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PLAN DE IGUALDAD
Firma de aprobacion del plan de igualdad

Empresa

Periodo de
vigencia

Fecha finalizacion

del Plan
Objetivos
aprobados

FUNDACION CAMILO DE LELLIS

2024-2028

Basado en Diagndstico Enero

2024

Vigencia del Plan: 4 afios (desde la fecha de firma del Plan)
(del 16 de diciembre de 2024 hasta el 15 de diciembre de 2028)

16/12/2024

Del 0 al 12 + Plan Accién Auditoria Retributiva

Se firma la Aprobacién del Plan de Igualdad 2024-2028 de FUNDACION CAMILO DE
LELLIS, por parte de la Comision de Igualdad:

No
Representacion |Personay DNI Fecha Firma | Conforme | Confor |Firma
me
Representante Carmen Chasco
Empresa Martinez (RRHH) 16/12/2024 X
Representante Nuria De Diego
Empresa Lobera (RRHH) 16/12/2024 X
Representante Begofia Morales
Empresa Martinez (RRHH) 16/12/2024 X
Representante Eugenia Garcia
16/12/2024 X
Empresa Garcia (RRHH) 6/12/20
Representante Pilar Sanz Lépez
Empresa (RRHH) 16/12/2024 X
Representante Ana Sanchez
Plaiti”a Pérez (RLPT- 16/12/2024 X
CCOo0)
Representante Maria Villarroya
Pla‘:]ti“a Herrero (RLPT- | 16/12/2024 X
CCO00)
Almudena
Representante Villanova
Plantilla Giménez (RLPT- 16/12/2024 X
CCO0O0)
Representante Rosario Garcia
16/12/202
Plantilla Ramos (UGT) 6/12/2024 X
Representante Isabel Marquez
16/12/202
Plantilla Garcia (CCOO) 6/12/2024 X




PLAN DE IGUALDAD

Empresa FUNDACION CAMILO DE LELLIS

Fecha de finalizacion del Plan de Igualdad |16/12/2024

Partes que lo conciertan
En representacion de la entidad por:
e Carmen Chasco Martinez (RRHH)

® Nuria De Diego Lobera (RRHH)

® Begofia Molares Martinez (RRHH)
e Eugenia Garcia Garcia (RRHH)

e Pilar Sanz Lépez (RRHH)

En representacion de las personas trabajadoras por :

* Ana Sanchez Pérez (RLPT- CCOO)

e Maria Villarroya Herrero (RLPT- CCOO)

¢ Almudena Villanova Giménez (RLPT- UGT)

Y para los centros de trabajo que no tienen representacion
legal de las personas trabajadoras, actuan:

® Rosario Garcia Ramos (UGT)

e Isabel Marquez Garcia (CCOQ)

Ambito personal Plantilla media de 2023 = 1114 personas

Estatal

Centros de Trabajo en: Alicante, Avila, Alava (Vitoria),
Barcelona (Sant Pere de Ribes, Barcelona), Bizkaia (Bilbao),
Coérdoba, Guipuzkoa (Azpeitia, San Sebastian, Idiazabal, Irun),
Granada, Guadalajara, La Rioja (Logrofio), Ledn (Virgen del
Camino, Ledn, Villaobispo de las R.), Madrid (Madrid,
Galapagar, El Escorial, Alcobendas, Majadahonda, Villaviciosa
de Odon, Collado Mediano, Pozuelo de Alarcén, Valdemoro,
Colmenar Viejo, San Lorenzo del Escorial), Malaga
(Torremolinos), Navarra (Pamplona, Villava), Palencia,
Pontevedra (Vigo), Salamanca (Salamanca, Alba de Tormes,
Santamaria de Tormes), Segovia (Segovia, Navas de Riofrio),
Sevlla, Tarragona (Reus), Toledo, Valencia (Valencia, Torrent,
Ambito territorial Paterna, Vinalesa), Valladolid, Zaragoza.

2024-2028
Vigencia del Plan: 4 ainos (desde la fecha de firma del Plan)
Ambito temporal (del 16 de diciembre de 2024 hasta el 15 de diciembre de 2028)




Diagnosis de referencia del Plan de Igualdad (fecha) ‘ Enero de 2024

Auditoria Retributiva (fecha) 20/06/2024

Vigencia: igual que el plan de igualdad

Objetivos aprobados en fecha ‘ 12/12/2024

Los objetivos planteados incluyen medidas correctoras, plazo de ejecucion y priorizacion,
indicadores, medios y recursos, calendario de implantacion, sequimiento y evaluacion de
las medidas del Plan de Igualdad.

Sistema de seguimiento,
evaluacion y revision
periddica

El seguimiento, evaluacion y la revision del Plan de Igualdad se
realizardn de forma trimestral por parte de la Comision de
Igualdad y se registrardn los cambios, seguimiento de las
acciones y evaluacion, modificaciones y cierre de las mismas,
asi como los objetivos en el registro y documento del Plan de
Igualdad. Se registrardn también actas de estas reuniones.

En esta fase de seguimiento, se valorard en informe a los 2
afios desde el inicio de la implantacion del Plan y una
evaluacion final (de acuerdo a lo establecido en el RD
901/2020) y se analizarad principalmente si los objetivos
establecidos se han cumplido o no, identificando las
situaciones que no se han resuelto y estableciendo
recomendaciones para el desarrollo de nuevas acciones o
lineas de trabajo, valorando la posibilidad de elaborar un
nuevo diagndstico en caso que se hayan producido alteraciones
estructurales o de otra indole que asi lo indicaran.

Se utiliza como herramienta de seguimiento y evaluacion del
Plan de Igualdad, el entorno que pone a disposicion de las
entidades el Ministerio y la Generalitat de Catalunya.

Esta Comision de Igualdad (que realizard el sequimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad), tendrd como principal
objetivo velar por la implantacion correcta del proyecto de
igualdad dentro de la entidad, asi como realizar un
seguimiento recurrente para ver el impacto, y una evaluacion
en los términos establecidos en el apartado anterior.




Comision de

En representacion de la entidad por:

Seguimiento, evaluacion | e Carmen Chasco Martinez (RRHH)

y revision del Plan de

Igualdad

® Nuria De Diego Lobera (RRHH)
® Begofia Molares Martinez (RRHH)

En representacién de las personas trabajadoras por:
¢ Ana Sanchez Pérez (RLPT- CCOO)

e Maria Villarroya Herrero (RLPT- CCOO)

¢ Almudena Villanova Giménez (RLPT- UGT)

Asesoras externas a la

Comision de
Seguimiento:

Asesoras externas a la Comision de Seguimiento:
® Rosario Garcia Ramos (UGT)
e Isabel Marquez Garcia (CCOO)

Procedimiento de
modificacién o
adecuacidn del Plan
de lgualdad

En caso de que pueda surgir alguna posible modificacion o
discrepancia durante el sequimiento del Plan de Igualdad, se
consensuard en una reunion de la Comision de Igualdad la manera
de proceder ante el caso concreto, y se trabajard para el nuevo
registro (si se considera conveniente) y aprobacion de un nuevo
Plan de Igualdad. Se tendrd en cuenta lo que dispone el RD
901/2020 y los siguientes puntos detallados a continuacion:

Sin perjuicio de los términos de revision que puedan contemplarse
de forma especifica, y que serdn coherentes con el contenido de las
medidas y objetivos establecidos, los planes de igualdad deben
revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando se deba hacer como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion previstos en los apartados 4y 6y
siguiente.

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

c) En los casos de fusion, absorcion, transmision o modificacion de
los estatutos juridicos de la entidad.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los




requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas sea necesario,
la revision implicard la actualizacion del diagndstico, asi como de
las medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del Plan de Igualdad se pueden revisar en cualquier
momento a lo largo de su vigencia, con tal de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga, en funcion de los efectos que vayan
aprecidndose en relacion con la consecucion de objetivos.

El Plan de Igualdad contiene las medidas que han resultado identificadas como necesarias
en virtud de los resultados del diagndstico, incorporando medidas relativas materias no
enumeradas en el Articulo 46.2 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia
de género, lenguaje y comunicacion no sexista u otras, identificando todos los objetivos y
las medidas evaluables para cada objetivos fijado para eliminar posibles desigualdades y
cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo en el dmbito de la entidad.

Las medias de igualdad que contiene este Plan se corresponden con la situacion real de la
entidad, considerada en el Diagndstico de referencia y contribuyen a alcanzar la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la entidad.

Finalizacion del Plan de Igualdad y siguiente Plan:
6 meses antes de la finalizacion de este plan de igualdad (junio 2028) se convocard una
nueva Mesa de Negociacion para el siguiente Plan.




PLAN DE IGUALDAD
Objetivos y Acciones segiin ambito de actuacion

FUNDACION CAMILO

Basado en Diagnosis

Empresa DE LELLIS Enero 2024
Periodo de 2924_2.028 ~
. . Vigencia del Plan: 4 afios (desde la fecha de
vigencia .
firma del Plan)
RESPO
NSABL CALEN ESTA
AMBITO OBIJETIVO MEDIDAS ES DARIO DO
Designar una persona responsable (y una
suplente) de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la Direcci
empresa, con formacion especifica en la materia on
(agente de igualdad o similar), que gestione el RRHH 2025-
Plan, participe en su implementacion, desarrolley | Comisi 1s
supervise los contenidos, unifique criterios de on
igualdad en los procesos de seleccién, promocién | Igualda
y demas contenidos que se acuerden en el Plan e d
0.1- Contar con | i forme a la Comision de Seguimiento y
la figura de una | gyaluacién.
persona Habilitar un correo electrénico, que sera
responsable de | gestionado por la persona responsable de Resp. 2025-
igualdad de igualdad, para canalizar cualquier asunto relativo | lgualda 1s
tratoy al Plan de Igualdad, incluso al protocolo contra el d
0. PERSONA oportunidades | 26050 sexual o por razon de sexo.
RESPONSABLE DE en la empresa !\lombrar a una persona c.oordinadora.de.
IGUALDAD Y |gualda.d, por'la parte sglaal, con el objetivo de Direcci
PRESUPUESTO supervisar la |mplantaC|9n dsl Plan de Igualdad en 6n
los centros y dar comunicacion de ello (feedback)
PLAN DE a la Comision de Seguimiento y Evaluacion. RRH.H. 2025-
IGUALDAD complejo comist | 45
La empresa proporcionara un crédito de 7h | or;d
mensuales seran consideradas como tiempo guz a
efectivo de trabajo, no computando a efectos de
horas sindicales.
0.2- Determinar Elaborar y aprobar un presupuesto especifico con Co’m|5|
un presupuesto | .,.scter anual por la empresa para la adecuada on 2024-
especifico con | gjecucisn de este Plan de Igualdad. Igualda 25
caracter anual d
por la empresa
parala Presentar, en el seno de la Comision de
adecuada seguimiento, un presupuesto especifico con Direcci | 2025-
ejecucién de cardcter anual para la adecuada ejecucion de este on 1S
este Plan de Plan de Igualdad.
Igualdad.
1.1.- Garantizar CO,mISI
laigualdad de | Elaborar un Procedimiento de Seleccién con Iguoar;da 2025-
tratoy perspectiva de género junto con la RLPT. d 1S
1. ACCESO Y idad
SELECCION oportunicades RRHH
en la seleccion Revisar | les d icacién d R
que los canales de comunicacion de esp.
para el acceso a ofertas existentes lleguen por igual a hombres y lgualda 2025-
la empresa mujeres. d 15




eliminando la
segregacion
horizontal y
vertical

Publicitar las ofertas de empleo en diferentes
medios para favorecer el acceso a la misma a
ambos sexos.

