solicitud de los promovido y Mail
perm?sos integr_os_de baja por mediante que corporativo RRHH MEDIA 03.2026 Segundo E'valuacién
permiso de nacimiento alos | medio seguimiento: | final:
hombres. Intranet 03-2029 03-2030
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OBJETIVO 8. Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o\ ANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION
Se realizara la adaptacion de la
jornada para las personas Primer
trabajadorasque seguimiento: | Evaluacién
voluntariamente la soliciten'y N2y % de Rei 03 - 2027 intermedia:
que tengan a menores o egistro
personas dependientes a su personas que han jornada RRHH 03-2028
cargo. Se realizaré un solicitado . MEDIA 03-2026 Segundo
seguimiento anual de las Registro seguimiento: | Evaluacion
solicitudes presentadas y Sise ha adaptado personal 03 -2029 final:
concedidas. Las solicitudes ono 03-2030
denegadas deberan estar
debidamente justificadas y
documentadas.
Realizar una encuesta (anual)
para conocer las necesidades Primer Evaluacion
de conciliacion del personal. seguimiento: | intermedia:
La empresa se compromete a 5I/NO Encuesta RRHH MEDIA 03-2026 03 - 2027 03 -2028
negociar los resultados de
dicha encuesta en Segundo Evaluacion
negociacion colectivay a seguimiento: | final:
incorporarlos al presente plan 03 -2029 03-2030
de igualdad.
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6. RETRIBUCIONES

OBIJETIVO 9. Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y hombres.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) ANIFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION
Primer Evaluacion
Realizar sesuimiento de seguimiento: | intermedia:
su ) 03-2027 | 03-2028
brechas mediante Registro
Retributivo anual y adaptar Registro RRHH .,

. . . SI/NO . ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
medidas seglin normativa / salarial DIRECCION gu. . .V uad
vicente seguimiento: | final:

gente. 03-2029 | 03-2030
Anualmente se realizara un SI/NO anélisis Primer Evaluacion
analisis para determinar si el realizado seguimiento: | intermedia:
disfrute de derechos 03 -2027 03 -2028
relacionados con la Documento de .

e . s Registro L,
conciliacién, permisos por analisis. Informe ermisos Segundo Evaluacion
nacimiento o riesgo por entregadoy IFD)Iataforma RRHH MEDIA 03-06 seguimiento: | final:
embarazo, etc., incide en los presentado a la 03 -2029 03-2030

. . S empleados
salarios de las mujeres y los Comision de
hombres. (Permisos, Seguimiento
licencias, suspensiones de
contrato, excedencias, etc.)
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7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO 10. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION

Revisar el actual protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo,
para la complementacion de Primer Evaluacion
aspectos tales Como ampl"'f‘c'on seguimiento: | intermedia:
del marco normatw'o', incluir las 03 - 2027 03— 2028
conductas no permitidas,
indicacién de quién puede Mail RRHH
denunciar y cémo ha de hacerlo, SI/NO Protocolo Intranet Dto. Juridico | ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
adopcion de medidas cautelares revisado seguimiento: | final:
en caso de acoso sexual, formato 03 -2029 03-2030
de denuncia, etc. El protocolo
estara negociado con la
representacion legal de las
personas trabajadoras (RLPT).

Primer Evaluacién
Recordar la existencia del seguimiento: intermedia: 03
procedimiento de prevencion de 03 -2027 —2028
acoso sexual y por razén de sexo, Mail RRHH
al igual que el codigo de S/NO Intranet Dto. Juridico ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
conducta y canal de denuncias recordatorio seguimiento: final:
para este tipo de situaciones. .

realizado 03-2029 03-2030
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7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO 10. Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
Primer Evaluacion
Formar a los delegadquy ) seguimiento: | intermedia:
delegadas dg preyenaon asi e Cursos 03 - 2027 03-2028
como a los directivosy mandos Hrses formacién RRHH | MEDIA | 03-06
intermedios y personas que realizados 4
gestionen equipos en materia de Teams Segundo Evaluacion
acoso sexual y por razén de sexo. seguimiento: | final:
03-2029 03-2030
La Comisién Instructora del Primer Evaluacion
Protocolo de Acoso Sexual y por seguimiento: | intermedia:
Razdn de Sexo presentara ala 03 -2027 03 -2028
Comisién de Seguimiento y
Evaluacién un informe anual SI/NO . y
sobre los procesos iniciados por Informe COMISION MEDIA 03-06 Segu.nd.o E.valuauon
acoso sexual o por razén de sexo, seguimiento: | final:
asi como el nimero de 03-2029 03-2030
denuncias archivadas por centro
de trabajo.
Promover acciones formativas, y Primer Evaluacion
de sensibilizacién para todala seguimiento: | intermedia:
plantilla de todos los centros 03 - 2027 03 - 2028
(difusion de informacién, Cursos
campafias, comunicados, N acciones | formacién RRHH MEDIA 03-06 Segundo Evaluacion
internet, etc.) sobre los distintos formativas Teams . X
tipos de acoso, dando a conocer seguimiento: | final:
el Protocolo sobre prevencion 03 -2029 03-2030
del acoso y su procedimiento
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8. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO 11. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género. Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia

de género.
FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o\ \NFICACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACIGN | IMPLANTACION
Establecer los mecanismos, Primer Evaluacion
adaptados a cada centro de Verificar la seguimiento: | intermedia:
trabajo, para que la existencia de Canal de 03 -2027 03 -2028
trabajadora victima de mecanismos Denuncias RRHH
violencia pueda ejercer sus adoptados Protocolo de ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
. . GERENCIA . .
derechos laborales, de forma Violencia de seguimiento: | final:
urgente e inmediata género 03 -2029 03-2030
(posibilidad de movilidad
funcional, etc.)
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9. SALUD LABORAL

OBJETIVO 12. Salud laboral desde la perspectiva de género. Seguridad, salud laboral y equipamientos. Incorporacion de la perspectiva de género en la
gestion de la prevencion de riesgos laborales

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION

Primer Evaluacion
Se revisara si se incorpora la seguimiento: | intermedia:
perspectiva de género de N2 de ER RRHH 03 -2027 03 -2028
manera completa en las evaluaciones Empresa de MEDIA 03-2026
evaluaciones de riesgos revisadas Prevencion Segundo Evaluacion
laborales. seguimiento: | final:

03 -2029 03-2030
Adecuar ergondmicamente el Primer Evaluacion
mobiliario, el vestuario, los SI/NO se han seguimiento: | intermedia:
utensilios, equipos de realizado las ER 03 -2027 03 -2028
traba!o, etc., que usa la medld:’as . Empresa de RRHH 03-2026 3
plantilla en sus tareas ergondmicasque | o MEDIA Segundo Evaluacion
cotidianas a las caracteristicas | adaptan el puesto seguimiento: | final:
corporales especificas de de trabajoala 03 -2029 03-2030
mujeres y hombres. persona

Primer Evaluacion

N siniestros x seguimiento: | intermedia:

Disponer de un informe de categoria y sexo MEDIA 03 - 2027 03 -2028
siniestralidad desagregado MUTUAS RRHH 03-2026 ..
por sexos y por categoria Delta Segu‘nd‘o E.valuaaon

seguimiento: | final:

03-2029 03-2030
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10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION EMPRESA

OBJETIVO 13. Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o) \\iFIcACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
Primer Evaluacion
Elaborar el documento de seguimiento: | intermedia:
COMPROMISO EN MATERIA 03 - 2027 03 -2028
DE IGUALDAD vy divulgarlo SI/NO Fecha firma | Documento RRHH
entre la plantilla mediante del compromiso Intranet DIRECCION ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
infografias o comunicaciones Mail seguimiento: | final:
escritas, la informacion en 03 -2029 03-2030
materia de igualdad.

e Primer Evaluacion
Difusién del Plan de Igualdad. o . .
Publicacién del Plan de % personas que seguimiento: | intermedia:

han recibido esta 03 -2027 03 -2028
Igualdad en tablones de . .,
anuncios o en la intranet informacién con Documento
. , ! respecto a la Intranet RRHH ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
favoreciendo asi el acceso a . . L .
toda Ia plantilla. asf como los totalidad de la Mail seguimiento: | final:
P ' plantilla 03-2029 | 03-2030
protocolos de acoso y de
violencia de género
Primer Evaluacion
% personas que seguimiento: | intermedia:

e - han recibido esta 03 -2027 03 -2028
Difusién del seguimiento y . L
evaluacion de las medidas informacion con RRHH

respecto a la Intranet ALTA 03-2026 Segundo Evaluacion
del Plan de Igualdad en la . . COMISION . .
intranet de la emoresa totalidad de la Mail seguimiento: | final:
P plantilla 03-2029 | 03-2030
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OBJETIVO 14. Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista. Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas. Establecer
en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representada la totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | o) \iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
Revisar y corregir el lenguaje
y las imdagenes, textos y Primer Evaluacion
contenidos que se utilicen en seguimiento: | intermedia:
las comunicaciones internas 03 - 2027 03 -2028
(comunicados en tablones, Ne de
anuncios, circulares, publicaciones DTO Segundo Evaluacion
difusiones por correo revisadas y Web MARKETING Y MEDIA 03-2026 seguimiento: | final:
electrdnico, campafiias de actualizadas. Intranet COMUNICACION 03 -2029 03-2030
publicidad, etc.) para
asegurar un lenguaje neutro
e inclusivo, y una difusion de
imdgenes sin estereotipos de
género
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11. INFRAREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO 15. Equilibrar la presencia de mujeres en aquellos grupos profesionales, areas o puestos donde se encuentren infrarrepresentadas

FECHA DE FECHA DE FECHA FECHA NIVEL DE
MVEDIDA INDICADOR RECURSOS RESPONSABLE | PRIORIDAD | ) \\iFicACION | EJECUCION | SEGUIMIENTO | EVALUACION | IMPLANTACION
C - Primer Evaluacion
Revisién periddica del S . .
equilibrio bor sexo de |a seguimiento: | intermedia:
quribriop 9 03-2027 | 03-2028
plantilla y la ocupacion de
mujeres y hombres en los N Registro .,
.uJ. v , Tablas diagndstico &l RRHH MEDIA 03-2026 Segundo Evaluacion
distintos puestos y categorias Empleados . .
rofesionales, tomando como seguimiento: | final:
P naes, 03-2029 | 03-2030
referencia los datos de
diagnéstico.
Primer Evaluacion
seguimiento: | intermedia:
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8. COMISION DE SEGUIMIENTO

Para garantizar el cumplimiento de este plan de igualdad se crea una comisién de Seguimiento compuesta

por:

En representaciéon de la empresa:

e Dofa Gemma Sirvent Sdnchez
e Dofa Carmen Pedrera Carbonel

e Ana Ramos Alzamora

En representacién de la plantilla por:

e Dofa Maria Ramos Alzamora
e Dofa Marta Cholbi Pascual

e M Carmen Nicolas Freixinos

Sus funciones seran
1. Vigilancia y control de medidas: revisar la aplicacién de las medidas
2. Evaluacién de Resultados: analizar los datos obtenidos en cada medida y elaborar un informe
3. Interpretacidn y adaptacion: revisién del plan ante cualquier cambio de la ley o ante cambios
significativos en la empresa
4. Comunicacidny sensibilizacion: apoyar en la trasmision del plan de igualdad asegurdndose de que

todos conozcan el mismo.
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ANEXOS

Anexo 1: Protocolo de Acoso Sexual y por Razén de sexo

Anexo 2: Protocolo para la proteccion de las trabajadoras en situacion de violencia de género en el
ambito laboral

Anexo 3: Cuestionario de Igualdad plantilla
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Anexo 1:

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUALY
LA INTEGRIDAD MORAL EN EL AMBITO LABORAL DE
OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL

OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL

Marzo 2026/Febrero 2030

Plan de Igualdad Oftalmologia Vistahermosa SL 53



iNDICE

1.

Zo

Zs, OF TALVIST

Ny =

Compromiso de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL en la gestiéon de la prevencion y actuacidn

frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la

integridad moral en el trabajo.

2.

3.

4.

5.

6.

Ambito de aplicacién.

Politicas de igualdad y organizacién del trabajo.
Politica de informacion y divulgacién.
Declaracidn de principios.

Definicién del acoso sexual, del acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad

sexual y la integridad moral en el dmbito laboral.

7.

La comisién para la prevencion y el tratamiento de los casos de acoso sexual, por razén de sexo y

otras conductas contrarias a la libertad sexual.

8.

Procedimiento de actuacion ante el de acoso sexual, por razén de sexo y otras conductas contrarias

a la libertad sexual.

9.

10.

11.

Seguimiento y evaluacidn del protocolo.
Sensibilizacién, informacién, formacién y publicidad del protocolo.

Duracién, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor.

ANEXO 1: Pautas de actuacién ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

ANEXO 2: Modelo de comunicacion por presunta situacidén de acoso sexual y /o por razdn de sexo.



Zo

Zs, OF TALVIST

Ny =

COMPROMISO DE OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL EN LA GESTION DE LA PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUALY LAINTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

Con el presente protocolo, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda su organizacion de conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral,
especialmente en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, incluido el producido en el dmbito

digital.

Al adoptar este protocolo, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL quiere subrayar su compromiso con
la prevencidn y actuacion frente a estas conductas en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacion a todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de
otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o colaboran
con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan prdcticas no laborales o aquéllas

que realizan voluntariado.

Asimismo, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL asume el compromiso de dar a conocer la existencia
del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que
desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en

OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL.

La obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hard constar en los contratos suscritos

con otras empresas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de la empresa y, por lo
tanto, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL no pudiera aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a
la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podrd

extinguirse.

El protocolo serd de aplicacion a las situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como

resultado del mismo:

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

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come,

o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;
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c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el
trabajo;
d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas

por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion (acoso digital, virtual o ciberacoso);
e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;

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

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia
en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio numero 190 OIT sobre la eliminacion
de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; los articulos 46.2 y 48 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6
de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de

8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.

En efecto, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion
de las referidas conductas— sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la empresa-
, como en la difusion de buenas prdcticas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar
las denuncias o reclamaciones que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda

en cada caso.

En Alicante a 1 de Febrero de 2026

Pedro Tafid Rivero

Consejero Delegado
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AMBITO DE APLICACION.

El presente protocolo serd de aplicacidn a toda la plantilla. No lo determina ni el lugar fisico, ni la
jornada laboral, ni la forma de vinculacion juridica con la empresa, por lo que se incluirdn también las
trabajadoras y trabajadores contratados por terceras personas y que presten sus servicios en los centros de
trabajo de la empresa, a las personas en régimen de auténomas que compartan espacios de trabajo y
circunscribe el presente protocolo y a las personas que no formen parte de la empresa, pero que se relacionan
por razén de su trabajo: clientes, proveedores, personas que solicitan un puesto de trabajo, personas en
proceso de formacion, personas de otras empresas que puedan prestar sus servicios en esta (técnicos de

equipos o instalaciones), aquéllas que realizan voluntariado, etc.

En la medida en que la empresa, una vez adoptado el presente protocolo, no tenga en un supuesto
determinado capacidad de aplicar el mismo en su totalidad, debido a que el sujeto activo del presunto acoso
gueda fuera de su poder de direccion o influencia, aquella se deberd dirigir ala empresa competente al objeto
de que solucione el problema vy, en su caso, sancione a la persona responsable, con advertencia de que de

no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra ser extinguida.

La prohibicion del acoso sexual y por razdn de sexo abarca los comportamientos en el lugar de trabajo
o en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en relacion con el trabajo

o durante la labor realizada sobre el terreno en relacidén con proyectos en los que participe el personal.

La cuestién relevante, ala hora de marcar el ambito de proteccion de este protocolo, es la relacién de
causalidad entre el acoso y el trabajo: aquel no se habria producido si la persona no hubiera prestado sus

servicios a la empresa.

Obligaciones de la empresa: la empresa tiene la plena responsabilidad de garantizar el derecho de
todas las personas a un entorno de trabajo saludable, la obligacién de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y establecer procedimientos para su prevencidn y sanciéon

(Ley Orgénica 3/2007, art. 48).

Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los y las representantes de las personas
trabajadoras deberdn proporcionar informacion y asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran
sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las reclamaciones en

materia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.
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POLITICAS DE IGUALDAD Y ORGANIZACION DEL TRABAJO.

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, la empresa OFTLAMOLOGIA VISTAHERMOSA SL implanta un
procedimiento de prevencidn y actuacidn frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo asi como
cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que ha sido negociado y
acordado por la comision negociadora del plan de igualdad, con la intencién de establecer un mecanismo que
fije cdbmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar contrario

a la libertad sexual y la integridad moral en los términos en los que se dira.

Para ello, este protocolo aulna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD

901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios e identificacién de conductas que pudieran ser

constitutivas de acoso sexual, acoso por razdn de sexo o contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que

pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.
3. Identificacidon de medidas reactivas en funcién de lo concluido y, en su caso, el régimen disciplinario.

Los estilos de gestién y de organizacion del trabajo, pueden generar desigualdades en las
exposiciones a determinados factores de riesgo, en especial psicosociales, entre hombres y mujeres. Por este
motivo, es necesario acompafar las politicas de prevencidon de acoso con la implantaciéon de medidas y/o
planes de igualdad en la empresa e incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales,
utilizando instrumentos que sean sensibles al género, presentando los datos desagregados por sexo, y
facilitar estos datos en el dmbito de la empresa que acuerda, implanta y hace el seguimiento de los planes o
medidas de igualdad, y en concreto el protocolo del acoso, incorporando asi el principio de transversalidad

de género en el ambito de la salud laboral, identificando los diferentes factores de riesgo.

Aspectos que pueden actuar como indicios que se estd produciendo una situacidon de acoso en la
empresa:
° Los comportamientos y las actitudes que se producen en el trabajo (a través de la observacion

personal, de las conversaciones con las personas trabajadoras, la direccién y los mandos).

° Las entrevistas con las personas trabajadoras que dejan el trabajo.
° Bajas reincidentes o de larga duracion.
° El aumento de quejas en determinados puestos de trabajo.

° El aumento en los niveles de absentismo y rotacion de personal.
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° Las situaciones de ruptura o crisis en las relaciones entre personas trabajadoras, clientela o con la

direccion.

POLITICA DE INFORMACION Y DIVULGACION

La direccién de la empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, llevard a cabo una politica de
prevencion, a través de politicas de eliminacidn de cualquier tipo de discriminacién y de los mecanismos para

divulgar el presente Protocolo.

Ademas, la Direccion, en colaboracién con el Comité de Empresa, se compromete a fomentar el
respeto y la consideracidon entre todo el personal promoviendo jornadas u otro tipo de eventos; elaborando
material informativo; y realizando cualquier accidon que se estime necesaria para el cumplimento de los fines

de este Protocolo.
Como primera medida de difusidn, la Direccién comunicard el Protocolo acordado a toda la plantilla.

Se incluird formacion especifica para la prevencién del acoso sexual y, en definitiva, sobre
discriminacidn por razén de sexo dirigida a todo el personal encargado de gestionar recursos humanos. Estas

actuaciones se incluiran en el Plan de Formacién de la empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL.

Es importante, pues, formalizar el compromiso de la empresa en documentos troncales o
corporativos. En la intranet se pondra a disposicién de la plantilla un apartado de Acoso, en el que se podra
consultar el protocolo, la Comisidn, datos de interés para posibles victimas y el canal de comunicacién que

debe seguir la victima para denunciar.
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DECLARACION DE PRINCIPIOS: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén
de sexo —incluidos los cometidos en el ambito digital- ademas de cualesquiera otras conductas contrarias

a la libertad sexual y la integridad moral

La empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL formaliza la siguiente declaracién de principios, en
el sentido de subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no

resultan tolerables en la organizacién.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual, acoso
por razéon de sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital, ademas de cualesquiera otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que puedan manifestarse en OFTALMOLOGIA

VISTAHERMOSA SL.

La empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, al implantar este procedimiento, asume su
compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual o acoso

por razén de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los que
destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica,
psiquica y moral. La afectacidn a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda
generar igualmente un dafo a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacién, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por
definicién contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion

a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacidn por razén de sexo.

En el ambito de la empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, no se permitirdn ni tolerardn
conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones ni tampoco cualquier otro comportamiento contrario a la libertad sexual y la integridad
moral. La direccidén sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, tiene la obligacién de
respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos esta empresa, asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendrdn de tener comportamientos que resulten
contrarios a la dignidad, intimidad, integridad y al principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo

siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que estad siendo acosada o de tener conocimiento de una

situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad
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de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en

aras a su erradicacion y reparaciéon de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera de
las conductas referidas, LA EMPRESA OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL sancionara a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccidén y sancionador para garantizar un entorno de trabajo
adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo y libre de violencia sexual y de conductas

discriminatorias sexistas.

DEFINICION DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUALY LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO

Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de un protocolo,
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.

De acuerdo con la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se consideran conductas constitutivas de
violencia sexual los actos de naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida
sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el dmbito digital. En consecuencia, se deben
garantizar a las victimas todos los derechos laborales y de Seguridad Social estipulados en el art. 38 de la

citada ley 10/2022.
Una sola accidn, lo suficientemente grave, puede constituir por ella sola acoso sexual.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdon de sexo se considerara también acto de discriminacién por
razén de sexo.

2

< A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual

las conductas que se describen a continuacion:
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e Conductas verbales: Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros,
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y analizados en cada caso en particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presidon para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes,
indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados;

bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

e Conductas no verbales: Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos; cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales de

caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

e Comportamientos fisicos: Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

e Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual: Entre los comportamientos constitutivos de acoso

Ill

sexual puede diferenciarse el acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que 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 formacién profesional, al
empleo continuado, a la promocidn, a la retribucidn o a cualquier otra decision en relacién con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serad aquel que tenga

poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo.

e Acoso sexual ambiental: En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizado por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas

ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

Definicion y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una
persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.

Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun

denominador, entre los que destacan:
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a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y

ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.
b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide
la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como el derecho a no

sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.
d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia
natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de
la discriminacidn social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de
sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o
actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo,

un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacidn constitutiva de acoso por razéon de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén

de sexo.

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compafieros o
compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles de géneroy, habitualmente,
tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a
las mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

R

< A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas
concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a

constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

e Ataques con medidas organizativas:

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
No asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

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

A N

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores alas competencias o cualificaciones de la persona,
0 que requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
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Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador,
manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.
Manipulacién, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas, los mensajes, etc., de
la persona.

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

Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros/as (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual con la persona.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono, correo

electrdnico, etc.).

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

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional:

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién vy la
ridiculizacion.

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

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de

la informacidn y la comunicacidn, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario que

persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia

digital o ciber violencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022—-2025, a partir de las

recomendaciones del primer informe de evaluacién del Grupo de Expertas en la Lucha contra la Violencia

contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han de tenerse en

cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia*, el

acoso sexual en linea y la dimensidn digital de la violencia psicoldgica, cada una con las siguientes

implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

Amenaza
(sexual,
economica,
fisica o
psicoldgica)

Dafioala
reputacion

informacién
privada

Seguimiento y
recopilacion de

(spyware) (1)

Suplantacion
de identidad

Solicitud de sexo

Acoso con
complices para
aislarla

Acoso sexual en linea

Amenaza o difusion
no consentida de
imagenes o

videos (porno
venganza)

Toma, produccién o
captacion no
consentida de ima-

genes o videos intimos

(2)

Explotacion, coaccidn

y amenazas (sexting,
sextorsion, amenaza

deviolacién, doxing

3),

outing (4)

Bullying

sexualizado (5)

Ciberflashing (6)

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

(2) Incluye los actos de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la

produccion de imdgenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone

(“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

Plan de Igualdad Oftalmologia Vistahermosa SL
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(3) Revelarinformacion personal o la identidad.
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(4) Revelarla orientacion sexual.
(5) Rumores, publicacion de comentarios sexualizados, suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos
sexuales o del acoso sexual a otras personas, afectando asi a su reputacion y/o a su medio de vida.
(6) Envio de imdgenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o de mensajeria, textos, o utilizando

tecnologias Airdrop o Bluetooth.

Dimension digital de la violencia psicoldgica

Todas las|Actos Discurso de |Intimidacion, Incitaciéon allAbuso econédmico
formas tienenindividuales no |odio sexista amenaza a lasjsuicidio o a la
un impactotipificados como victimas o a su [autolesion 7)
psicoldégico delito al familia, insultos,
combinarse con verglienza y
lamentalidad de difamacion
masay
repeticién

(7) Operaciones bancarias por Internet, deterioro de la calificaciéon crediticia de la victima mediante el uso de

tarjetas sin permiso, o contratos financieros sin consentimiento.

* Tal y como sefiala dicha Recomendacidn, suele consistir en la tactica de vigilar o espiar a la victima, en sus
distintas redes sociales o plataformas de mensajeria, sus correos electrénicos y su teléfono, robando
contrasefias o crackeando o hackeando sus dispositivos para acceder a sus espacios privados, mediante la
instalacidn de programas espias o aplicaciones de geolocalizacién, o mediante el robo de sus dispositivos.
Las personas agresoras también pueden asumir la identidad de la otra persona o vigilar a la victima a través
de dispositivos tecnoldgicos conectados a través del Internet de las Cosas, como los electrodomésticos

inteligentes.

Conductas delictivas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

El art.12 de la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten la comisién de delitos y

otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara inmediatamente las medidas cautelares

necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara traslado urgente al Ministerio Fiscal.
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Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la integridad moral
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y las que lo son a la libertad sexual.

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

intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de mayor gravedad”.

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titulo VIII del Cédigo

Penal, hay que diferenciar entre:
a) CAPITULOI. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b) CAPITULO Il. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios (art.181, art.182, art.183,

art.183 bis).
c) CAPITULO III. Del acoso sexual, (art.184).
d) CAPITULOIV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual (art.185, art.186).

e) CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostituciéon y a la explotacién sexual y corrupcién de

menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).
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LA COMISION PARA LA PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE

SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL.

Se constituye una Comisidn paritaria (mismo nimero de personas por parte de laempresa que por
parte de la representacion social) para la prevencidny el tratamiento de los casos de acoso sexual, el acoso
por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual (en adelante Comision) a la que la
empresa proveera de los medios materiales, asi como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus

funciones y debera capacitar con formacion especifica en la materia, formada por:

Gemma Sanchez Sirvent (empresa)
Ana Ramos Alzamora (empresa)

Maria Ramos Alzamora

Myriam Milla Barrios

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podrd actuar de suplente de

cualquiera de las personas titulares:
Menchu Pedrera Carbonell Marta
Cholbi Pascual

M Carmen Nicolas Freixinos

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean

miembros de esta comisidn seran fijas.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién y que representen a la empresa seran
reemplazadas por ésta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el 6rgano de representacion

legal y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha y motivo, indicando nombre,
apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante. El documento se anexara al acta
constitutiva de la Comisién de Acoso. La nueva persona integrante recibira la formacién apropiada en materia

de acoso sexual y por razén de sexo.

La comision tendrd una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta comision

instructora cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en
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caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las
personas afectadas por la investigacidn, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por
el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso
de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podrd solicitarse, por
cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la
comision.

La Comisidn, o cualquiera de las partes que la componen, podrd contar en todo momento con el

asesoramiento de personas especialistas o expertas en la materia, debiendo asumir la labor de sigilo.

Adicionalmente, esta comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas afectadas,
podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podrd acompafiarles en la instruccién del

procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcidn de una
denuncia, reclamacién o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el

procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacioén, reclamacién o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual,
por razén de sexo u otras conductas contrarias a la libertad sexual. Las denuncias, reclamaciones e
investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de
investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad

y honorabilidad de las personas.
La Comisidn llevard a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por mayoria de votos.

Cuando de la denuncia planteada la comision apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la
direccion de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL la adopcién inmediata de las correspondientes medidas

cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

La persona denunciante podra dirigirse, si asi lo desea, sdlo a una sdla persona miembro de la

comisidn, con la que mas confianza tenga y se sienta mejor para que sea su persona de referencia.

La Comisidn, ante un caso concreto, designara a una de las personas que la componen, a eleccién de

la persona denunciante, como persona de referencia.

El acierto y criterio en la designacién de estas personas es de vital importancia: deben tener la

sensibilidad adecuada, la formacién y la confianza y el respeto de sus compafieros y compafieras.
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La persona de referencia tendra las siguientes funciones:
a) Dar apoyo durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima de una situacién

de acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo e iniciar las actuaciones que sean precisas.

b) Informar y asesorar a la persona afectada. Le informard sobre el contenido del Protocoloy sus
derechos.

c) Representar a la victima ante la Comision, siempre que ésta asi lo determine.

d) Comentar y clarificar el proceso de denuncia interna.

e) Informar de sus derechos y obligaciones como "persona de referencia".

f) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podrd recabar la intervencién de

personas expertas (psicologos/as, juristas, médicos/as, etc.). También podra mantener reuniones con las

personas implicadas que estime oportunas y tendra acceso a los centros de trabajo.

g) Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacidon, manteniéndola informada del estado
de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacidn del procedimiento disciplinario posterior. Igualmente,
prestara la asistencia necesaria posterior que, razonablemente, necesitase la victima, incluida la gestién ante

la Direccidn de aquellas medidas que resultaren convenientes adoptar.

h) Facilitar otras vias de apoyo y referencia (médicas, psicoldgicas, etc.).

i) Reportar a la Comisién el informe preliminar.

j) Propondrd la adopcion de medidas cautelares y/o preventivas a la direccion de la empresa, si
procede.

La persona asesora no podra tener, ni haber tenido, relacion laboral de dependencia o ascendencia

con ninguna de las partes implicadas en la situacién de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y OTRAS
CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL.

En OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, Ana Ramos Alzamora es la persona encargada de gestionar y
tramitar cualquier denuncia o reclamacion que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las

personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL deben saber que, salvo dolo o mala
fe probados, no serdn sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier
reclamacion esta tendrd presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer

referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no anénimas y OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL garantizard la
confidencialidad de las partes afectadas. En el caso de que la empresa reciba una denuncia de acoso sexual
0 por razén de sexo a través del canal de denuncias andénimas, en el plazo de 48 horas contactara con la
persona presuntamente victima del acoso para contrastar con ella la veracidad de los hechos denunciados,

activandose el protocolo sélo con su confirmacion de los hechos.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién o comunicacion de
situacion de acoso, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL habilita la cuenta de correo electrénico

denuncias@oftalvist.es a la que solo tendrdn acceso la persona encargada de tramitar la denuncia o

reclamacion y las personas que integran la comisidn instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la
presentacion de este tipo de denuncias o reclamaciones. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente
las denuncias o reclamaciones que puedan presentarse de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado
dirigido a la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacion. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién dara un

codigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la denuncia o reclamacién la pondra
inmediatamente en conocimiento de la direccidon de la empresa y de las demas personas que integran la

comisién instructora.

El procedimiento tiene que ser agil y rdpido, debe otorgar credibilidad y se deben proteger la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; asimismo, procurara la proteccién suficiente
de la victima en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas
como psicoldgicas que se deriven de esta situacidn, atendiendo muy especialmente a las circunstancias
laborales que rodean al presunto/a agredido/a, por lo que se recomiendan unas pautas de actuacién que

quedan recogidas en el ANEXO 1.
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Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisidn instructora, la direccién de la
empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la situacidén de acoso,
sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de

las personas implicadas.

Al margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separara a la presunta
persona acosadora de la victima y, en ningun caso, se obligard a la victima a un cambio de puesto, horario o

de ubicacion dentro de la empresa.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacién de la denuncia (ANEXO 2). La presentacion de la denuncia mediante el
formulario correspondiente remitido por correo electrénico a la direccion habilitada al respecto serd

necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

Via de resolucion:

La via de resolucién comprende las siguientes fases y plazos:

° Denuncia interna.
° Investigacion
° Resolucion.

La presentacion de la denuncia conlleva la activacidn de protocolo.

Reuniéon comisidn instructora.

(Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepciéon de la denuncia)

Expediente informativo

(Plazo maximo: 10 dias laborables, prorrogable por otros 3)

Resolucién del expediente por parte de la Direccidon de la empresa (Plazo
maximo: 3 dias laborables desde la recepcién del informe)

Seguimiento

(Plazo maximo: 30 dias naturales)
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Denuncia interna.