Revisar que, en las ofertas de empleo, la
denominacidn, descripcidn y requisitos de acceso
se utilizan términos e imagenes no sexistas.

Se determinaran los requisitos, méritos y Resp. 2025-
capacidades que se solicitan y la categoria, tipo de | Igualda 1s
contrato, ubicacion, horario, salario... que se d
ofrece.
En las ofertas de empleo se hara publico el
compromiso de la empresa con la igualdad.
Comisi
Elaborar, junto con la RLPT, un guion de on 2025-
preguntas para realizar las entrevistas con Igualda 1s
perspectiva de género. d
RRHH
Incorporar en los contratos con empresas
externas una “clausula social” por la que se exige Resp. 2025-
el compromiso de la empresa externa en el lgualda ’s
cumplimiento del principio de igualdad de trato d
por razén de sexo en el empleo.
1.2.- Lograr una | Revisar en las descripciones de puestos las Comisi
representacién | competencias solicitadas para asegurar que no n
equilibrada de eX|stan.competenC|as sesgadas haC|.a u.n género u lgualda 2025-
trabajadores y otro (ejemplo de sesgo e’n‘las descr.|pC|ones d 2S
trabajadoras en c9mpe'te'nVC|aIes: fuerza fisica, famplla RRHH
. disponibilidad, buena presencia...).
las distintas
areas de
actividad y Aplicar el principio de que, en igualdad de
puestos, condiciones de idoneidad y competencia, Comisi
incrementando | accederd al puesto vacante una mujer cuando se on 2025-
la presencia de trate de pue?tos, departameqtos y/o actividades | Igualda ’s
mujeres donde donde la mujer se encuentre infrarrepresentada o d
estan cuando se trate de puestos, departamentos y/o RRHH
) actividades masculinizadas de la empresa.
infrarrepresent
adas.
. Proporcionar anualmente a la Comisién de
2.1.- Garantizar Seguimiento y Evaluacién la informacion de la
laigualdad de | .;ntratacion de hombres y mujeres segin area RRHH | 2025-
tratoy profesional, puesto, tipo de contrato y jornada, 1S
oportunidades | incluyendo la informacién de temporalidad y
enla parcialidad.
contratacién, | Proporcionar anualmente a la Comision de
respetando el | Seguimiento y Evaluacion los datos
principio de correspondientes a la trahsforrn.acién de
composicién contratos temporales en indefinidos 3y
2. CONTRATACION | equilibrada de | 455387e82dos por sexo, de la transformacion de 2025-
) contratos a tiempo parcial en tiempo completo, RRHH
S Y de los aumentos de jornada en los contratos a 15
hombres en las | tjempo parcial y del nimero de mujeres y
distintas hombres que han solicitado el aumento de horas
modalidades, y |y las/os que finalmente han aumentado de
reducir la jornada.
mayor Trabajar en la incorporacion de mujeres en Co’m|5|
parcialidad y puestos en los que estd infrarrepresentada, on 2025-
temporalidad | haciendo especial hincapié en el personal Iguglda 1S
de las directivo.

RRHH




trabajadoras
detectada en el
diagndstico.

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las
vacantes a tiempo completo y/ o de aumento de
jornada, a través de los medios de comunicacion
de la empresa (por centro de trabajo o distinto
centro segun se acuerde) y verificar que dicha
comunicacion se ha realizado y llega tanto a
mujeres como a hombres

Resp.
Igualda
d
RRHH

2025-
2S

Compromiso de la empresa de la conversion de al
menos un 25% de las jornadas parciales de las
mujeres a completas a lo largo de la vigencia del
plan, sin perjuicio de la autonomia de la voluntad
de las personas trabajadoras, y conforme a ella,
de los derechos adquiridos a favor de una jornada
a tiempo parcial y siempre que haya solicitudes al
respecto.

Direcci
on

2025-
25

Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno del sexo
infrarrepresentado, antes de producirse una
contratacion externa

RRHH

2025-
25

Establecer el principio en las vacantes a tiempo
completo de que, en condiciones equivalentes de
idoneidad, se contratara a la persona del sexo
infrarrepresentado.

RRHH

2025-
25

La empresa informara a la plantilla con jornada
parcial de las vacantes a jornada completa, a
través de los medios de comunicacidn internos
(correos electrénicos, carteles...) y se
compromete a cubrir esos puestos, en
condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, con preferencia del sexo
infrarrepresentado, priorizando el criterio de
antigliedad y a las familias monoparentales o
familias numerosas (si las hubiera) sin perjuicio de
la autonomia de la voluntad de las personas
trabajadoras, y conforme a ella, de los derechos
adquiridos a favor de una jornada a tiempo
parcial y siempre que haya solicitudes al respecto.
( *Por familia monoparental se entiende la
constituida por una sola persona progenitora con
la que convive el hijo o hija, y que constituye la
Unica sustentadora de la familia. )

Comisi
on
lgualda
d
RRHH

2026~
1S

3. CLASIFICACION
PROFESIONAL

3.1.- Revisar los
sistemas de
clasificacion

profesional en
la empresa con
perspectiva de
género para
fomentar una
representacion
equilibrada de
mujeres y
hombres en los
diferentes
puestos de
trabajo de la
empresa,
garantizando

La definicion de los grupos profesionales se
ajustara a sistemas basados en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de
trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones para garantizar la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre sexos.
Cumpliran con el articulo 28.1 del E.T.

Comisi
on
lgualda
d
RRHH

2026~
2S

Analizar e informar en las comisiones de
seguimiento a la RLPT de los cambios producidos
en el encuadramiento profesional, segregado por
sexo, cuando se produzca un cambio en el sistema
de clasificacion profesional regulado en el
Convenio Colectivo de aplicacién.

Resp.
lgualda
d

2026-
1S

10



que un trabajo
tendra igual
valor que otro
cuando la
naturaleza de
las funciones o
tareas
efectivamente
encomendadas,
las condiciones
educativas,
profesionales o

de formacion . . Resp.
. . Informe anual a la comisién de seguimiento de 2026-
exigidas para su esta drea. lgualda 15
ejercicio, los d
factores
estrictamente
relacionados
con su
desempeiio y
las condiciones
laborales en las
que dichas
actividades se
llevan a cabo en
realidad sean
equivalentes.
3.2.- Revisar los
sistemas de
clasificacion
profesional en
la empresa con
perspectiva de . L Resp.
género para Utlllzar.pref?rentem.e.nte 'tfarmlnos rlleutros enla lgualda 2025-
i denominacidn y clasificacion profesional. 1S
garantizar la d
utilizacion de
una
terminologia
neutra en los
mismos
4.1.- Realizar cursos y/o jornadas de sensibilizacién en
Sensibilizar y igualdad de oportunidades, corresponlsabilidad, Resp.
formar en Protocqlo de at’:oso se>.<L.Ja.I y/o por raTzon <.:1e sgxo y lgualda 2025-
. Violencia de Género dirigidos al equipo directivo y 2S
igualdad de mandos intermedios que incluya contenidos d
tratoy sobre estereotipos de género.
oportunidades o mar en igualdad al personal encargado de la
ala plantilla en seleccidn, contratacion, promocion, formacion,
4. FORMACION general y, comunicacién y asignacion de las retribuciones,
especialmente, | con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y
al personal oportunidades entre mujeres y hombres en los Resp. 2025-
relacionado con | Procesos, evitar actitudes discriminatorias y para | lgualda 55
que los candidatos y candidatas sean valorados/as d

la organizacién
de la empresa
para garantizar
la objetividad y

Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias, e
informar del contenido concreto a la comision de
seguimiento, de la estrategia y calendarios de

11



la igualdad
entre mujeres y
hombres en la
selecciodn,
clasificacion
profesional,
promocion,
acceso ala
formacion,
asignacion de
las
retribuciones,
etc.

imparticidn de los cursos, ademas de los criterios
de seleccidn.

Analizar el Plan de Formacién con la RLPT para
posibles aportaciones:

- Revision desde la perspectiva de género, los
contenidos, lenguaje y materiales que se
imparten en la formacion interna de la empresa.
- La formacion en igualdad, se integrara en el plan
de formacion de la empresa como cualquier otra
formacion transversal.

Comisi
on
lgualda
d
RRHH

2026-
1S

Incluir médulos de igualdad en el manual de
acogida y en la formacion dirigida a la nueva
plantilla, incluido el personal incorporado por
subrogacion.

RRHH

2025-
1S

Realizar una formacién permanente en igualdad,
ofertando como minimo un curso diferente al afio
en cada centro para todo el personal.

RRHH

2025-
25

Revisar en la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion, y modificar en su caso, los contenidos
de los médulos y cursos de formacién en igualdad
de oportunidades

Comisi
on
Igualda
d

2026-
2S

Formar en igualdad a las personas componentes
de la Comisidon de Seguimiento y Evaluacién
mediante la realizacidén de un curso especifico que
se adapte a las exigencias y contenidos de la
legislacion vigente.

Actualizacion de la legislacion vigente.

RRHH

2025-
2S

La formacién en igualdad, con todas sus materias,
se valorara en los curriculos de las personas
candidatas, tanto para la Seleccién como para la
Promocion.

RRHH

2025-
1S

4.2.- Garantizar
el acceso de los
trabajadores y
las trabajadoras
en cada centro,
atodala
formacion que
imparte la
empresa

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

Resp.
lgualda
d
RRHH

2025-
1S

La formacién ofertada, impartida u organizada
por la empresa, en cualquiera de sus
modalidades, se realizara preferentemente
dentro del horario laboral. En caso contrario se
compensaran las horas al alumno o alumna.

RRHH

2025-
2S

Proponer acciones formativas que se realizaron
en horario laboral a quienes se reincorporen en la
Empresa a la finalizacion de la suspension de
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas de
larga duracion.

RRHH

2025-
2S

12



La empresa pondrd los medios necesarios para
que las personas que, para el cuidado directo de
menores de 14 afios de edad a su cargo, o en su
caso, personas reconocidas oficialmente como

dependientes (también a su cargo y cuidado 2025-
. - L. RRHH
directo) hayan solicitado una reduccién de 2S
jornada o excedencias por cuidado de familiares,
o situaciones de suspensiones de contrato por
nacimiento de hijo y/o adopcidn, puedan
participar si asi lo desean en acciones formativas
Informar a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion de la evolucién formativa de la
. . . _— Resp.
plantilla con cardcter anual, fechas de imparticion, lgualda 2025-
contenido, participacion de hombres y mujeres, d 2S
segun el grupo profesional, departamento, puesto
y segun el tipo de curso y numero de horas.
Realizar una encuesta de necesidades formativas
. . 2025-
para adecuar la oferta formativa a las necesidades | RRHH 25
reales de la plantilla.
Incrementar la participacion de mujeres en la RRHH 2026-
formacion especifica de puestos masculinizados. 1S
Elaborar un protocolo de promocidn interna
negociado con la RLPT, que incluya un
5.1.- Garantizar procedimiento de .pup!icacién.de las v§cantes de Comisi
. puestos y su descripcion (perfil requerido y ,
la igualdad de . - ] on
caracteristicas del puesto), independientemente 2027-
tratoy del puesto y/o grupo profesional de que se trate, Igualda 28
oportunidades | por los medios de comunicacién habituales de la RR(I1-|H
de mujeresy | empresa (tablones de anuncios, correo interno,
hombres en la | circulares...) asi como de los requisitos para
promocién’ en | promocionar.
base a criterios | Cualquier persona trabajadora podrd informar a la
objetivos, empresa de la actualizacién de los titulos RRHH 2027-
cuantificables, Lormatlvos quelles habl_llten a acceder a puestos 1S
5. PROMOCION Pl RZf:::acra:fcg:;tr;?iiuc?eegz: las promociones se
PROFESIONAL LRI PR L realicen internamente, solo acudiendo a RRHH 2027-
contratacidn externa en el caso de no existir los 1S
perfiles buscados dentro de la empresa.
Promover e incrementar la presencia de mujeres,
principalmente, en puestos directivos y mandos
5.2.- Fomentar | i +ormedios a través de acciones positivas: En Resp. | ,o>s
la promocion igualdad de condiciones de idoneidad y Igualda 1s )
de mujeres en | competencia, tendran preferencia las mujeres en d
todos los el ascenso a puestos donde estan
niveles infrarrepresentadas.
profesionales | Garantizar que las personas que se han acogido o
de la empresa se acojan a medidas de conciliacién de la vida Direcci | 2025-
laboral, personal y familiar no tendran un on 1S
impedimento para la promocién profesional.
SPA
6. CONDICIONES 6|'1' Incorpt.)rar Disponer de un informe de siniestralidad Resp. | 2026-
DE TRABAIJO a p?rSPeCtlva desagregado por sexos y por categoria lgualda 1S
de género en la d
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politica de
prevencion, en
la vigilancia de
la salud laboral,
asi como en
cualquier otra
obligacion
relacionada con
la prevencion
de riesgos
laborales,
atendiendo
especialmente
a los riesgos
asociados al
embarazoyala
lactancia.

Realizar o revisar, junto a la RLPT, el protocolo de
Prevencion de Riesgos en situacion de embarazo y

lactancia natural. SPA
Se incluira y publicara, una relacion de puestos de | Resp.

R o - L. 2026-
trabajo seialando la posibilidad de su adaptaciéon | Igualda 1s
en caso de riesgo para la salud de la mujer d
embarazada, en periodo de lactancia natural o RLPT
cualquier otra causa de necesidad para la salud de
la trabajadora que lo motive.

En el supuesto de una adaptacidon del puesto de
trabajo en caso de riesgo en situacion de
embarazo y lactancia natural o cualquier otra SPA
causa de necesidad para la salud de la Resp. 2026-
trabajadora, dicha adaptacién no constituira una Igualda 1S
merma en las retribuciones, percibiendo la media d
de todos los conceptos salariales percibidos en los
6 meses anteriores.
e, L. . Resp.
Difusion del protocolo de Prevencidn de Riesgos leualda 2026-
en situacién de embarazo y lactancia natural. & d 1S
Se realizara un seguimiento del cumplimiento de
L. Resp.
las normas de proteccion del embarazoy 2026-
. . . L Igualda
lactancia natural y se informara a la Comisién de d 1S
Seguimiento y Evaluacion.
SPA
Realizar las evaluaciones de riesgos incorporando Resp. 2026-
la perspectiva de género. lgualda 1S
d
. . .. SPA
Valorar las necesidades formativas del servicio de Res 2026-
PRL en perspectiva de género y realizar la P
. . lgualda 1S
formacion necesaria. d
Considerar las variables relacionadas con el sexo,
tanto en los sistemas de recogida de datos, como
en el estudio e investigacion generales en las
evaluaciones en materia de prevencidn de riesgos SPA
laborales (incluidos los psicosociales: dobles y Resp. 2026-
triples jornadas, acoso sexual y por razon de sexo, | Igualda 1S
violencia de género, estrés), con el objetivo de d
detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.
La empresa, en funcidn de los resultados de las
evaluaciones de riesgo, pondra a disposicién de la | Direcci | 2027-
plantilla, personal adecuado (psicéloga/o, un/a on 2S
fisioterapeuta...) para mejorar esos resultados.
La empresa, junto con la RLPT, elaborard un
protocolo para la adaptacion del personal SPA
sensible. Res
La empresa realizara las adaptaciones del puesto P- 2027-
. o . Igualda
de trabajo, en los términos establecidos por d 2S
vigilancia de la salud, adaptando el trabajo a la RLPT
persona, teniendo en cuenta las patologias y la
plantilla de mayor edad.
Las personas trabajadoras de mas de 55 afos que
voluntariamente lo deseen, serdn objeto de una SPA
evaluacién de riesgos especificos, con el fin de
. . . Resp. 2027-
adaptar el puesto de trabajo o cambiarlo si fuera
. lgualda 2S
necesario. d

En todo caso se les ofrecera declinar
voluntariamente hacer guardias y nocturnidades,
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sin que por ello exista merma en sus
retribuciones.

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

Resp.
lgualda
d

2025-
25

Impulsar el teletrabajo, de manera voluntaria por
la persona trabajadora, en aquellos puestos
donde sea posible mediante un protocolo
negociado con la RLPT.

Resp.
Igualda
d

2025-
2S

La empresa reconoce el derecho a la desconexién
digital fuera de los tiempos de trabajo y
disponibilidad pactados con la persona
trabajadora. Las aplicaciones de mensajeria
instantanea (whatsapp) a numeros de teléfono
personal de las personas trabajadoras no se
reconoce como herramienta de trabajo para la
transmisidn de directrices funcionales o de
trabajo. Todos los procesos deben seguir los
procedimientos y canales de comunicacion
establecidos para cada area de gestion.

Resp.
lgualda
d

2025-
25

La empresa elaborara una politica que garantizara
a sus personas trabajadoras la desconexién digital
una vez acabada la jornada de trabajo: Las
personas trabajadoras tendran derecho a No
responder a ninguna comunicacién, fuere cual
fuere el medio utilizado (correo electrénico,
whatsapp, teléfono...) una vez finalizada su
jornada de trabajo. La empresa no podra
sancionar disciplinariamente ni de ningun otro
modo a las personas trabajadoras por motivo del
ejercicio por parte de éstas de su derecho a la
desconexion. Dicho ejercicio tampoco podra
repercutir en su desarrollo profesional.

Resp.
Igualda
d

2025-
2S

7. EJERCICIO

CORRESPONSABLE
DE LOS DERECHOS

DE LA VIDA

PERSONAL,

FAMILIAR Y
LABORAL

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

El ejercicio de los derechos de conciliacion no
supondra discriminacién alguna, ni obstaculo ni
impedimento en materia de formacién,
promocion, retribucion, ni en el resto de las
materias objeto del presente plan, y en todas las
acciones formativas en materia de igualdad se
informara a tal respecto.

Direcci
on

2025-
1S

Difundir mediante los canales de comunicacién
internos los derechos y medidas de conciliacién
que establezca la normativa legal, y comunicar
aquellos disponibles en la empresa y que mejoran
la legislacion.

Resp.
lgualda
d

2025-
2S

La empresa se compromete a presentar en la
Comision de Seguimiento y Evaluacion, los datos
de sustituciones de los permisos por nacimiento,
adopcion y guarda legal de menores de 12 afios,
con el objetivo de que, durante la vigencia del
presente Plan, la cobertura de dichos permisos
sea del 100%.

Resp.
lgualda
d

2026-
1S
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laboral de la
plantilla.
(TODAS LAS
MEDIDAS DE
ESTE AREA
RESPETARAN
LOS ACUERDOS
DE CADA
CONVENIO/CO
MITE Y
CENTROS DE
TRABAJO)

Se potenciaran los cuadrantes anuales para la
conciliacion de la vida personal y laboral.

En los casos en los que no fuera posible se Resp. 2025-
. . , Igualda

entregardan como maximo 15 dias antes de d 2S

finalizar el mes, salvo necesidad de cobertura

urgente.

Excedencia de un afo para cursar estudios Resp

oficiales y de desarrollo de carrera profesional | Id' 2025-

(prorrogable mientras continte con los estudios) guz a 2S

con derecho a reserva del puesto de trabajo.

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o

adaptacion de la misma temporalmente por

estudios oficiales y desarrollo de carrera Resp. 2025-
. Igualda

profesional. d 1S

Una vez transcurrido el plazo solicitado la persona

volvera a su jornada habitual.

Reservar el puesto de trabajo durante todo el Resp. 2025-

tiempo de excedencia por cuidado de menores y Igualda 55

personas dependientes (menores o mayores). d

Derecho a la flexibilidad horaria y adaptacion de

la jornada para hacer efectivo su derecho a la

conciliacion de la vida familiar y laboral, por el

tiempo pactado en los términos y condiciones

establecidas en la legislacidn vigente. (Ley 3/2007, Resp

RDL 6/2019, RDL 5/2023, normativa | Id. 2026-

complementaria y legislacidn vigente). guz a 2S

Se realizard un seguimiento anual de las

solicitudes presentadas y concedidas. Las

solicitudes denegadas deberan estar

debidamente justificadas y documentadas, las

cuales serdn notificadas con urgencia.

Se realizard la adaptacion de la jornada para las

personas trabajadoras que voluntariamente la

soliciten y que tengan a menores o personas

dependientes a su cargo. Resp. 2026-

Se realizard un seguimiento anual de las lgualda 25

solicitudes presentadas y concedidas. Las d

solicitudes denegadas deberan estar

debidamente justificadas y documentadas, las

cuales seran notificadas con urgencia.

En caso de hospitalizacidn o intervencién

quirdrgica con hospitalizacidn, el permiso podra

disfrutarse dentro del periodo de hospitalizacion, Resp.

. - 2026-
siendo la fecha de inicio del hecho causante la lgualda 75
que la persona trabajadora determine, dentro de d
ese periodo y sin perjuicio de los acuerdos de los
diferentes convenios de aplicacion.

En caso de adopciones internacionales, se Resp
establecera la posibilidad de conceder permisos ) 2027-

. Igualda
sin sueldo, con derecho a reserva de puesto de d 1S
trabajo.

Conceder como permiso retribuido el tiempo de

ausencia del puesto de trabajo como

consecuencia de las gestiones necesarias para Resp. 2027-
llevar a cabo la adopcion, siempre y cuando se lgualda 1s
comunique con una antelacion minima de 3 dias y d

con un maximo de 20 horas al afio, revisable en

casos excepcionales.

Conceder permisos retribuidos por el tiempo Resp. 2026-
imprescindible para las trabajadoras/es en lgualda 1s
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida. d
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Bolsa de horas de 21/24 horas anuales retribuidas
por trabajador/a, no acumulables en dias
completos y que deberan solicitarse con minimo 4
dias de antelacidn, para, exclusivamente los
siguientes supuestos:

e Acompafiamiento a visitas médicas (de hasta 16
afios) y tutorias a hijos/as menores (hasta
ensefianza obligatoria) o mayores hasta el 29
grado de consanguinidad o afinidad, que en todo
caso deberan justificarse a posteriori.

* Para acompafiar a mayores dependientes de
hasta el 22 grado de consanguinidad o afinidad, a
citas o gestiones en los centros de atencién social
de la administracién publica, que en todo caso
deberan justificarse con posterioridad.

* Para acompafiar a familiares hasta 22 grado de
consanguineidad a tratamientos de quimioterapia
y/o radioterapia contra el cancer.
*Excepcionalmente y sélo en los casos en que se
acredite el conocimiento de la cita médica en un
plazo inferior a los 4 dias, se concedera el
permiso.

*En el supuesto que la cita sea fuera del lugar de
residencia y/o con cambio de provincia, permitir
que se acumule en dias completos.

*El n2 de horas sera proporcional a la jornada y no
serd acumulable al mismo derecho reconocido
por Ley, Convenio, acuerdo de centro o acuerdos
individuales.