La puesta en marcha de este proceso se produce con la presentacién de una denuncia formal, por parte de la
persona afectada, o por cualquier trabajadora o trabajador que tenga conocimiento de la misma, a la

Comisidn, que contendra: (ANEXO 4)
e Nombrey apellidos de la persona denunciante.
o Nombrey apellidos de la persona presuntamente acosadora.

e Relato de los hechos, que recoja todos los datos posibles, como fechas, lugar, duracién o frecuencia

de los hechos.
e Nombrey apellidos de posibles testimonios.
La empresa garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.
La denuncia se podra presentar por cualquiera de las siguientes modalidades:

e (Cuenta de correo electronico denuncias@oftalvist.es habilitado por la empresa a la que solo
tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja y las personas que integran la comision
instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o
quejas.

e Por escrito fisico y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la denuncia.

La persona encargada de tramitar la denuncia debera:
e Acusar recibo de la recepcidn de ésta a modo de garantia de su recibo y tramitacion.

e QOtorgard un cédigo numérico, al inicio del procedimiento, a cada una de las partes afectadas, con

el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento

e Convocarala Comision Instructora en plazo de 3 dias habiles.

Investigacion.

La comisidon instructora realizard una investigacion, en la que se resolvera a propdsito de la
concurrencia o no del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto

en materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacién reservada.

La investigacion debera ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccién y oralidad.
Cualquier denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad, de la misma manera que

cualquier persona acusada tendra presuncion de inocencia.
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Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

El expediente de investigacion debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables. De
concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisién instructora podrd acordar la

ampliacién de este plazo sin superar en ninglin caso otros tres dias laborables mas.

Durante la tramitacidon del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccidon de
OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL adoptard las medidas cautelares necesarias conducentes al cese
inmediato de la situacidn de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la

direccion de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza,
sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la
informacién a que tenga acceso. En cumplimiento del principio de contradiccidn siempre se dara audiencia a

la parte denunciada.

La comisidn de instruccion podr3, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia
de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminacién durante la instruccion del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto
todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de la
comisidn de resolucion del conflicto en cuestidn, y estard vinculada a las mismas causas de abstencion y

recusacion que las personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacidn, la comisidn levantard un acta en la que se recogeran los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso

sexual o de acoso por razén de sexo o de otra conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera de sus
manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero contrario a la libertad
sexual y la integridad moral, en las conclusiones del acta, la comisidn instructora instara a la empresa a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el

despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por razén de sexo u otra
conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral, la comisidn hara constar en el acta que de la

prueba expresamente practicada que no cabe apreciar la concurrencia de estas conductas.
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Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacién contraria a la
libertad sexualy laintegridad moral se detecta alguna actuacién inadecuada o comportamiento susceptible de
ser sancionado, la comision instructora instara igualmente a la direccion de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA

SL a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comisidn instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que

fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevardn a cabo con tacto y con el debido respeto,
tanto a la victima y, en su caso, al/la denunciante, quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia
de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de derechos

fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacién a la que tengan

acceso.

Finalmente, la instruccién debe terminar con la elaboracién de un informe, donde hay que incluir una
sintesis de los hechos transcurridos a lo largo de la instruccion y, sobre todo, una definiciéon de si se han

encontrado pruebas o no que permitan concluir si hubo o no acoso sexual o por razén de sexo.

Un modelo de realizacién de informe incluiria la informacion siguiente:

a) Identificacidon de la persona que ha presentado la denuncia.
b) Identificar la/las persona/s supuestamente acosada/s y acosadora/s.
c) Relacion nominal de las personas que hayan participado en la investigacion y en la

elaboracion del informe.
d) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

e) Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las actuaciones
realizadas. Cuando se hayan realizado entrevistas a testigos, y con el fin de garantizar la
confidencialidad, el resumen de esta actuacién no tiene que indicar quién hace la manifestacién,

sino sélo si se constata o no la realidad de los hechos investigados.

f) Circunstancias agravantes observadas:
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e La persona denunciada es reincidente en la comision de actos de acoso.
e Existen dos o mas victimas.

e Se acreditan conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona acosadora.

e La persona acosadora tiene poder de decision respecto de la relacién laboral de la persona

acosada.
e La persona acosada tiene algun tipo de discapacidad.

e E|l estado fisico o psicolégico de la persona acosada ha sufrido graves alteraciones,

acreditadas por uno/a médico/a.

e E|l contrato de la victima no sea indefinido, o que su relacién con la empresa no tenga

caracter laboral.

e Serd siempre un agravante la situacién de contratacion temporal o en periodo de prueba e

incluso como becario/a en practicas de la victima.
e El acoso se produce durante un proceso de seleccion o promocién de personal.

e Se realizan presiones o coacciones a la persona acosada, testigos o personas de su entorno

laboral o familiar con la intencidn de evitar o perjudicar la investigacion que se esta realizando.
g) Conclusiones.

h) Medidas correctoras.

Resolucion.

La Direccion de la empresa una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora, adoptara las

decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica capacitada para decidir

al respecto. La decisiéon adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la

comisidn instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacidn a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicard también a la comision de

seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales.

En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se

utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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En funcidn de esos resultados anteriores, la direccidn procedera a:
a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.
b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la comision

instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que

puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

e Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligard a la victima de acoso a un cambio de

puesto, horario o de ubicacidén dentro de la empresa.

e Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los resultados
de la investigacidn, se sancionarad a la persona agresora aplicando el cuadro de infracciones
y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el

articulo 54 ET

Si en dicha resolucion los hechos se califican como acoso sexual o acoso por razén de sexo, se
incluiran las medidas disciplinarias correspondientes. Entre las sanciones a considerar para aplicar a la

persona agresora se tendran en cuenta las siguientes:

1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién.
2. La suspension de empleo y sueldo.

3. La limitacidn temporal para ascender.

4, El despido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, la
Direccién de la empresa mantendrd un deber activo de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando
se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion.
Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera adopcion de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspensién, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por

parte de la empresa.

Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancién como si acaba sin sancidn, se tiene que hacer una

revision de la situacion laboral en que ha quedado finalmente la persona que ha presentado la denuncia.

Las conductas de represalia contra una persona que ha presentado una queja o una denuncia interna

de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, o contra una persona que ha colaborado en la
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investigacion, constituyen una falta muy grave.

En el caso de que la victima, testigos o personas implicadas, hubieran padecido represalias o
perjuicios durante el acoso y/o el procedimiento de investigacion, la empresa tendra la obligacion de
restituirlas en las condiciones en que se encontraran antes del mismo, asi como de depurar responsabilidades

y establecer las sanciones oportunas derivadas de dichas represalias.

La Comisidn supervisard la imposiciéon y cumplimiento efectivo de las sanciones motivadas por
supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, en el plazo mdximo de 1 mes natural, para lo que

serd informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la Direccién de la empresa.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podra también solicitar el
traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo suponga una mejora o detrimento en sus
condiciones laborales.

La direccion de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL adoptara las medidas preventivas necesarias
para evitar reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacidn y llevara a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima,

entre otras, las siguientes:

° Evaluacidn de los riesgos psicosociales en la empresa.

° Adopciéon de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

° Adopciéon de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

° Apoyo psicoldgico y social a la victima.

° Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de

acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

° Formacidn o reciclaje para la actualizacidon profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

° Realizaciéon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevenciéon, deteccién y
actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus
servicios en la empresa.

° Informacidn y formacién a las trabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus puestos

de trabajo.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisién
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su
cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la
oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccién de la empresa, a la representacion legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la
comisidn de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la

confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

SENSIBILIZACION, INFORMACION, FORMACION Y PUBLICIDAD DEL PROTOCOLO.

La elaboraciéon de un protocolo es necesaria pero no suficiente. De nada servira si no es conocido y

comprendido por todas las personas miembros de la empresa.

Las personas encargadas de las diferentes fases de intervencidn pueden proponer a la direccién de la
empresa medidas preventivas que tienen que ayudar a combatir el riesgo de sufrir situaciones de acoso,
como, por ejemplo, la formacidn y la informacidn. Hay que proporcionar informacidn y formacidn respecto
de la cual se puede considerar una situacion de acoso evitando que, por desconocimiento, se esté actuando
con comportamientos discriminatorios que pueden ser objeto de sancién. Se tiene que difundir y poner al
alcance de la plantilla la normativa relacionada con la prevencion de acoso, utilizando todos los canales

habituales de comunicaciodn, y se tiene que velar por mantener un entorno de trabajo seguro y saludable.

Como medida preventiva es fundamental tratar con respeto a todas las personas con las cuales se
interacciona y requerir el mismo trato por parte de las otras, informando sobre los comportamientos o
actitudes que resultan ofensivos y que atentan contra la dignidad, intimidad o integridad, y solicitando de

forma directa el cese de estas conductas.

La difusidon del protocolo constituye en si misma una medida de informacién, sensibilizacion y
formacion en la empresa. Para conseguirlo, existen muchas herramientas: hacer llegar una copia a cada
persona; disefiar tripticos informativos con los conceptos mds importantes, hacer carteles informativos,

difusion por intranet, sesiones informativas, cursos...etc

La Comisidn de Igualdad escogera en cada momento las acciones mas adecuadas para garantizar el

conocimiento del protocolo por parte de todas las personas.
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DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a la fecha de la
firma. Se comunicard a todas las personas que componen la empresa a través del mail corporativo

manteniéndose vigente hasta marzo 2030.

Asimismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad en

el que se integrara.

Asimismo, el protocolo serdrevisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad en
el que se integra, en los términos previstos en el art.9 del RD 901/2020, de 13 de octubre, siendo necesario

Ilevar a cabo una revisidn y adecuacién del protocolo, en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus

objetivos de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

e Sinorma legal o convencional de dmbito superior afectara al contenido del presente Protocolo, las

personas firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal y reglamentarios o su

insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

e Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacidn del estatus juridico de la empresa
y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus

métodos de trabajo, organizacion.

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

o determine la falta de adecuacidn del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualguier momento, ante la

Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
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ANEXO 1.

PAUTAS DE ACTUACION ANTE LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL.

Sobre la atencidn a las personas que intervienen:

e Ser conscientes de que las personas que sufren acoso tienen derechos y éstos tienen que ser

garantizados.
e lapersona que sufre acoso debe tener una persona de referencia.
e En primer lugar, hacer una escucha activa y proactiva.

e Informar de manera clara y comprensible de todos los derechos, servicios y recursos disponibles y
de todas las posibles vias de resolucidon de la situacién de acoso que sufren o que estdn en riesgo

de sufrir.

e Acompafiar a las personas en la expresion y aclaracidn de la situacidn vivida, personalizando la
atencién a partir de la comprensién de su demanda, la valoracion de sus expectativas y el respeto
de sus ritmos. Esta atencidn tiene que ser integral y tiene que tener en cuenta la diversidad entre

las personas afectadas y las especificidades del acoso.

e Rehuir la reinterpretacién de los hechos, asi como la creacién de falsas expectativas. Hay que
facilitar nuevos elementos en el discurso que ayuden a la reformulacidn y a la reflexién conjunta.