Resp.
lgualda
d

2027-
1S

Considerar como retribuidos los permisos para
acompaniar a consultas médicas a menores de
edad, o mayores de 65 afios y/o personas
dependientes, con criterios debidamente
justificados y sélo por el tiempo indispensable con
un maximo de 21/24 horas anuales. Superadas
estas horas serdn permisos no retribuidos o
recuperables, pero la empresa facilitara la
asistencia.

Resp.
lgualda
d

2027-
1S

En los casos en los que ambas personas
progenitoras trabajen en la empresa, equilibrar
los turnos de trabajo dando facilidad para que
una de ellas pueda elegir el turno.

Resp.
lgualda
d

2027-
1S

La empresa garantizara para las personas
trabajadoras que tengan un régimen de visitas a
los/as hijos/as establecido judicialmente que el
disfrute del fin de semana, asi como vacaciones
establecido por convenio colectivo coincida con
dicho régimen.

Resp.
lgualda
d

2026~
1S

Garantizar en todos los procesos de RRHH el
principio de que no se discriminara al candidato/a
que haya disfrutado de permisos relacionados con
el nacimiento de hijos/as y/o excedencias por
cuidado.

Resp.
lgualda
d

2026-
1S

7 dias naturales retribuidos (4, 2 o 1 dia
adicionales a lo establecido legal o
convencionalmente) en el supuesto de
fallecimiento de padres, hijos/as, cényuge o
pareja de hecho debidamente inscrita en registro.
2 convenio + 1 dia adicional

Resp.
lgualda
d

2027-
1S

Dos dias naturales por mudanza en caso de
traslado de domicilio habitual en el dmbito

Resp.
lgualda
d

2028-
1S
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nacional y tres dias naturales en el marco
internacional (maximo 1 vez al afio).

La ausencia de hasta dieciséis horas anuales
motivadas por la prescripcion de reposo

domiciliario o asistencia a consulta médica con esp 2028-
. Igualda
personas a cargo o cuando hayan sido declarados d 1S
legalmente en situacién de dependencia o gran
dependencia.
12 horas al afio para que los progenitores o Resp.
. . 2028-
tutores legales puedan acudir a las tutorias Igualda 1s
escolares de hijos/as a requerimiento del centro. d
Permiso de 5 dias anuales para el cuidado de Resp. 2028-
- . Igualda
familiares dependientes d 1S
Permiso retribuido por el tiempo indispensable
para la otra persona progenitora, para el Resp. 2027-
acompafiamiento a exdmenes prenatales y lgualda 1s
técnicas de preparacion al parto, que deberan d
justificarse posteriormente.
Realizar una encuesta (anual) para conocer las
necesidades de conciliacidn del personal. La Resp. 2025-
empresa se compromete a negociar los resultados | Igualda 25
de dicha encuesta en negociacion colectivay a d
incorporarlos al presente plan de igualdad.
Posibilitar que la plantilla con hijos o hijas a cargo
menores de 10 afios y/o familias monoparentales
y/o familias numerosas, tengan preferencia a la Resp. 2027-
hora de elegir el turno de vacaciones para que les | lgualda 1s
coincida con los periodos de vacaciones escolares. d
Dicha preferencia sera establecida de forma
rotativa cada afio.
Seguros médicos para toda la plantilla
. L . Resp.
(cofinanciacion y descuentos opcionales), 2024- | Hech
. . lgualda
incluyendo a las personas convivientes de la d 2S o
persona trabajadora.
g . . Resp. | 5 026-
Implementacidn de los 14 festivos nacionales. lgualda 1s
d
Realizar campafias informativas y de Res
sensibilizacién (jornadas, folletos...) | ual‘;'a 2027-
especificamente dirigidas a las medidas de & d 2S
conciliacion existentes.
7.2.- Fomentar Resp
| d Sensibilizar sobre la corresponsabilidad a toda la ) 2026-
eluso de lantill Igualda "
medidas de | P@nte: d
corresponsabili Campania de sensibilizacién cada 23 de marzo
dad. para incentivar la corresponsabilidad de los Resp.
. . 2025-
hombres en los trabajos de cuidados, las cuales lgualda 1s
hablaran de las consecuencias que tiene para las d
mujeres el no ser corresponsables.
8.1.- Garantizar Revis.ién periddica d.ell equilibr.io por sexo de la Comisi
la igualdad de plantllllé y la ocupacién de mUJ’eres y hor.nbres en on 2026-
los distintos puestos y categorias profesionales,
s DT tomando como referencia los datos de Igualda 15
INFRARREPRESENT | oportunidades diagnéstico d
ACION FEMENINA de mujeresy Seguimiento de la evolucion de las vacantes en las | Resp. 2026-
hombres en la actividades en las que exista infrarrepresentacion | Igualda 2
empresa femenina. d
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Realizacidn de un analisis periddico de las

politicas de personal y de las practicas de Resp. 2027-
promocion vigentes en la empresa, con el fin de lgualda 1s
detectar barreras que dificulten la plena igualdad d
entre mujeres y hombres
Incrementar/promover durante la vigencia del
plan la incorporacién de mujeres en puestos en Direcci | 2027-
los que esta infrarrepresentada, haciendo especial on 1S
hincapié en el personal directivo.
Revisidon de la nomenclatura utilizada en el Resp.
programa de RRHH y unificar los diferentes lgualda | 2026-
elementos retributivos en los puestos d- 2S
identificados como “de igual valor”. RRHH
La empresa elaborara una politica retributiva en
la que se defina su estructura salarial,
especialmente la definicidn de todos los
conceptos salariales, asi como los criterios para su | Resp.
aplicacién. que permita visibilizar las retribuciones | Igualda 2027-
fijas y variables desagregadas por sexo en relacién d-
. . S . 1S
a los diferentes niveles retributivos y realizar un RRHH
seguimiento y evaluacidn continuada de los datos. | RLPT
Dicha politica sera del conocimiento de la RLPT y
de las personas trabajadoras.
Actualizar anualmente el registro retributivo de
toda la plantilla, incluido el personal directivo y Resp.
altos cargos de acuerdo con la normativa vigente, | Igualda | 2025-
poniéndolo a disposicién de la Comision de d- 1S
Seguimiento y Evaluacidn y de la Representacion RRHH
Legal de la plantilla.
La empresa revisara los conceptos retributivos y
9. RETRIBUCIONES | 9.1.- Garantizar | subsanara las inequidades detectadas, poniendo Resp.
Y AUDITORIA la igualdad especial atencion en los conceptos retributivos lgualda | 2025-
SALARIAL retributiva que no estan regulados en convenio, para que d- 1S
respondan a criterios objetivos y neutros y se RRHH
garantice el principio de igualdad retributiva.
Se hara una revision de la situacion retributiva de Resp
las personas que estan de baja por riesgo en el )

. . L Igualda | 2025-
embarazo o lactancia, asi como ejerciendo el d- 1s
derecho de nacimiento para asegurarnos de que

- L. . . RRHH
no sufren disminucién en sus retribuciones.
Realizar una auditoria salarial al 22 afo de
vigencia del plan de igualdad, o cuando se realiza
cualquier modificacion de categorias, grupos...en
Convenio Colectivo de aplicacidn, donde se utilice | Comisi
para la Valoracién de puestos de trabajo las on 2026-
Herramientas desarrolladas y recomendadas por | Igualda
.. . 1S
el Ministerio de lgualdad. d
En dicha auditoria salarial debe figurar el salario RRHH
base, conceptos salariales y extrasalariales, y se
diferenciara por grupos profesionales y escalas de
puestos de igual valor.
En caso de detectarse una brecha salarial en los | Resp.
términos y criterios del RD 902, superior al 5 %, se | Igualda | 2025-
realizara un plan que contenga medidas d- 1S
correctoras. RRHH
10. PREVENCIGN | 10.1.-Prevenir | Xt el Riatetirierse Cl oot eseno | guaten | 225
DEL ACOSO SEXUAL | el acoso sexual negociado en el seno de la Comision negociadora. d 15
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Y POR RAZON DE
SEXO

y por razon de
sexo

Informar sobre los canales de denuncia en los
casos de acoso, asegurando el tratamiento
confidencial de las denuncias que se efectten.

Direcci
on

2025-
1S

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

RRHH

2025-
2S

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

RRHH

2025-
2S

La Comision Instructora del Protocolo de Acoso
Sexual y por Razén de Sexo presentard a la
Comision de Seguimiento y Evaluacién un informe
anual sobre los procesos iniciados por acoso
sexual o por razén de sexo, asi como el nimero
de denuncias archivadas por centro de trabajo

RRHH

2025-
2S

Promover acciones formativas, y de
sensibilizacion para toda la plantilla de todos los
centros (difusién de informacién, campafias,
comunicados, internet, etc.) sobre los distintos
tipos de acoso, dando a conocer el Protocolo
sobre prevencion del acoso y su procedimiento.
En las acciones formativas e informativas citadas,
se hara mencion expresa a aquellas medidas que
contribuyan a la prevencién, deteccién y denuncia
de este tipo de conductas, y a los valores y
principios que deben respetarse dentro de la
empresa, asi como informar de las conductas
prohibidas y de las consecuencias de los
incumplimientos.

RRHH

2027-
2S

Realizar cursos de formacién a equipos de
direccidn, mandos intermedios y personal que
gestione equipos sobre prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.

RRHH

2028-
1S

Adoptar las medidas oportunas que derivan de la
Ley 10/2022 de garantia integral de la libertad
sexual en el Protocolo de prevencion de acoso
sexual y/o acoso por razén de sexo.

Resp.
lgualda
d

2025-
1S

11. VIOLENCIA DE
GENERO

11.1.- Aplicary
mejorar los
derechos
reconocidos en
la legislacion
vigente a las
trabajadoras
victimas de
violencia de
género

Negociar un protocolo de accién entre empresa y
RLPT que permita establecer los canales de
comunicacion entre las trabajadoras en situacién
de violencia de género y la empresa y poder
poner en marcha las medidas necesarias
garantizando los derechos de confidencialidad.

Comisi
on
Igualda
d

2024-
2S

Hech

Informar a la plantilla a través de los medios de
comunicacién interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de
género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos y/o
incluidas en el Plan de Igualdad.

Resp.
Igualda
d

2025-
1S

Realizar un diptico que contenga los derechos
laborales de las trabajadoras que sufran violencia
de género.

Resp.
lgualda
d

2026-
1S
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Informar a la plantilla sobre las vias de
acreditacion de la situacidn de victima de
violencia de género se podra dar por los
diferentes medios definidos en la LO 1/2004, de
28 de diciembre, de Medidas de Proteccién
Integral contra la Violencia de Género:

Articulo 23. Acreditacion de situaciones de
violencia de género.

Las situaciones de violencia de género que dan
lugar al reconocimiento de los derechos regulados
en esta ley se acreditardan mediante una sentencia
condenatoria por cualquiera de las
manifestaciones de la violencia contra las mujeres
previstas en esta ley, una orden de proteccién o
cualquier otra resolucién judicial que acuerde una
medida cautelar a favor de la victima, o bien por
el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género.

También podran acreditarse las situaciones de
violencia contra las mujeres mediante informe de
los servicios sociales, de los servicios
especializados, o de los servicios de acogida de la
Administracion Publica competente destinados a
las victimas de violencia de género, o por
cualquier otro titulo, siempre que ello esté
previsto en las disposiciones normativas de
cardcter sectorial que regulen el acceso a cada
uno de los derechos y recursos.