Hay que evitar actitudes paternalistas y juicios de valor sobre las actuaciones de la persona afectada.

e Respetar la autonomia en la toma de decisiones de las personas afectadas y apoyar sus decisiones,

aunque se pueda dar un rechazo a los recursos ofrecidos.
e Valorar si procede la derivacidn a otros servicios o recursos.

e Asesorar, teniendo en cuenta la realidad cultural de la persona que sufre acoso.

Sobre el entorno y el espacio para la atencion:

e Facilitar un espacio de atencion personalizada adecuado, confortable, que permita Ia
confidencialidad, la expresion de sentimientos, que ofrezca un clima de confianza suficiente para la

libre expresién del relato, de las emociones y ofrezca también seguridad.
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e Facilitar unos espacios adecuados para evitar que las atenciones sean visibles a terceras personas.
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e Evitar la coincidencia con la persona presuntamente autora de los hechos.

e Evitar interrupciones.

Sobre la persona acosada:

e Valorar el estado emocional de la persona acosaday si hay riesgo para su seguridad o para su salud,

y ofrecerle el servicio de vigilancia de la salud.
e Informarla de todo el procedimiento y ofrecerle apoyo legal.

e Mantener especial sensibilidad y respeto a las personas, ya que se trabaja con informacién suya

privada e intima.

e Hacer saber a la persona acosada que no estd sola y que lo que ha pasado no es culpa suya. Dejar
el tiempo que necesite a la persona acosada para tomar sus propias decisiones. Abstenerse de
valoraciones y prejuicios. No emitir juicios sobre las personas o acciones y rehuir estereotipos y

estigmatizaciones.

e No imponer un ritmo estricto. Respetar las dificultades por expresarse y por hablar que tengan la
victima y todos los implicados, generando confianza y proteccién. Facilitar la expresién de

emociones.
o Serflexible y paciente.
e No utilizar frases hechas.
e Transmitir que las reacciones y dificultades que tiene son normales.
e Considerar la necesidad de asesoramiento.

e Ofrecer informacidn de caracter opcional sobre recursos sociales y de apoyo que pueden ser Utiles

a la persona acosada.
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ANEXO 2

MODELO DE DENUNCIA EN LA EMPRESA OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL

I. Persona que informa de los hechos

c Persona que ha sufrido el acoso:

c 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:
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Ill. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

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:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cudles): (correos electrdnicos,

\WhatsApp, grabaciones de voz, llamadas, videos, baja médica, etc.)
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V. Solicitud
Se tenga por presentada la denuncia o reclamacion frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie

el procedimiento previsto en este protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por

razon de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de denuncia o reclamacién frente al

acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual en la

empresa (PONER OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL).
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Anexo 2:

Protocolo para la proteccién de las trabajadoras en
situacion de violencia de género en el ambito

laboral
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1. Introduccion.

2. Compromiso y responsabilidad de la empresa frente a la violencia de género.

3. Procedimiento de actuacién y proteccién de las trabajadoras en situacion de

violencia de género en el ambito laboral.

Caracteristicas de la violencia de género.

Ambito de aplicacién.

Acreditacion de la situacion de violencia de género.

Comunicacion de la situacién de violencia de género y principio de
confidencialidad.

Activacion del protocolo.

Informacion y aplicacién de los derechos laborales.

Derechos establecidos en la ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
medidas de proteccion integral contra la violencia de género.

Derechos adicionales incorporados por la empresa en el presente protocolo.
Medidas en caso de violencia de género en el ambito laboral.

Proteccidn de la dignidad e intimidad de la victima.

Sensibilizacion y formacion.

Difusion.

4. Comision de seguimiento.

5. Adecuacién a las normas legales o convencionales.

6. Obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor.
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1. INTRODUCCION

La violencia de género es aquella que, como consecuencia de una cultura machista y como
manifestacién de la discriminacién, la situacién de desigualdad y las relaciones de poder de los
hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por el hecho de serlo y que se extiende como
forma de violencia vicaria sobre las victimas, incluyendo menores y personas dependientes, asi

como madres cuyos hijos e hijas hayan sido asesinados.

La violencia de género constituye una violacién de los Derechos Humanos y es la manifestacién mas
grave de las desigualdades de género que afectan principalmente a las mujeres. A pesar de los
avances y conquistas de las Ultimas décadas, continta siendo uno de los grandes problemas a los
gue se enfrenta nuestra sociedad y los efectos para quienes la sufren obstaculizan de forma grave
su acceso a la igualdad de oportunidades y al goce y disfrute de los Derechos Humanos inherentes

a todas las personas por el simple hecho de nacer.

Son multiples las indicaciones, nacionales e internacionales, que sitian la prevencién, atencién y

erradicacion de la violencia de género en el plano central de las politicas publicas.

Ambito internacional

® La Asamblea General de la Organizacién de Naciones Unidas adoptd ya en 1979 la
Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer

(CEDAW) y la Declaracién para la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer en 1993.

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

2000y en el 2005.

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

objetivos estratégicos de la actuacion de la comunidad internacional.

e El Convenio de Estambul de 11 de mayo del 2011, fue ratificado por el estado Espafiol el 11
de abril del 2014 con plena vigencia a partir del 1 de agosto de 2014. Este convenio, de

caracter vinculante, es considerado el tratado internacional mas completo y de mayor



Z O

5, OF TALVIST

NM =

alcance sobre la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica y se
reconoce la vulneracién de los Derechos Humanos de las mujeres como victimas de esta

violencia estructural.

® Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), constituyen un llamamiento universal a la
accién para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las perspectivas
de las personas en todo el mundo. En 2015, todos los Estados Miembros de las Naciones
Unidas aprobaron 17 Objetivos como parte de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible,
en la cual se establece un plan para alcanzar los Objetivos en 15 afios, donde impulsa el
compromiso de la comunidad internacional para el logro de la igualdad de género vy el
empoderamiento de todas las mujeres y nifias a través de un objetivo especifico, el nimero

5 sobre igualdad de género, ademas de abordarlo de forma transversal en otros objetivos.

e La OMS ha declarado la violencia de género como un problema de salud publica en todo el
mundo vy la identifica como factor crucial en el deterioro de la salud. Se produce en todos

los paises y ambitos y contra mujeres de cualquier raza, edad o condicién social.

Ambito de la Unién Europea

e E| Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea reconoce el derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, e insta a los Estados partes a que desarrollen politicas especificas para

la prevencidn y puniciéon de la violencia de género.

e La Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea se expresa en el mismo
sentido, conteniendo, ademas, varias disposiciones que inciden en la proteccién vy
promocion de la integridad fisica y psicoldgica de todas las personas, y en la paridad entre

mujeres y hombres.

e La Decision Marco del Consejo de la Unién Europea de 15 de marzo de 2001, propugna un
mayor énfasis en la creacién y articulacidon de redes de asistencia a las victimas, lo que
supone una directriz clara de cual debe ser la orientacion de las medidas de atencién por

parte de los Estados de la Unidén Europea

e La Decision nimero 803/2004/ CE del Parlamento Europeo, aprueba un programa de accion
comunitario (2004-2008) para prevenir y combatir la violencia ejercida sobre la infancia, los

jovenes y las mujeres y proteger a las victimas y grupos de riesgo (programa DAPHNE II).

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

que se refieren a la proteccion de la familia y de la infancia.

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

transversal.

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

procesos que se sigan.

e Real Decreto-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el desarrollo del Pacto

de Estado contra la violencia de género.

e Resolucion de 28 de julio de 2021, de la Subsecretaria, por la que se publica el Acuerdo del
Consejo de Ministros de 27 de julio de 2021, por el que se aprueba el Catadlogo de Medidas
Urgentes del Plan de Mejora y Modernizacidn contra la Violencia de Género, aprobado tras

el repunte de asesinatos de mujeres a la finalizacién del estado de alarma.
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e la Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual cuyo fin es reforzar la proteccién de los derechos humanos de las mujeres,

nifias y nifios ante las violencias sexuales, especialmente en el dmbito digital.

A pesar de los avances en sensibilizacion colectiva, y de los compromisos politicos y sociales en
la lucha contra el machismo, la violencia machista continda siendo uno de los grandes problemas a
los que se enfrenta nuestra sociedad por los efectos que sufren las mujeres y sus hijos/as,
obstaculizando de forma grave su acceso a la igualdad de derechos y oportunidades, ademas de
impedir un desarrollo adecuado para los/as menores, constituyendo una grave violaciéon de sus

derechos de infancia.

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

el sistema heteropatriarcal impone.

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

género.

En base a ello se realiza el siguiente protocolo con el objeto de:

> actuar contra la violencia de género en el entorno laboral, comprendiendo todo acto de
violencia fisica o psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas y las

coacciones;

> contemplando en el mismo una serie de medidas, que incluyen aspectos informativos,

laborales, econdmicos, preventivos, asistenciales, asi como formativos y de sensibilizacidn;

> ytodo ello con el objetivo de contribuir a la erradicacién de la violencia de género, en todas
sus manifestaciones, y proteger y asistir en el &mbito laboral a la mujeres en situacién de
violencia de género, estableciendo un canal confidencial, rdpido y accesible para todas las

mujeres victimas de esta violencia en el ambito interno de la empresa.
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2. COMPROMISO Y RESPONSABILIDAD DE LA EMPRESA FRENTE A LA
VIOLENCIA DE GENERO.

Las empresas son agentes de cambio y pueden desempeiiar un papel decisivo en la erradicacion

de la violencia de género.

Las consecuencias del maltrato en la salud fisica y psicoldgica de la mujer pueden afectar al
ritmo de trabajo, dando lugar a que sea despedida o abandone su empleo, lo que incrementa su
dependencia del agresor, su aislamiento y vulnerabilidad, siendo mucho mas dificil salir de la
situacidn. Saber detectar una situacién de violencia de género y actuar de manera eficaz en el
entorno laboral puede ser clave para lograr que la mujer pida ayuda y supere la situacién que estd

viviendo.

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

contra las mujeres en toda la organizacién.

Como compromiso en la lucha contra la violencia de género, la empresa OFTALMOLOGIA

VISTAHERMOSA SL formaliza la siguiente
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Declaracion de Principios:

La violencia de género no es un problema que afecte exclusivamente al ambito privado,

teniendo el mismo también manifestaciones en la esfera laboral.

Mds concretamente la violencia de género tiene implicaciones negativas sobre el trabajo de

la victima, por lo que ambas partes consideran conveniente neutralizar esas implicaciones.

La violencia de género, en la definicién dada por la Organizacién Mundial de la Salud, no
solo se limita a un dafio fisico, sexual o psicolégico para la mujer; sino que también
comprende conductas como amenazas de tales actos, la coaccidn e, inclusive, la privacion
de libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada, por lo que cabe hablar de

violencias de género.

Por lo anterior, quienes conformamos la empresa no debemos mantenernos de manera
ajena a la violencia de género, pues ésta constituye un frontal ataque a los derechos

fundamentales de la mujer, como son la vida, la seguridad, la libertad y la igualdad.

En este sentido, OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL se compromete a luchar contra la
violencia de género en el seno de la empresa, asi como a informar y apoyar a las mujeres
en situacion de violencia de género de cualquier tipo, arbitrando medidas para que puedan
desarrollar su trabajo sin problemas y que, ademas, les sirvan para romper el circulo vicioso

de la violencia.

OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL rechaza cualquier forma de discriminacién, acoso, y
como empresa socialmente responsable, siempre ha manifestado su compromiso para
construir espacios de trabajo seguros, en los que impere el respeto de las personas sobre la
base de los principios de didlogo, tolerancia e igualdad, con respeto a las personas de
diferente género y opinidn, y, por consiguiente, libres de cualquier situacién de acoso o
discriminacion.

Las personas que componen la empresa OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL asumimos la
responsabilidad individual y colectiva, como ciudadanos y ciudadanas, y como personas

trabajadoras, y nos comprometemos a difundir entre todos los grupos de interés de
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OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL estos principios, integrandose en todas sus areas de
actividad y entre todas las personas trabajadoras, con el objetivo de erradicar esta
vulneracion de los derechos humanos y sancionar los comportamientos violentos, tanto en
el seno de la empresa, como fuera de ella, no tolerando ningun comportamiento

indeseable.

Asi mismo, en el Plan de Igualdad de OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL, se prevé la

aplicacidon de medidas contra las violencias de género en la empresa.

Por ello, tanto la empresa como la representacién de los trabajadores y trabajadoras, nos
vemos en la necesidad de adoptar medidas de accidn positiva para prevenir en el entorno
laboral toda clase de violencia de género y paliar los efectos brutales y absolutamente
negativos de dicha lacra, mediante medidas de proteccién en el ambito laboral, que
abarque los aspectos preventivos, educativos, laborales, asistenciales, de proteccion y de

atencion de las victimas.

El objetivo de este protocolo es: Prevenir y combatir las violencias de género y garantizar
el ejercicio de los derechos laborales recogidos en el mismo, garantizando |la
confidencialidad. Promover y proteger el derecho de todos los trabajadores y trabajadoras,
en particular de las mujeres, a vivir a salvo de la violencia, tanto en el ambito laboral, como
en el privado. Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de OFTALMOLOGIA
VISTAHERMOSA SL para que adopten una actitud proactiva para la erradicacion de esta
lacra. Informar y formar a los trabajadores y trabajadoras de los derechos laborales que

amparan a las mujeres en situacion de violencia de género.

Ambas partes consideran que, en ejercicio de su funcion social y laboral, y acogiendo el
llamamiento realizado en el art.37.7 del Estatuto de los Trabajadores, la negociacion
colectiva es un instrumento muy util para la lucha, transversal, contra las violencias de
género. Expuesto lo anterior, los presentes en uso de la representacién que ostentan

adoptan y se obligan a cumplir el siguiente Protocolo.
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3. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y PROTECCION DE LAS
TRABAJADORAS EN SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO EN EL AMBITO
LABORAL.

CARACTERISTICAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género define quien es victima de violencia de género “la mujer que es objeto de
cualquier acto de violencia fisicas y psicoldgicas, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacidn arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte de quien
sea o haya sido su cédnyuge o de quien esté o haya estado ligado a ella por relaciones similares de

afectividad, aun sin convivencia.”

Segln la naturaleza de estas conductas, las podemos aunar en las siguientes categorias,

pudiéndose una o varias al mismo tiempo.

e Violencia fisica, que incluye cualquier acto no accidental que implique el uso deliberado de
la fuerza del hombre contra el cuerpo de la mujer, asi como los ejercidos en su entorno
familiar o personal como forma de agresidn a esta con resultado o riesgo de producir lesion

fisica o dafio.

e Violencia psicoldgica, que incluye conductas verbales o no verbales, que producen en la
mujer desvalorizacidon o sufrimiento, a través de amenazas, humillaciones o vejaciones
exigencia de obediencia o sumisidn, coercidn, control, insultos, aislamiento, culpabilizacion
o limitaciones de su ambito de libertad, asi como las ejercidas en su entorno familiar, laboral

o personal como forma de agresién a la mujer.

e Violencia sexual, que incluye cualquier acto de naturaleza sexual no consentido por la
mujer, abarcando la imposiciéon del mismo mediante fuerza, intimidacién o sumision
guimica, asi como el abuso sexual, con independencia de la relacién que el agresor guarde

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

mercado laboral con el fin de generar dependencia econdmica.

La Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, para
hacer efectivo el compromiso de Espafia con el Convenio de Estambul, amplia el concepto de

violencia de género.

El objeto de la presente ley organica es la garantia y proteccidn integral del derecho a la libertad

sexual y la erradicacidn de todas las violencias sexuales.

De acuerdo con esta Ley, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se consideran
conductas constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no consentidos o que
condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier &mbito publico o privado, incluyendo

el dmbito digital, siendo, por tanto, violencia de género en el ambito laboral.

En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos los derechos laborales y de Seguridad
Social estipulados con el fin de facilitar su empoderamiento y su recuperacién integral a través de

ayudas y medidas en el dmbito laboral.
AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo serd de aplicacion a todas las mujeres trabajadoras de

OFTALMOLOGIA VISTAHERMOSA SL que se encuentren en situacién de violencia de género.

ACREDITACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO.(art.23, LO
1/2004)

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos

regulados en esta ley se acreditaran mediante:
e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género.

e Una orden de proteccion o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida

cautelar a favor de la victima.
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e Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es

victima de violencia de género.

e Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion Publica
competente destinados a las victimas de violencia de género o por cualquier otro titulo,
siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que

regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

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

documentos sanitarios oficiales de comunicacidn a la Fiscalia o al 6rgano judicial.

e E|l Gobierno y las comunidades auténomas, en el marco de la Conferencia Sectorial de
Igualdad, diseiiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos que permitan poner en

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

“Excepcionalmente, y por razones de urgencia, a fin de adoptar medidas provisionales, se podrdn
ejercer determinados derechos sin acreditacion documental, mediante solicitud razonada, sin

perjuicio de su posterior aportacion. “

COMUNICACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO Y
PRINCIPIO DE CONFIDENCIALIDAD.

La aplicacidon del presente protocolo se realizara, mediante comunicacion de los hechos, por
la trabajadora que se encuentre en situaciéon de violencia de género, tan pronto como sea posible,
a través de un formulario/escrito, correo electrénico o conversacion, a la persona de referencia que
la trabajadora designe dentro de la Comision de Igualdad o a la persona que el centro tenga

designada para activar el protocolo.

Al objeto de hacer efectivo el principio de confidencialidad en la tramitacidon de cada una
de la medidas previstas en este Protocolo, se garantizara la intimidad de la victima mediante la
especial proteccién de sus datos personales, los de sus descendientes y los de cualquier persona
gue esté bajo su tutela, guarda o custodia. Al comienzo del procedimiento se asignara un codigo

numeérico, cuya recepcion debera firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.
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Asimismo, las inscripciones registrales que deban realizarse en el Registro General de
Personal se llevardn a cabo de modo que no pueda trascender la existencia de una forma especial
de obtencion de los datos de las victimas, ni de cualquier otra informacién de la que pueda

deducirse su situacion.

Quienes intervengan en el efectivo cumplimiento de estas medidas y demas previstas en el
Protocolo, estaran obligados/as al secreto profesional de los datos que conozcan a tal efecto y al
deber de guardarlos, obligaciones que subsistirdn aun después de haber finalizado su vinculacién

organica o funcional con las unidades que hubiesen intervenido en la tramitacién de las mismas.

ACTIVACION DEL PROTOCOLO.

Recibida la comunicacidn por parte de la trabajadora, se inicia el procedimiento que deberd
seguir los siguientes pasos:

e Lapersona de referencia realizara una serie de actuaciones en el plazo maximo de 48 horas:

o Informary asesorar a la trabajadora. Se realizara una entrevista con la trabajadora
para informarla de las medidas laborales y sociales contempladas en el presente
Protocolo, asi como del derecho a acogerse inmediatamente a las mismas, previa
acreditacién documental de la situacidn de victima de violencia de género en la

forma prevista en el punto tercero.
o0 Acompafiar a la trabajadora en todo el proceso.
O Guiar a la trabajadora en la solicitud de dichos derechos.

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

necesarias para el eficaz desempefio de estas.

La empresa informara a la RLPT de cada apertura del protocolo que se realice en el seno de
la empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la

debida confidencialidad.

INFORMACION Y APLICACION DE LOS DERECHOS LABORALES.

La trabajadora sera informada de los derechos laborales a los que puede acogerse, los cuales

abarcan:
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e Los derechos legalmente previstos en cada momento como victima de violencia de género.

® Los derechos adicionales a los anteriores previstos en el presente Protocolo, Convenio

Colectivo de aplicacion y/o Plan de Igualdad.

La informacion comprendera la relativa, entre otras, a las siguientes materias:

e Derecho alainformacion, a la asistencia social integral y a la asistencia juridica gratuita.
e Derechos laborales.

e Derechos de Seguridad Social.

e Derechos econdmicos.

DERECHOS ESTABLECIDOS EN LA LEY ORGANICA 1/2004, DE 28 DE
DICIEMBRE, DE MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA
VIOLENCIA DE GENERO.

® Reduccion de jornada laboral o Reordenacion del tiempo de trabajo (ET. art 37.8)

La trabajadora en situacion de violencia de género o violencia sexual tendra derecho, para hacer
efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de
trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacidn del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de ordenacion

del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

También tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de
hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos, que esta modalidad de

prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

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

afectadas. En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora.
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Las discrepancias surgidas entre empresa y trabajadora serdn resueltas por la jurisdiccion social
a través del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,

Reguladora de la Jurisdiccién Social.
e Adaptacion del puesto de trabajo y apoyos por razdn de discapacidad (LO 1/2004 art.21)

La trabajadora en situacidn de violencia de género tendra derecho a la adaptacion de su puesto de

trabajo y a los apoyos que precise por razdon de su discapacidad para su reincorporacion.
e Movilidad geogrdfica y cambio de centro de trabajo (ET. art 40.4)

La trabajadora en situacién de violencia de género o violencia sexual que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, tendran derecho preferente a
ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa

tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estard obligada a comunicar a la trabajadora, las vacantes

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracidn inicial de entre seis y doce
meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacidn de reservar el puesto de trabajo que

anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podrad optar entre el regreso a su puesto de trabajo
anterior o la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la obligacidn de reserva, o la extincion
de su contrato, percibiendo una indemnizacién de veinte dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce

mensualidades.
® Suspension del contrato (ET. art 45)

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de estar en situacién de violencia de género o

de violencia sexual.