En el caso de victimas menores de edad, la
acreditacidon podra realizarse, ademas, por
documentos sanitarios oficiales de comunicacion
a la Fiscalia o al 6rgano judicial.

El Gobierno y las comunidades auténomas, en el
marco de la Conferencia Sectorial de Igualdad,
disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos
basicos que permitan poner en marcha los
sistemas de acreditacion de las situaciones de
violencia de género.

Resp.
lgualda
d

2025-
1S

En caso de activacidn de protocolo de victima de
violencia de género, la empresa revisara las
condiciones contractuales de la trabajadora
respecto al contrato y tipo de jornada de cara a su
mejora.

Resp.
Igualda
d

2025-
1S
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Garantizar que la trabajadora en situacion de
violencia de género pueda ejercer los derechos
reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores, en
los términos en el mismo establecidos, a raiz de la
entrada en vigor de LO1/04, de 28 de Diciembre,
y, en concreto los siguientes:

Articulo 21. Derechos laborales y de Seguridad
Social.

1. La trabajadora victima de violencia de género
tendra derecho, en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la
reordenacion de su tiempo de trabajo, a la
movilidad geografica, al cambio de centro de
trabajo, a la adaptacion de su puesto de trabajo y
a los apoyos que precise por razén de su
discapacidad para su reincorporacion, a la
suspension de la relacién laboral con reserva de
puesto de trabajo y a la extincidn del contrato de
trabajo.

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 Espaia y su integracion social, la
suspension y la extincion del contrato de trabajo
previstas en el apartado anterior daran lugar a
situacion legal de desempleo. El tiempo de
suspension se considerara como periodo de
cotizacion efectiva a efectos de prestaciones de
Seguridad Social y de desempleo.

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 suspensién de la
trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuestos de movilidad geografica o cambio de
centro de trabajo. Cuando se produzca la
reincorporacion, ésta se realizara en las mismas
condiciones existentes en el momento de la
suspension del contrato de trabajo,
garantizandose los ajustes razonables que se
puedan precisar por razén de discapacidad.

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
motivadas por la situacidn fisica o psicoldgica
derivada de la violencia de género se
considerardn justificadas y seran remuneradas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de
atencidn o servicios de salud, segin proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa a la
mayor brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas
de violencia de género que cesen en su actividad
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a
la asistencia social integral, se les considerara en
situacion 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

Resp.
Igualda
d

2025-
1S
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octubre, y se les suspendera la obligacion de
cotizacion durante un periodo de seis meses, que
les serdn considerados como de cotizacion
efectiva a efectos de las prestaciones de
Seguridad Social. Asimismo, su situacion sera
considerada como asimilada al alta.

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

La empresa procederd a trasladar a la trabajadora

victima de violencia de género que lo solicite a Resp. 2025-
otro centro de trabajo de la misma o diferente lgualda 1s
localidad, sin mermas en las retribuciones que d
vinieran percibiendo.
Las salidas durante la jornada de trabajo a
juzgados, comisarias y servicios asistenciales, Resp. 2025-
tanto de la victima como de sus hijos/as y otros lgualda 1s
similares, seran consideradas como permisos d
retribuidos.
La empresa utilizara sus recursos para favorecer la
recolocacion de la trabajadora victima de

. . . . Resp.
violencia de género que se vea obligada a leualda 2025-
extinguir su contrato de trabajo y no se le pueda & d 1S
facilitar la recolocacion en alguno de sus centros
de trabajo.
Aumentar la duracién del traslado de centro de la
mujer victima de violencia de género, con reserva | Resp.

. . 2026-
del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo | Igualda 1s
la trabajadora podra solicitar el regreso a su d
puesto o la continuidad en el nuevo.

A la trabajadora victima de violencia de género Resp. 2026-
que pase a situacion de Incapacidad Temporal se | Igualda 1s
le complementara el 100% de sus retribuciones d
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por la empresa mientras que se mantengan en
dicha situacién de incapacidad.

La empresa concedera una ayuda econémica de
una mensualidad completa en el caso de traslado
de la mujer victima de violencia de género a otro

Resp.

. 2026-
centro de la empresa para cubrir los gastos en Igualda 1s
concepto de mudanza o alquiler del primer mes. d
Ademads se procurara alojamiento durante el
tiempo de traslado.
11.2.- Participar
del compromiso
por una
sociedad en
igualdad entre
hombres y
mujeres, Establecer colaboraciones con asociaciones y Resp. 2027-
respetuosa de | ayuntamientos para la contratacion de victimas lgualda 1s
los derechos | de violencia de género. d
fundamentales
y libre de
cualquier tipo
de violencia
ejercida contra
la mujer.
12.1.- Asegurar
quela Sensibilizar y formar al personal encargado de los
comunicacién | medios de comunicacion de la empresa (pagina 2026-
interna y web, relaciones con prensa, etc.) en materia de RRHH 1s
igualdad, utilizacion no sexista del lenguaje y
externa ! X
estereotipos de género.
promueva una
imagen
igualitaria de
mujeres y
hombres y
garantizar que Revisidn de la comunicacién de la empresa, tanto
los medios de | jhterna como externa, para que se cumplan los RRHH 201256_
comunicacion | criterios establecidos de lenguaje e imagen.
internos sean
accesibles a
12. ; todala
COMUNICACION empresa.
Promover y fomentar la cultura de la igualdad y
diversidad a través del lenguaje y la publicacién
de imagenes:
12.2.- . . .
- Eliminar el uso del lenguaje sexista en todos los
Establecer documentos y comunicados de la empresa.
canales de - Eliminar el uso de imagenes sexistas y/o
informacién estereotipadas. R
permanentes |- Fomentar el trato simétrico y equivalente entre esp. 2026-
. . Igualda
sobre la hombres y mujeres en las férmulas de d 1S

integracion de
la igualdad de
oportunidades
en la empresa.

tratamiento (designacion de los cargos,
clasificacidn y reparto de roles, listados, etc.).
- Fomentar el uso de palabras que expresan
universalidad (personas, las partes, la plantilla,
etc.) y términos que representan colectivos o
conceptos abstractos (la direccidn, el personal
directivo, la ciudadania, etc.).
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- Elaboracidn y difusion de una guia del lenguaje
que fomente la equidad, asi como la formacion
respecto a la utilizaciéon de un lenguaje no sexista.

Realizar una campafia especifica de difusion Comisi
interna y publicitar, entre la plantilla, el Plan de on 2026-
lgualdad y el Protocolo de Acoso Sexual y por lgualda 2S
Razén de Sexo. d
Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de Res
igualdad, instituyendo la seccién de "lgualdad de P 2026-
: " . lgualda
oportunidades" en los tablones de anuncios, d 2S
facilitando su acceso a toda la plantilla.
Introducir en la pagina web un espacio especifico Res
para informar sobre la politica de igualdad de P 2025-
. . Igualda
oportunidades entre mujeres y hombres en la d 2S
empresa
Informar a las empresas colaboradoras y Resp.
o . 2025-
proveedoras de la compafiia de su compromiso lgualda
. . 2S
con la igualdad de oportunidades. d
Informar a las empresas colaboradoras de la
politica de seleccidn, segun el principio de Reps.
. . . 2026-
igualdad de trato de oportunidades entre mujeres | lgualda 1s
y hombres establecido e incorporar la exigencia d
de actuar con los mismos criterios de igualdad.
12.3.-
ibili . o . . . Resp.
SenSI.blllzar ala Realizar campafia especial del Dia Internacional | ue:IF:ia 2025-
plantillay llevar | .,htr3 13 violencia de Género (25 noviembre). € q 25
a cabo acciones
de colaboracion
. o . . . Resp.
en las Realizar campafia especial del Dia de la Mujer (8 | uaSIF:ja 2025-
campaiias marzo) & g 1S
relacionadas R
con la igualdad, | Realizar campafia especial del Dia de la | uaIF:i'a 2025-
acoso sexual | conciliacién y la corresponsabilidad (23 de marzo) & d 1S
y/o por razén
de sexo, contra
la violencia de Resp.
géneroy R}ajIizoarrrc:zrg:zF;aS:Lr(i)gida contra el acoso sexual lgualda 202255-
conciliacién/cor | Y/°P ’ d
responsabilidad
12.4.- Realizar Beahzar una campaiia especifica de difusién Resp.
o interna y externa del Plan de Igualdad y del 2025-
una campana B Igualda
d Protocolo contra el acoso sexual y por razén de d 1S
e

sexo
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sensibilizacion e
informacion
interna sobre el

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

lectréni telef di icion del Direcci | 2025-
nuevo Plan de | €lectronico y un teléfono a disposicion de on 1S
personal de la empresa para aquellas dudas,
Igualdad. . ) )
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad
Pedicar uh espacio en la memoria anual a la Direcci | 2025-
igualdad, informando del plan, de su estado de ,
. L. on 1S
ejecucion y de sus resultados.
Utili I fi blicitarias los logoti . .
ilizar en_ a.s campanfas pu -ICI arias los logotipos | . .| 5055
y reconocimientos que acrediten que la empresa on 25
cuenta con un plan de igualdad.
Difundir mediante un folleto informativo y/o a
1_2'_5_" través de los canales habituales de comunicacién
Sensibilizar € | ge |a empresa los derechos y medidas de Resp. 2025-
informarala | conciliacion de la Ley 3/2007 y normativa lgualda | "2
plantilla en complementaria, y comunicar aquellos d
materia de disponibles en la empresa y que mejoran la
conciliacién y | legislacion.
corresponsabili Difundir y aplicar la legislacién actualizada en Resp. 2025-
dad materia de igualdad, conciliacién y lgualda 25
corresponsabilidad. d
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°© OB AR

Ambito de P s . Fecha 01/01/2
B YA Descripcion objetivo Responsable Inicio: 024
L Realizar seguimiento y accién sobre el Fecha
:qutgﬁaagzgr?bﬁi\lg Plan de acciones derivadas de la Direccion Finalizacié 31(/);5/2
Auditoria Retributiva n:
Plan igualdad registrado, Registro retributivo, Valoracion de puestos Valor inicial: 0%

Indicador
Seguimiento:

de trabajo, Protocolos RRHH, Mejoras sobre el Plan de Accidon del
Registro y Auditoria Retributiva

Frecuenci
ade
Seguimien
to:

Semestral

PLANIFICACION OBJETIVO

Valor

Valor Objetivo: 100%

conseguido:

Indicado
Acciones - _r/ - 0b§er
Fecha Fecha | Recurso | Respons | Realiz | Evidenci | vacion
inicio fin s able as es
AUD.RET: Se podrian afiadir datos Registro
cualitativos en el registro retributivo, 01/01/20 retributivo
tales como personas al cargo, >4 31/12/2025 | 500 horas RRHH mejorado
situaciones especiales, formacion (versién 2024-
realizada, motivo de la baja, etc. 2025)
AUD.RET: Se podria revisar la inclusién Revisién
de perfiles que distorsionan algunos 01/01/20 perfiles de
analisis de brecha salarial, como la 24 31/12/2024 100 horas RRHH trabajoy
Direccion General en el puesto de retribuciones
trabajo Direccion. en Direccion
AUD.RET: En los posteriores analisis de Valoracién
registro retributivo anual, se podria puestos de
valorar dar a cada puesto de trabajo la trabajo
nomenclatura exacta coincidente con la 01/01/20 (revisado
dada en la valoracién de puestos de 25 31/12/2025 100 horas RRHH 2025) -
trabajo (se observa que esta en asociado a
definicion en 2024, pero se apunta para registro
tenerlo en consideracion). retributivo
AUD.RET: En posteriores afios, se podria Comparativa y
realizar una comparativa del estado analisis
genera} de retnbuqones_, para _vanrar 01/01/20 31/12/2025 100 horas RRHH gengral _de
las mejoras que se han ido aplicando 24 retribuciones
(por ahora solo hay tres afos de (tendenciay
estudio: 2021, 2022 y 2023). mejoras)
Creacion de
AUD.RET: Se podria valorar la creacién varios
e - RRHH +
qe protocolos_ especmcos V|n;ylados a 01/01/20 31/12/2028 | 500 horas Comisién protocolos
igualdad retributiva (promocion, 24 (ver en otros
. Igualdad L
seleccidn, etc.). objetivos, por
area)
AUD.RET: Seria recomendable revisar la Zjlec;r;cslzr;
vanracmn_ lde_ puestos _de trabaJo_de 01/01/20 31/12/2025 100 horas RRHH trabajo
forma periddica, por si hay cambios 25 (revisado
significativos. 2025)
REG.RET.2023: Direccion: Revisar los Revision
puestos de trabajo correspondientes a 01/01/20 retribuciones
Direccion y analizarlos de forma >4 31/12/2024 50 horas RRHH puesto de
separada (al menos en cuanto a la trabajo
Direccion General se refiere). Direccidn.
Revisidon
REG.RET.2023: Mantenimiento: Revisar retribuciones
los salarios base del puesto de trabajoy | 01/01/20 31/12/2024 30 horas RRHH puest_o de
los complementos que llevan a la brecha 24 trabajo
existente. Mantenimient
0.
REG.RET.2023: Cocinero/a: Revisar los O e
salarios base del puesto de trabajo y los | 01/01/20 31/12/2024 30 horas RRHH puesto de
complementos que llevan a la brecha 24 trabaio
existente. ’ !
Cocinero/a
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ANALISIS EVOLUCION OBJETIVO

Fecha
control

Valor alcanzado

Analisis

Accioé
na

Estado realiz

*)

Respons
able

ar
(**)

31/12/2025

Registro retributivo
mejorado (version 2024-
2025)

Se ha elaborado y revisado el Plan. Se
firma por la Comision de Igualdad. Se
procede a registrar en el REGCON.

Comision
Igualdad

31/12/2024

Revision perfiles de
trabajo y retribuciones
en Direccién

31/12/2025

Valoracién puestos de
trabajo (revisado 2025) -
asociado a registro
retributivo

31/12/2025

Comparativa y analisis
general de retribuciones
(tendencia y mejoras)

31/12/2028

Creacién de varios
protocolos (ver en otros
objetivos, por area)

31/12/2025

Valoracién puestos de
trabajo (revisado 2025)

31/12/2024

Revision retribuciones
puesto de trabajo
Direccion.

31/12/2024

Revision retribuciones
puesto de trabajo
Mantenimiento.

31/12/2024

Revision retribuciones
puesto de trabajo
Cocinero/a

(*) Estado; marcar 1 cuando el objetivo no se alcanza, 2 cuando esta cerca del objetivo pero
no se alcanza, 3 cuando el objetivo se ha alcanzado (**) N° accidn en caso de desviacion

Revisado y aprobado Fec
por Direccion ha:

(Revision final del objetivo y cierre)

ACCIONES EN CASO DE DESVIACION
FE | DESCRIPCIO | , . 2
Ne |c| NDELA |ANALISE ACCIONES RESPON | VERIFICACION DE LA
ACCION | H | DESVIACIO SABLE EFICACIA
A o CAUSAS
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PLAN DE IGUALDAD
Cronograma: objetivos y ambitos

Empresa

Periodo de vigencia

FUNDACION CAMILO DE LELLIS

2024-2028

Vigencia del Plan: 4 afios (desde la fecha de firma del Plan)

2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028
AMBITO OBJETIVO 25 | 1s|2s|1s |25 |15 |25 |1S|2s
0.1- Contar con la figura de una persona responsable de
0. PERSONA RESPONSABLE igualdad de trato y oportunidades en la empresa
DE IGUALDAD Y

PRESUPUESTO PLAN DE
IGUALDAD

0.2- Determinar un presupuesto especifico con caracter anual
por la empresa para la adecuada ejecucion de este Plan de
Igualdad.

1. ACCESO Y SELECCION

1.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccion para el acceso a la empresa eliminando la segregacion
horizontal y vertical

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

2. CONTRATACION

2.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion, respetando el principio de composicién
equilibrada de mujeres y hombres en las distintas modalidades,
y reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las
trabajadoras detectada en el diagndstico.

3. CLASIFICACION
PROFESIONAL

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

3.2.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la
empresa con perspectiva de género para garantizar la
utilizacidn de una terminologia neutra en los mismos

4. FORMACION

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

4.2.- Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras
en cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa

5. PROMOCION
PROFESIONAL

5.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en la promocion, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

5.2.- Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles
profesionales de la empresa

6. CONDICIONES DE
TRABAJO

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

29



7. EJERCICIO
CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE LA VIDA

7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

(TODAS LAS MEDIDAS DE ESTE AREA RESPETARAN LOS

PERSONAL, FAMILIAR Y ACUERDOS DE CADA CONVENIO/COMITE Y CENTROS DE
LABORAL TRABAJO)
7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad.
8. ) ) ’
INFRARREPRESENTACION 8,1..- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de
mujeres y hombres en la empresa
FEMENINA
9. RETRIBUCIONES Y . . T
AUDITORIA SALARIAL 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva
10. PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y POR 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

RAZON DE SEXO

11. VIOLENCIA DE GENERO

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

11.2.- Participar del compromiso por una sociedad en igualdad
entre hombres y mujeres, respetuosa de los derechos
fundamentales y libre de cualquier tipo de violencia ejercida
contra la mujer.

12. COMUNICACION

12.1.- Asegurar que la comunicacién interna y externa
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y
garantizar que los medios de comunicacién internos sean
accesibles a toda la empresa.

12.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa.

12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de
colaboracién en las campanias relacionadas con la igualdad,
acoso sexual y/o por razén de sexo, contra la violencia de
género y conciliaciéon/corresponsabilidad.

12.4.- Realizar una campaiia de sensibilizacion e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

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

PLAN DE ACCION DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Realizar seguimiento y accién sobre el Plan de acciones
derivadas de la Auditoria Retributiva
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DIAGNOSTICO DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

Fundacion Camilo de Lellis

H FUNDACION
CAMILO DE LELLIS
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Presentacion de la organizacion

FUNDACION CAMILO DE LELLIS

Nombre y Razén Social

Forma juridica FEUNDACION

Actividad .. . . .
Servicios asistenciales a personas dependientes

LAt Dependencia

Direccion (*) Sector Escultores, 39

Incluir centros de trabajo a los 28760- Tres Cantos-Madrid
que haga referencia la diagnosis.

A 647374448

L https://sancamilosalud.org/

Correo electronico )
cchasco@sancamilosalud.org

Persona de contacto
Carmen Chasco

Breve explicacion sobre la organizacidn, su objetivo y la historia de la organizacién.

Nuestra estructura es Unica. Somos una Fundacion creada en 2002 por los Religiosos Camilos
para la gestion del Hospital Residencia Sant Camil, ubicado en Sant Pere de Ribes (Barcelona),
actualmente gestionado por la Generalitat.

En 2012, dando respuesta a una peticién de diversas instituciones religiosas, se puso en
marcha el Programa de Atencidn a la Vida Consagrada, entendiendo que seria positiva una
comunion de diferentes carismas y ministerios en torno a un programa compartido de
atencion a los religiosos en situacién de fragilidad o dependencia. En este Programa damos
entrada a las congregaciones que atendemos en los érganos de gobierno de la Fundacion,
generando una relacién de ayuda mutua fundamentada en la confianza entre personas e
instituciones de la Iglesia.

La misién de la FUNDACION CAMILO DE LELLIS, en su Programa de Atencién a la Vida
Consagrada, es promover la salud integral de cada persona conjugando competencia y

33



humanidad, con un estilo propio y diferenciado, de inspiracion cristiana y basado en la
humanizacion de la asistencia.

Asistencia que, ademas de cuidar, diagnosticar y tratar los enfermos y residentes en cualquier
fase de su vida, busca prevenir la enfermedad, aliviar el sufrimiento y acompafiar al enfermo.
Por ello ofrecemos una serie de servicios asistenciales y generales que van desde dinamicas
de terapia ocupacional y envejecimiento activo hasta tratamientos médicos y programas de
enfermeria, en funcidn de la dependencia de la persona. El objetivo ultimo es perseguir una
alta calidad de vida en cualquier fase de la vida de las personas.

Para llevar a cabo este ambicioso proyecto, la Fundacién cuenta con su mejor recurso: las
personas que lo conforman.

Nuestro Valor Aiadido

e La comunion de diferentes carismas y ministerios entorno a un programa de atencidn
compartido

e La generacion de una relacion de ayuda mutua fundamentada en la confianza entre
personas e instituciones de la Iglesia

e La posibilidad de que las instituciones participantes formen parte de los érganos de
gobierno de la Fundacidn

e La corresponsabilidad de las instituciones participantes en la planificacion y
evaluacién del programa

SERVICIOS ASISTENCIALES

En la FUNDACION CAMILO DE LLELIS conocemos las necesidades de las congregaciones con
las que trabajamos y les brindamos unos servicios asistenciales completos que se reinvierten
en salud y en calidad de vida para sus integrantes. Desde estos servicios personalizados
atendemos las necesidades primarias de las personas, las acompanamos emocionalmente,
les estimulamos a perseguir un envejecimiento activo y nos preocupamos por su salud, su
administracion de la medicacidn y los cuidados que puedan requerir.

Entre otros, podriamos clasificar estos servicios asistenciales en las siguientes acciones
concretas: Aseo e Higiene, Acompanamientos, Acciones de Prevencion, Ayuda en el Vestir,
Administracién de la medicacién, Programas de estimulacion, Ayuda en la alimentacion,
Controles de salud, Terapia ocupacional, Movilizaciones, Cuidados sanitarios de enfermeria
y Fisioterapia.
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SERVICIOS GENERALES

Aunque la asistencia sanitaria y asistencial sea nuestro principal cometido, ofrecemos una
serie de servicios complementarios que surgen de la propia presencia y actividad asistencial.

Son necesidades auxiliares que han de ser gestionadas del mismo modo y con la misma
atencion. De este modo ofrecemos a las congregaciones responsabilizarnos de las tareas
propias de gestion y mantenimiento del centro, desde la limpieza general hasta la cocina.
Siempre con el objetivo de facilitar el trabajo de los residentes y ofrecerles una calidad de
vida a su altura.

Estos servicios generales son: Limpieza, Recepcidn, Cocina, Lavanderia y Mantenimiento.
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Datos en torno al diagndstico

Fecha de realizacién de la diagnosis

Periodo de referencia temporal de los
datos de la diagnosis (*)

(*) En aquellos dmbitos en que hay que
analizar datos evolutivos, detallais el
marco temporal de referencia.