La trabajadora que, como consecuencia de ser victima de violencia de género, suspenda o
extinga voluntariamente su contrato de trabajo, se considerara en situacion legal de desempleo vy,
por tanto, con derecho a cobrar la prestacion por desempleo, siempre que retna los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.

® Extincion del contrato (ET. art 49)
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La normativa legal permite que la relacién laboral se extinga por decisidn de la trabajadora en
situacion de violencia de género, siempre que se vea en la necesidad de abandonar su puesto de

trabajo por dicha condicidn.

La trabajadora que, como consecuencia de ser victima de violencia de género, suspenda o
extinga voluntariamente su contrato de trabajo, se considerara en situacién legal de desempleo vy,
por tanto, con derecho a cobrar la prestacidon por desempleo, siempre que relna los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.
® Despido de la trabajadora victima de violencia de género (ET. art 53.4b y art 55.5b)

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

de los Trabajadores para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral.
e Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo (LO 1/2004 art 21)

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicolégica
derivada de la violencia de género se considerardn justificadas y serdn remuneradas, cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segln proceda, sin perjuicio de

gue dichas ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.
e Trabajadoras extranjeras victimas de violencia de género (LO 1/2004 art 21.2)

En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social y en la Ley Organica 4/2000,
de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y su integracion social, la
suspension y la extincion del contrato de trabajo previstas en la LO 1/2004 art 21.1 daran lugar a
situacion legal de desempleo. El tiempo de suspensidn se considerard como periodo de cotizacion

efectiva a efectos de prestaciones de Seguridad Social y de desempleo.
® Sustitucion de la trabajadora victima de violencia de género (LO 1/2004 art 21.3)

Las empresas que formalicen contratos de interinidad, para sustituir a trabajadoras victimas de
violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacién del 100
por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo
el periodo de suspensidn de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de
movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se
realizara en las mismas condiciones existentes en el momento de la suspension del contrato de

trabajo, garantizandose los ajustes razonables que se puedan precisar por razén de discapacidad.
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e Acreditacion de la situacion de cese temporal de la actividad (LO 1/2004 art 21.5; LGSS art
329; LGSS art 165)

A la trabajadora por cuenta propia victima de violencia de género que cese en su actividad para
hacer efectiva su proteccidon o su derecho a la asistencia social integral, se le considerard en situaciéon
de cese temporal de la actividad en los términos previstos en el texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, y se le
suspenderd la obligacidén de cotizacion durante un periodo de seis meses, que le sera considerado
como de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su

situacién serd considerada como asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de cotizacién equivalente
al promedio de las bases cotizadas durante los seis meses previos a la suspension de la obligacion

de cotizar.
e Desempleo (LO 1/2004 art 21.5; LGSS art 267)

La trabajadora que, como consecuencia de ser victima de violencia de género, suspenda o
extinga voluntariamente su contrato de trabajo, se considerara en situacion legal de desempleo vy,
por tanto, con derecho a cobrar la prestaciéon por desempleo, siempre que relna los requisitos

exigidos con caracter general por la normativa de seguridad social.
e Jubilacion anticipada (LGSS art 207.1)

La trabajadora que, como consecuencia de ser victima de violencia de género, extinga su contrato
de trabajo, tendrd derecho a la pensién de jubilacién anticipada por causa no imputable al

trabajador, siempre que relna los requisitos exigidos.
® Pension de jubilacion (LGSS art 220.1)

Las mujeres victimas de violencia de género que, aunque no sean acreedoras de la pension
compensatoria, acrediten los requisitos exigidos, tendran derecho a la pensién de viudedad en los

supuestos de separacidn, divorcio o nulidad matrimonial.
e Ayudas sociales. (LO 1/2004 art 27)

1. Cuando las victimas de violencia de género careciesen de rentas superiores, en computo
mensual, al 75 por 100 del salario minimo interprofesional, excluida la parte proporcional
de dos pagas extraordinarias, recibiran una ayuda de pago Unico, siempre que se presuma

gue debido a su edad, falta de preparacion general o especializaday circunstancias sociales,
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la victima tendra especiales dificultades para obtener un empleo y por dicha circunstancia

no participara en los programas de empleo establecidos para su insercidn profesional.

2. El importe de esta ayuda sera equivalente al de seis meses de subsidio por desempleo.
Cuando la victima de la violencia ejercida contra la mujer tuviera reconocida oficialmente
una discapacidad en grado igual o superior al 33 por 100, el importe sera equivalente a doce

meses de subsidio por desempleo.

3. Estas ayudas, financiadas con cargo a los Presupuestos Generales del Estado, serdn
concedidas por las Administraciones competentes en materia de servicios sociales. En la
tramitacidn del procedimiento de concesién, deberd incorporarse informe del Servicio
Publico de Empleo referido a la previsibilidad de que por las circunstancias a las que se
refiere el apartado 1 de este articulo, la aplicacion del programa de empleo no incida de
forma sustancial en la mejora de la empleabilidad de la victima. La concurrencia de las
circunstancias de violencia se acreditara de conformidad con lo establecido en el articulo 23

de esta Ley.

4. En el caso de que la victima tenga responsabilidades familiares, su importe podra alcanzar
el de un periodo equivalente al de 18 meses de subsidio, o de 24 meses si la victima o alguno
de los familiares que conviven con ella tiene reconocida oficialmente una minusvalia en
grado igual o superior al 33 por 100, en los términos que establezcan las disposiciones de

desarrollo de la presente Ley.

5. Estas ayudas seran compatibles con cualquiera de las previstas en la Ley 35/1995, de 11 de
diciembre, de Ayudas y Asistencia a las Victimas de Delitos Violentos y contra la Libertad
Sexual, asi como con cualquier otra ayuda econdmica de caracter autonémico o local

concedida por la situacién de violencia de género.
® Derecho a la informacion, a la asistencia social integral y a la asistencia juridica gratuita.
Se encuentran recogidos en la LO 1/2004 Titulo Il capitulo |

“Para todos los derechos no recogidos en el presente protocolo, nos remitimos a la legislacion

vigente.”
DERECHOS ADICIONALES INCORPORADOS POR LA EMPRESA EN EL
PRESENTE PROTOCOLO.

e Activacion del protocolo:
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En caso de activacion del protocolo, la empresa revisara las condiciones contractuales de la

trabajadora respecto al contrato y tipo de jornada de cara a su mejora.
® Reordenacion del tiempo de trabajo:

Se contribuye a aumentar la seguridad de la trabajadora y se reduce el riesgo de agresién en el

lugar, proximidades o trayecto al trabajo.
Las medidas podran ser, entre otras:
o Flexibilidad en las horas de entrada y salida.
O Eleccién de turno de trabajo.
o Reduccidn de jornada.
o Teletrabajo.

La concrecion de la reordenacion del tiempo de trabajo en cualquiera de las medidas
mencionadas, asi como de la reduccién de jornada, corresponderd a la trabajadora; si bien estas
medidas se aplicardn haciéndolas compatibles con las necesidades organizativas y productivas de la

empresa.
e Movilidad geogrdfica o funcional y cambio de centro de trabajo o empresa del grupo:

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centro de trabajo la victima y su agresor,
y éste no haya sido despedido por la empresa, serd decisién de la mujer, quién es la persona que

se traslada.

Si la trabajadora se ve obligada a cambiar de puesto o centro de trabajo en el que viniera

prestando sus servicios, tendra derecho preferente a:
e Eltraslado a cualquier otro centro de trabajo en las condiciones siguientes:

o Durante el periodo de reserva del puesto de trabajo, la trabajadora mantendra los

planes de formacién y carrera que se le vinieran aplicando.

o Transcurrido el periodo de reserva del puesto de trabajo de 12 meses legalmente
establecido, la trabajadora podrd optar entre el retorno a su anterior puesto de
trabajo o la continuidad en el nuevo puesto. Valorar si se adecua a la situacion
personal que mientras no exista extincion del contrato, se mantenga la reserva del

puesto de trabajo de manera indefinida si voluntariamente asi lo manifiesta.
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O En el supuesto de no existir vacante del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, tendrd derecho a ocupar cualquier otro puesto vacante, respetando

en este Ultimo caso la retribucidn correspondiente a su grupo o nivel profesional.
® Permisos retribuidos:

A la trabajadora se le facilitardn los permisos necesarios para la realizacién de las gestiones
administrativas, judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as y otras

personas similares, para hacer efectivo su derecho a la proteccidn o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, serdn
retribuidos. En su tramitacion y justificacion se seguiran los procedimientos habituales de cada

entidad.

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

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

® \acaciones:

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora hacen necesario
la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran férmulas de adaptacion
de los procesos habituales o convencionales establecidos para la asignacién de vacaciones, al caso

concreto.
® Excedencia por razdn de violencia de género

La trabajadora, para hacer efectiva su proteccidén o su derecho a la asistencia social integral,
tendra derecho a solicitar la suspensién del contrato sin necesidad de haber prestado un tiempo
minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacién ningun plazo de permanencia en la
misma. Tendra derecho a la reserva del puesto de trabajo durante el tiempo que se encuentre en

situacion de suspension.

No requerird ningln periodo de preaviso y la empresa no podrd negarse a su concesion,

realizando su reconocimiento en el momento de la solicitud.
Dicho periodo sera computable a efectos de ascensos, antigliedad y derechos pasivos.

Cuando se produzca la reincorporacién de la trabajadora a la empresa, esta se realizara en las

mismas condiciones existentes en el momento de la solicitud de la suspension.

® Ayudas econdmicas.
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A fin de ayudar a las trabajadoras ante estas situaciones de mayores necesidades econdmicas y

eventuales pérdidas de salario, se establecen las ayudas siguientes:

o0 Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal: En caso de incapacidad temporal
derivada de los dafios fisicos o psicolégicos producidos por la situacién de violencia de
género, la empresa complementard la prestacién de la Seguridad Social hasta alcanzar el

100% de la retribucidn real de la trabajadora.

O Préstamo de vivienda: Con la finalidad de proteger a las trabajadoras en situacién de
violencia de género, éstas podran solicitar un préstamo con la finalidad de dedicarlo al

alquiler de vivienda con un maximo de 3000 euros

La concesion de este préstamo requerird que se justifique a la Empresa que la causa del
alquiler esta originada por una necesidad derivada de la situacién de victima de violencia
de género, lo cual se justificard mediante informe emitido por los servicios sociales de la

Administracién competente en la materia.

O Anticipos: Las trabajadoras en situacion de violencia de género podrdn acceder a anticipos
de salario para atender situaciones de especial necesidad originadas por su condicién de
victima, en los importes y condiciones que se establezcan para el caso concreto y, siempre

de acuerdo con la politica existente en la empresa en esta materia.
® Medidas de proteccion.

0 Acceso al centro de trabajo con coche particular: La trabajadora tendra derecho a entrar
en el centro de trabajo con su propio vehiculo, siempre que la configuracién del mismo lo

permita.