N.2 de personas en plantilla

Persona responsable de la realizacion de
la diagnosis

Personas que han colaborado en |la

realizacion de la diagnosis. Indicais

nombres y apellidos

Enero 2023

Enero — Diciembre 2023

1114 personas (aifo 2023)

Carmen Chasco

Miguel Angel Millan (Direccién)
Representacion de la empresa:
e Nuria De Diego Lobera (RRHH -
Direccidn)
e Begofia Morales Martinez (RRHH)
e Eugenia Garcia Garcia (RRHH)
e Pilar Sanz Lépez (RRHH)
e Carmen Chasco Martinez(RRHH -
Direccidn)
Representacion de la plantilla:
e Ana Sanchez Pérez (RLPT CCOO)
e Maria Villarroya Herrero (RLPT
CCO00)
e Almudena Vilanova Giménez (RLPT
UGT)
Y para los centros de trabajo donde no
hay RLPT:
e Rosario Garcia Ramos (UGT)
e Beatriz Alonso Fernandez (CCOO)

Consultoria externa Molins de Q —
Natalia Paricio, Carles Bover
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DIAGNOSTICO POR AMBITOS
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1. Cultura y gestion organizativa

1.1. Graficos y datos objetivos

Composicién de la Comisién de Igualdad

Composicion de la Comision de igualdad
Numero
15
10 -
® MUJER
5 ® HOMBRE
0
0 |
MUJER HOMBRE

La totalidad de personas que forman la Comisién de Igualdad son mujeres: 5 por parte de la
empresa y 5 como representacién de las personas trabajadoras.

En la plantilla en general, las mujeres representan un 95%, por lo que el reflejo en la Comisién
es representativo también de la composicion en la plantilla.

Composicidn de la representacion legal de trabajadores y trabajadoras.

Composicio de la representacio legal de
treballadores i treballadors
Nombre

6 5
5 4
4 4
3 - H DONA
2 - m HOME
11 0
O 4

DONA HOME

La composicion total de la RLT es femenina, no hay hombres que formen parte de esta
representacion.
La representacion dentro de la comision de igualdad de los centros donde no existe RLPT
propia se ha solicitado a los sindicatos mayoritarios, y también ha asignado a dos mujeres
para tal funcién.
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1.2. Conclusiones del ambito cultura y gestion organizativa

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

PUNTOS FUERTES

Representacidon sindical propia, con
amplio conocimiento del sector y de la
realidad de la entidad.

Personal con formacién en igualdad de
oportunidades.

Existencia de un plan de igualdad previo,
donde se iniciaron las acciones y
negociaciones comunes para la igualdad.

Convenios sectoriales
aspectos sobre la igualdad.

que recogen

Direccién muy implicada en el trabajo por
la igualdad de oportunidades.

Ambito cultura y gestion organizativa

AREAS DE MEJORA

Se valorara con direccion la inclusion de
indicadores relacionados con la situacion
de igualdad en los sistemas de gestion.

Se realizaran acciones de comunicacion
interna para la igualdad y la violencia
machista.

Se valorara la formacion de alguna
persona internamente como agente de
igualdad.

Se valorard la asistencia a jornadas,
seminarios, programas publicos, etc.
relacionados con la igualdad por parte de
la entidad.

Se estudiara la comunicacién externa de
las politicas y posicionamiento sobre la
igualdad en la empresa.

Se valorard la redaccién de un pliego de
condiciones o de intenciones teniendo en
cuenta la igualdad de oportunidades para
subcontratas y proveedores.
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2. Condiciones laborales

2.1. Presencia de mujeres y hombres a toda la organizacion

Datos plantilla total
Se adjunta el grafico de la hoja de cdlculo y se analizan los datos resultantes

Composicion de la plantilla
Numero

56

= HOMBRE
= MUJER
Composicion de la plantilla
Porcentaje
= HOMBRE
® MUJER

2.2. Caracteristicas generales de la plantilla
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Distribucion de la plantilla por antigiiedad
Se adjunta el grafico de la hoja de cdlculo y se analizan los datos resultantes

Distribucion de mujeres y hombres por
antigiiedad
Numero
1000
801
800
600 = HOMBRE
400 250 = MUJER
200 a5 10 1 6 1
o I .

A.0-05 B.05-10 C.10-15 D.15-20
Distribucion de mujeres y hombres por
antigiiedad
Porcentaje

100% 71,90%
50% 22 44% B HOMBRE
4,049 0,909 0,09%0,54%  0,00% 0,09%  ®MUJER
0% ‘-
A.0-05 B.05-10 C.10-15 D.15-20

Distribucion de la plantilla por edad
Se adjunta el gréfico de la hoja de calculo y se analizan los datos resultantes.
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50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0

5,0

0,0

Media de edad de mujeres y hombres

Ndimero
49,6 48,6

m HOMBRE

® MUIJER

HOMBRE MUIJER

40%

30%

20%

10%

0%

Distribucion de mujeres y hombres por
franjas de edad
Porcentaje

m HOMBRE

m MUJER

18-30 30-40 40-50 50-60 60-

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios finalizados

Se adjunta el gréfico de la hoja de calculo y se analizan los datos resultantes

42



Distribucion de mujeres y hombres por
nivel de estudios
Numero
900 855
800
700
600
500
400
300
200
66
100 |44 = HOMBRE
0 i T
o » o ) ) & o o H MUJER
q\g’@ «z“;\o \339 v&e & o&V obeq & o“;
§ N S R & & & S &
& 8 i S & & & O
$ © Dt & & & &€ & &
& &~ ¥ 3© S Ky & Qﬁ"<\ >
AR T S
¢ & & & & & & & S
PO ¢ S S & & &
¢ & & ¢ F &
& & & gy
S (<3
.
Distribucion de mujeres y hombres por nivel
de estudios
Porcentaje
20% 76,75%
80% 1o
70%
60%
50%
40%
30%
20% — — — — -
3% 0,09% 1,89% 0,09% 4,13%
10% ‘ % 000% O34 W HON
0% 0%
o © » EMU
& \°°
W K
& o &
o &
S &
QQ)Q“
0\0‘1 A
& L
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2.3. Distribucion de mujeres y hombres al conjunto de la

organizacion

Distribucion de la plantilla por departamentos, areas funcionales y/o puestos de
trabajo.
Se adjunta el grafico de la hoja de cdlculo y se analizan los datos resultantes

Distribucion de mujeres y hombres por grupo profesional

800 Nidmero 696
600 ® HOMBRE
m MUIJER
400
200 102
53 5 73
1212342.2351542 211@6|1183111 1461'2201621 3 2
0 - m

AT o & A I\ O W % © % % W% O ¥ & AR SR
@QO&o\«e@oxoi@oc,oc‘k\véo\qé\ \0ev \oé@&,o\é\ &O\«OQA\;‘\Q «OQ\\&O\«&\ \é‘\\\ 3 é\\é@igzézo%\ooeooi §i$¢0\@°°°
NS 9 N PN Ol 3 & SO OO Y
S PTLIPNTNSTFFFSF VS TIPS IE T E S &
FF XL O S LS L A AN T P @
Q@\J TS ST S SEES goi Y& \\‘g& \Q\Y{j& \\‘V\Q@‘V & é\‘* <
S ORI IR S S O RS
© < Y & O NS REESEORS,
N X < < O N Ny
e S A A SF v
N
Distribucion de mujeres y hombres por grupo
profesional
9 Porcentaje
70% g 62,48% m HOMBRE
60% BMUJER—
50%
40%
30%
20%
10% 476% 12 6.55% e
opemmmomzmemim1sﬁﬁ§%ememmmomw%fb, §%ihonmonmodsA omsmi&mmﬁaé&%émmmememm&%
O% - |
Nl & N » O (OS] Q QO Nt RO
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Distribucion de la plantilla por nivel profesional.
Se adjunta el organigrama de la organizacidn.

[ PATRONATO
CONSEJIO ASESOR DIRECCION GENERAL
Superiores Provinciales Dir. E. Villar

COMITE DE DIRECCION
EV+MA+GGHFL+CC

PROGRAMA DE ATENCION
‘OTROS SERVICIOS

A LA VIDA CONSAGRADA
[ |

Dir. M.A. Millan

Dir. M. A. Millan
DIRECCION TECNICA
Dir. G. Gonzalez

DIRECCION OPERATIVA DIRECCION RR.HH.
Dir. C. Chasco

DIRECCION PRLS
Dir. C. Chasco

DIR. ADMINISTRACION
Dir. F. Lozano

COORDINADORES:

SUBDIRECTORES
TERRITORIALES

v
1

1
1
1
1
Sanitario !
Psicosocial -1
Juridico :
Trabajo Social 1
1

1

1

1

1

1

1

'

[ RESPONSABLES DE CENTROS/SERVICIOS ]

TECNICO PRL'S

[ CENTROS ASISTENCIALES (casas de religiosos/as mayores, residencias) ]

2.4. Condiciones contractuales de mujeres y hombres

Distribucion de la plantilla por tipologia de contrato.

Se adjunta el gréfico de la hoja de calculo y se analizan los datos resultantes

Distribucion de mujeres y hombres por tipologia de
contrato
Numero
1000 833

800

600

400 135 B HOMBRE

200 4 1

0 - m MUJER
CONTRATO DE EVENTUAL INDEFINIDO INTERINIDAD (en blanco)
RELEVO -
JUBILACION
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Distribucion de mujeres y hombres por tipologia de
contrato

Porcentaje
74,78%

80%
60%
40%
20%

0%

CONTRATO DE EVENTUAL
RELEVO -
JUBILACION

INDEFINIDO  INTERINIDAD  (en blanco)

m HOMBRE
m MUIJER

2.5. Tipologia de jornada de mujeres y hombres

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada
Se adjunta el gréfico de la hoja de calculo y se analizan los datos resultantes

600
500
400
300
200
100

Distribucion de mujeres y hombres por tipo de jornada
Nuamero
543

214

m HOMBRE

m MUIJER

N
~

1

A TIEMPO PARCIAL COMPLETA (en blanco)

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Distribucion de mujeres y hombres por tipo de jornada
Porcentaje

48,74%

46,14%

m HOMBRE

H MUJER

0,00% 0,09%

A TIEMPO PARCIAL

COMPLETA (en blanco)
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2.6. Conclusiones del ambito condiciones laborales

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

Ambito condiciones laborales

PUNTOS FUERTES
Alineacién con la presencia general entre
mujeres y hombres en la plantilla dentro
del sector.

lgualdad en el tipo de contratos para
mujeres y hombres (tanto por tipo de
contrato y temporalidad, como por tipo de
jornada).

Distribucion general de la plantilla muy en
linea con la distribucion general de los
puestos de trabajo.

Presencial igualitaria de hombres vy
mujeres en la Direccién de la entidad.

| AREAS DE MEJORA

Se valorara la mejora de las entrevistas de
salida voluntaria del personal, en cuanto a
la perspectiva de género.

Se valorard la realizacién de un estudio
mas detallado en cuanto a las
conveniencias de las jornadas a tiempo
parcial para la conciliacion familiar y
personal.

Se valorara la realizacién de un estudio en
cuanto a los horarios de trabajo y la
conciliacion personal y familiar de la
plantilla.
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3. Acceso a la organizacion

3.1. Conclusiones del ambito acceso a la organizacion

Se redactan los puntos fuertes y las dreas de mejora de este dmbito.

Ambito acceso a la organizacion

PUNTOS FUERTES
Acceso igualitario para hombres y mujeres
a los puestos de Trabajo.

Buena percepcidn de la plantilla en cuanto
al acceso igualitario para hombres vy
mujeres a los puestos de trabajo.

Existencia de un protocolo de seleccidn.

Seleccion realizada internamente, no hay
agentes externos que la realicen.

Contrataciones paritarias en cuanto a
porcentaje de hombres y mujeres que se
presentan a las candidaturas.

AREAS DE MEJORA
Se revisaran las ofertas de empleo y su
lenguaje inclusivo.