Esta medida se realizard observando las politicas generales, que sean de aplicacion en

materia de accesos de vehiculos al centro de trabajo.

o Disposicion de teléfono de empresa: El preservar la confidencialidad de las llamadas
telefdnicas de la trabajadora, es un instrumento importante para su seguridad, el impedir
qgue los destinatarios de las llamadas, en muchas ocasiones a organismos y entidades
relacionadas con las violencias de género, evita que esos datos puedan llegar a

conocimiento del maltratador.

A fin de contribuir a esa seguridad, la trabajadora podra solicitar a la empresa un teléfono
movil, durante un periodo maximo de 12 meses, aplicdndose la politica general existente

en la empresa sobre ese medio.
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O Seguimiento de los horarios de trabajo: Se facilitard que exista una persona de contacto en
su entorno de trabajo mds préximo, a la cual la trabajadora puede comunicar sus horarios
concretos en cada momento, a fin de que ésta pueda alertar a la policia o a la persona que

disponga en caso de ausencia al trabajo.

O Supresion de desplazamientos externos o en el propio centro: La trabajadora tendrd
derecho a que se le exima de las tareas que impliquen realizar desplazamientos al exterior
y por el interior del centro de trabajo; para lo cual, si fuese necesario, se aplicaran las
medidas organizativas que correspondan, para hacer compatible ese derecho con las

necesidades del servicio.

o Teletrabajo: En lo que se refiere al Teletrabajo, las trabajadoras en situacion de violencia de
género gozaran de preferencia para su aplicacién, en los términos previstos en los Acuerdos

sobre Teletrabajo de aplicacién en la empresa.
e Medidas de apoyo médico y de asistencia social y legal.

o Asistencia Médica: La victima podra dirigirse a los Servicios Médicos de la empresa para el

tratamiento de sus lesiones, cuidado y mejora de su salud, tanto fisica como psicoldgica.

o Asistencia Social/legal: Si la empresa dispone de un servicio de asistencia social, la
trabajadora podra dirigirse alli para recibir el asesoramiento, orientacion y apoyo que
necesite, en materia de informacién, asistencia integral, asistencia juridica, etc., incluso
para la realizacién de todo tipo de gestiones relacionadas con el matrimonio y parejas de

hecho, entre otras.

Por parte de la asistencia social de la empresa se hard un seguimiento especial de estos

Casos.

Medidas en caso de violencia de género o violencia sexual en el

ambito laboral.

En base al principio de tolerancia cero a la violencia de género en la empresa, la empresa tomara

las siguientes actuaciones:

o En el supuesto de producirse en el centro de trabajo, o en el entorno laboral, algin hecho
constitutivo de violencia de género, el mismo sera considerado falta laboral muy grave,

pudiendo conllevar la sancion de despido para el maltratador, agresor, o acosador.
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o También serd considerada falta laboral muy grave, las ausencias al trabajo del maltratador
en el caso de que sea trabajador de la empresa, originadas por incurrir en maltrato o acoso

de la victima.

O En el caso de que el maltratador preste servicios en el mismo centro de trabajo que la
victima, y sin perjuicio de la aplicacién de las medidas anteriormente mencionadas, se
arbitrara las medidas organizativas necesarias para que no coincidan ni temporal, ni
geograficamente, la victima y el maltratador, tales como cambios de taller, centro de
trabajo, departamento, lugar de trabajo y horarios o turnos. En cualquier caso, sera decision
de la mujer quién serd la persona que cambie de centro o lugar de trabajo. Cualquier
modificacion o alteracidon se realizard con su consentimiento y sin que asuma ningun

perjuicio.

O Habra que tener un especial cuidado y diligencia en no lesionar los derechos fundamentales
tanto de la victima como del presunto agresor, en concreto, sus derechos a la intimidad, a

la integridad fisica y moral y a la igualdad.
Proteccion de la dignidad e intimidad de la victima.

Partiendo del derecho de la victima a la proteccion de su dignidad e intimidad, todas las
personas que de algin modo intervengan o participen en el proceso y en la aplicacion de las
medidas previstas en el presente protocolo, se comprometen a adoptar las medidas necesarias
para proteger la identidad de la victima y de sus familiares, guardando en todo caso sigilo y
secreto evitando la transmisién de cualquier tipo de informacién que puede facilitar su

identificacion.
Sensibilizacion y formacion.

La politica de empresa de “tolerancia cero” es transversal a toda la organizacién y serd

transmitido a través de las siguientes medidas:

O Recursos didacticos relacionados con la deteccion y prevencion de todo tipo de violencias

de género a disposicién de la plantilla.

O La violencia de género es identificada en el Plan de Prevencién como una situacion de
especial proteccion por tratarse de un factor que puede potenciar otros riesgos y exponer

a las trabajadoras a un mayor nivel de riesgos.

o Informar y formar en violencia de género o violencia sexual, a las personas con cargos

intermedios y direccion de la empresa, y sus derechos que las trabajadoras tienen.
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La empresa se compromete a establecer colaboraciones con asociaciones y ayuntamientos para

la contratacion de victimas de violencia de género.
Difusion.

Este protocolo se dard a conocer a toda la plantilla, publicdndose a través de los diferentes
medios de comunicacién interna.

Sera publicado en la Intranet para su consulta por parte de las personas trabajadoras.

Este protocolo se dara a conocer a las nuevas incorporaciones, en el manual de acogida,
informandoles y haciéndoles participes de las medidas de sensibilizacidon y formaciéon que se

promuevan.

4. COMISION DE SEGUIMIENTO.

La Comision de Igualdad creard un grupo de seguimiento paritario en el plazo de un mes desde

la entrada en vigor de este Protocolo para:
e Hacer un seguimiento de lo previsto en este Protocolo.

e Conocer el grado de utilidad a las victimas de aplicacion del Protocolo.

® Analizar el grado de coordinacion de los departamentos.

e Presentar informe anual a la Comisién de Igualdad, y en su caso, proponer medidas
correctoras y posibles mejoras de este Protocolo.

e Todo esto manteniendo los principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la

aplicacion del Protocolo.
5. ADECUACION A LAS NORMAS LEGALES O CONVENCIONALES.

En cumplimiento de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual, este protocolo se hace extensible a todas las trabajadoras victimas de violencias

sexuales.

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente

Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

En lo no previsto en este apartado y protocolo se estard a lo dispuesto en la legislacion

vigente en cada momento al respecto.
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ANEXO 3

CUESTIONARIO IGUALDA PLANTILLA ‘

Estamos en proceso de elaboracion de nuestro plan de igualdad. Actualmente nos encontramos en la
Fase de diagndstico y vuestras opiniones, como parte de la organizacion, son muy valiosas.

A continuacion, en este cuestionario de cardcter ANONIMO y estrictamente CONFIDENCIAL,
encontrards una serie de preguntas disefiadas para conocer tu percepcion acerca de diferentes
aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Por tratarse de un cuestionario de opiniones, recordamos que no existen respuestas correctas o
incorrectas y lo que realmente nos interesa es tu espontaneidad y sinceridad.

Gracias de antemano por tu colaboracion

Sexo: [0 MUIJER O HOMBRE

Puesto de trabajo: (Indicar en funcidn estructura de la empresa)

1. O Atencion al paciente
2. O Auxiliar de clinica

3.0 Optometrista

4.0 DUE

5.0 MEDICO

6. 0 SERVICIOS GENERALES

Plan de Igualdad Oftalmologia Vistahermosa SL 115
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CUESTIONARIO N21

1 | Enla empresa hay igualdad de trato y de oportunidades entre
a empresa nay 1g4 y de oportunt o|o|o|o|o
mujeres y hombres.
2 | Ladireccidn de la empresa estd sensibilizada y comprometida
para que la igualdad de trato y de oportunidades sea una Oo/o|o|ga,|d
realidad.
3 | Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es
compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la OO\ o|d|d
actualidad.
4 | Laseleccion de personal en la empresa se realiza de forma
objetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeres y los O |o|jo|o|d
hombres.
La fi i6 f | ible a todas |
5 a ormac'|on que o' rece la empresa es accesible a todas las ololololo
personas independientemente de su sexo.
Alahorad i tos directivos | f
6 a .ora epro.njnguonara pugs os directivos la empresa ofrece ololololo
las mismas posibilidades a mujeres y hombres.
El I fesional d li
7 avance_y progreso en.a carrera pro e.5|ona puede realizarse ololololo
con las mismas oportunidades seas mujer u hombre.
La retribucié tablece desde criterios de igualdad d j
8 aretribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres | — | o | 5 | g [
y hombres.
Se f. I | ejercici ble de |
9 e favorece en aTempresae e;erc_@o corresponsable de los ololololo
derechos de la vida personal, familiar y laboral.
L ha inf dodel didas di ibl
10 | La empresa ha m_c_)rr'r.\z,:\ o de las medidas disponibles para ololololo
favorecer la conciliacién.
11 | La empresa favorece el uso de medidas de conciliacién de igual
. OO\ o|d|d
manera por parte de mujeres y hombres (uso corresponsable)
L didas d iliacion de la vid |y laboral de |
12 | Las medidas de conciliacidon _e a vida personal y laboral de la ololololo
empresa superan las establecidas por la ley.
13 | Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién
j lo, j d ducidas) ti I i
(por ejemp o, jornadas re .l:ICI as) tienen las m|smas ololololo
oportunidades de promocién y desarrollo profesional que el
resto.
14 | La empresa ha mformaldo de la ruta a seguir ante un caso de ololololo
acoso sexual o por razén de sexo.
15 | La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad. O (o | g
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16 | éEstas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan de igualdad en tu
empresa? O (0O)|0d
éPor qué?

17 | Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar
en materia de igualdad de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo a estos items.
Necesidades y deficiencias que se deben | Medidas que podria adoptar tu empresa para
cubrir para favorecer la igualdad: favorecer la igualdad y que respondan a esas

necesidades y deficiencias:
1. 1.
2. 2.
3. 3.
4, 4,
5. 5.
6. 6.
7. 7.
8. 8.
18 | Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en relacién

al cuestionario para que sirva de aclaracion y/o ampliacidn a tus respuestas.
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CUESTIONARIO N92

19 | {Qué razones crees que justifican la feminizacion de tu empresa?

El sector y tipo de trabajo que se realiza en la empresa es mas demandado por

mujeres que por hombres.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social.

Por discriminacion hacia los hombres.

I I N
OO o O
I I N

Por malas experiencias en contratacion con hombres.

Otras:

20 | éConsideras que los hombres de tu empresa tienen menos oportunidades de

[
[
[

promocién que las mujeres?

Si la respuesta anterior es Si ¢en qué puestos especialmente? Enuméralos:

21 | iPueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades

que las mujeres de la empresa?

22 | é{Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades

qgue los hombres de la empresa?

23 | ¢(Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la

empresa?

Si la respuesta anterior es Si ¢en qué puestos especialmente? Enuméralos:

24 | Observaciones: Escribe aqui cualquier observacion que te haya surgido en relacion al cuestionario para que
sirva de aclaracién y/o ampliacién de sus respuestas
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