Se propondra formacién en
inclusivo.

lenguaje

Se propondrd formacién especifica en
seleccion e igualdad para las personas que
realizan o participan en procesos de
seleccion.

Se valorard la redaccién de un pliego de
condiciones/ intenciones para empresas
proveedoras o colaboradoras.

Se valorara la inclusion en el protocolo de
seleccion de la discriminacién positiva
para el sexo menos representado en el
puesto de trabajo.
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4. Formacion interna y/o continua

4.1. Graficos y datos objetivos
Participacion global de mujeres y hombres en la formacion

Horas de formacion totales 2023

12429

349

Hombre Mujer

Porcentaje de horas de formacién totales por
sexo 2023

3%

= Hombre = Mujer

49



Participacion de mujeres y hombres segun el objetivo final de la formacién

Formacion por tipologia y sexo 2023

8128
3173
430
274 P 3 386 0 312 34
— [ | [ | [
Sociosanitaria Limpieza Cocina Administracion  Prevencion Riesgos
Laborales

B Hombre W Mujer

Participacion de mujeres y hombres a la formacidn interna y/o continua segun el lugar
donde se imparta

Formacion por tipo de imparticién y sexo 2023

10320

2109

Presencial Teleformacion

E Hombre M Mujer

50



4.2. Conclusiones del ambito formacion interna y/o continua

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

Ambito formacidn interna y/o continua

PUNTOS FUERTES
a través de varios canales.

Oferta voluntaria de formacidn
igualdad hasta la fecha.

en

Varias modalidades de formacion
ofrecidas, para mejorar la conciliacion.

\ AREAS DE MEJORA
Acceso sencillo y claro para la formacién,

Se valorard la creacion de un
procedimiento de formacién interno que
incluya también la perspectiva de igualdad
entre hombres y mujeres.

Se valorara la creacién de un programa
de formacién especifico en igualdad para
toda la plantilla.

Se programaran cursos especificos en
igualdad para determinados perfiles
(lenguaje inclusivo, seleccidn de personal,
etc.).
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5. Promocion y/o desarrollo profesional

5.1. Participacion de mujeres y hombres en la promocién y/o el
desarrollo profesional

Promociones internas, disgregadas por hombres y mujeres
Se adjunta el grafico de la hoja de célculo y se analizan los datos resultantes.

Promociones en los ultimos 4 aios

1
| :-
0 -

1 ano 2 afnos

MUIJER

Puesto de trabajo de origen de las promociones

m MUIJER

GEROCULTORA RESPONSABLE DE CENTRO
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Puesto de trabajo destino de las promociones

5
4
4
4
3
3
2
2
H MUJER
2
1 1 1

1
O T T T

DIRECTORA DIRECTORA RESPONSABLE DE TECNICADE  TECNICA DE RRHH

TECNICA TERRITORIAL CENTRO ADMINSITRACION
NACIONAL

En todos los casos las promociones han sido internas por decision de la organizacion,
atendiendo a capacidades, aptitudes y actitudes y posicionamiento.

Distribucion de la plantilla por grupo profesional
Se adjunta el grafico de la hoja de cdlculo y se analizan los datos resultantes

Distribucion de mujeres y hombres por grupo profesional
g0 ——————————Ndmero—— — — — — —

696
600 = HOMBRE
= MUJER
400
200

102

73
53
35
1 2 123 42I2 96 4 2 2 11(36|11331 11 1461' 22056 21 3 2
0 ] n

& S S O ) Q Q & N
S e e T T S e T e s T S T S 9
\ .
S E S TS O v S SO IOt
N Q & 17O
SN T W S S T SESN ST E N E T P TS
o T OREFRNT N T P 07 Vot PO T TS W
’ R <& Ca \ ¥ <& Q AN
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\- /D (’0(4 e 9 & \)vg *_V’ A
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Distribucion de mujeres y hombres por grupo
profesional
Porcentaje

70%

m HOMBRE
B MUIER

62,48%

60%

50%

40%

30%

20%

9,16%

5

10% 476 &
O[DOBMOSR09% 2234 %é%amwmmomm

RS & R
ST S VST T @ ¥ & o\%\ OO @«m\x\e ST 8
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N TE LSS O\‘Qﬁ SFEFEFEFE N & o‘° & LS
N3 VO PSS O PP "“6‘\&\"6‘@\(’ F o SOl
SO < ol E & S F O RURE R \<<~ VN & vg\/\o
v & < RS ATE s N SE S T
Q : 5 X N O SIFSINS ANERAR A
& « & & &« S TS
s N & S AN S
C D Q-
N

JosmememewjfmmmIa@waé%gmmmamemmm

5.2. Conclusiones del ambito pro

mocion y desarrollo profesional

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

Ambito promocién y desarrollo profesional
PUNTOS FUERTES \

AREAS DE MEJORA

Las promociones

y el desarrollo

profesional de toda la plantilla estan
controlado y gestionado por RRHH,
personal con la experiencia, capacidades y
conocimiento para llevarlo a cabo de
forma correcta, y con formacién en
igualdad de género.

Publicidad interna de las vacantes.

Se podria valorar la elaboracién de un
protocolo o procedimiento para la gestion
de promociones y/o desarrollo profesional
que incluya la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Se podria valorar la creacién de planes de
carrera profesional para la plantilla,
incluyendo la perspectiva de género en
ellos.

Se programaran cursos especificos en
igualdad para determinados perfiles
(personal de supervision para deteccion
de promociones internas y desarrollo
profesional).
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6. Retribucion

6.1. Retribuciones de mujeres y hombres y calculo de la posible brecha salarial

Medias de retribuciones totales anuales de mujeres y hombres y calculo de la

posible brecha salarial.

Se adjunta el grafico de la hoja de cdlculo, la brecha salarial resultante y se analizan

los datos.
Media de retribuciones totales anuales de
hombres y mujeres
25.0000€ ———— 21.965,3 €
20.000,0 € - 17.8573€
15.000,0 € -
W HOMBRE
10.000,0 € = MUJER
5.000,0 € -
0,0€
HOMBRE MUJER

Media de la ganancia salarial bruta por hora de los hombres y mujeres y calculo de

la posible brecha salarial

Se adjunta el grafico de la hoja de calculo, la brecha salarial resultante y se analizan

los datos.

Media

de la ganacia salarial bruto por hora

25,0€

20,0€ -

15,0€ -~

10,0 € -

50€ -

0,0€ -+

21,2 €

HOMBRE

13,8 €

m HOMBRE

H MUJER

MUIJER
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Se adjunta el grafico de la hoja de cdlculo, la brecha salarial resultante y se analizan
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los datos.
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Salario base medio de mujeres y hombres por nivel profesional y cdlculo de la
Se adjunta el gréfico de la hoja de calculo, la brecha salarial resultante y se analizan

posible brecha salarial.

los datos.
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Retribuciones medias de mujeres y hombres en funcién del concepto

“complementos obligatorios” y nivel profesional.

los datos.
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6.2. Conclusiones del ambito retribucion

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

PUNTOS FUERTES

trabajo realizado en 2020.

Registro retributivo completo y
actualizado, datos de 2021 actualizados y

analizados en este diagndstico.

Estudios de Valoracidn de los puestos de

Ambito retribucidén

AREAS DE MEJORA
Estudio de Valoracion de
puestos de trabajo de 2020.

Revisar el

Realizar auditoria retributiva completa

afiadiendo items la ubicacidn

geografica, las casuisticas concretas y la

como

perspectiva de género aplicada.

Elaborar un Sistema de valoracién de
puestos de trabajo en perspectiva de
género

evaluacion de

Valorar desempeio

vinculada a retribuciones

Valorar la creacién de un protocolo para
determinar los aumentos salariales.

Se valorard realizar un estudio para la
valoracion vy, si procede, creacién de
beneficios sociales.
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7. Tiempo de trabajo y corresponsabilidad

7.1. Conclusiones del ambito tiempo de trabajo y corresponsabilidad

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

PUNTOS FUERTES

La organizacién presenta voluntad de
adaptacion a situaciones de conciliacidon
de la vida laboral y familiar o personal.

La plantilla parece entender la dificultad
de aplicar algunas medidas de conciliacidn
en el servicio de atencion a personas
dependientes, por la naturaleza presencial
y de exigencia personal del mismo.

Ambito tiempo de trabajo y corresponsabilidad

\ AREAS DE MEJORA

Se podria valorar la elaboracién de un
informe
de

conciliacién que la entidad puede poner a

comunicado/ procedimiento/

donde comunicar las medidas

disposicion de la plantilla.
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8. Comunicacion no sexista

8.1. Conclusiones del ambito comunicacion no sexista

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

Ambito comunicacidn no sexista

PUNTOS FUERTES

La organizacién tiene una fuerte voluntad
de mejora en este dmbito.

La plantilla no ve el uso del lenguaje
inclusivo como discriminacion para uno u
otro sexo.

\ AREAS DE MEJORA

Se realizard un protocolo de lenguaje
inclusivo y comunicacién no sexista.

Se organizard formacion en igualdad de
oportunidades y uso de comunicacion no
sexista para los perfiles en los que se
requiera.

Se revisard la documentacion corporativa
para su adecuacién a una comunicacién no
sexista y lenguaje inclusivo adecuado.
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9. Salud laboral

9.1. Conclusiones del ambito salud laboral

Se redactan los puntos fuertes y las dreas de mejora de este dmbito.

Ambito acceso salud laboral

PUNTOS FUERTES
Se tiene un buen registro de los riesgos del
puesto de trabajo, ya que es un sector muy
especifico.

Muy buena disposicién de la Direccién
para el trabajo en la seguridad y salud
laboral.

| AREAS DE MEJORA

Se valorara realizar un estudio de riesgos
laborales que incorpore perspectiva de
género.

Se valorara realizar un estudio de riesgos
psicosociales que incorpore perspectiva
de género.
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10. Prevencion y actuacion ante el acoso sexual y el acoso por razon

de sexo

10.1. Conclusiones del ambito prevencion y actuacion ante el acoso

sexual y el acoso por razdon de sexo

Se redactan los puntos fuertes y las areas de mejora de este ambito.

PUNTOS FUERTES

La entidad tiene un Protocolo de Acoso
propio, actualizado en 2021.

El Protocolo de Acoso contiene definicion
de acoso sexual y/o por razén de sexo y
por Acoso moral.

Se ha realizado comunicacion del
Protocolo a toda la plantilla.

Ambito prevencién y actuacién ante el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo

\ AREAS DE MEJORA

Se valorard realizar una formacion
especifica para los perfiles responsables
en prevencién y actuacién ante el acoso
sexual y por razén de sexo y el acoso moral
en la plantilla.

Se valorard ampliar el equipo de atencién
de las situaciones de acoso con personas
representantes de la plantilla.
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INFORME DE AUDITORIA RETRIBUTIVA
Fundacidn Camilo de Lellis - Anualidad 2023

1. ALCANCE

Molins de Q, S.L. (en adelantz Molins de Q) ha realizado, a peticién de Fundacion Camilo de Lellis
(en adelante S&N CAMILD), la auditona retributiva independiente relativa a la igualdad efectiva de
mujeres v hombres,

La auditoria refributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar =i el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal ¥y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, comegir ¥ prevenir los obstaculos v dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, v asegurar la
transparendia y el seguimiento de dicho sistema retributiva.

El alcance de esta Auditona retributiva incluye los datos analizados en el Diagnostico de Igualdad
de SAM CAMILO, asi como los de su Registro Retributivo de 2023 y la informacién de los
documentos relacionados con el mismo, v evidenciados en las notas de esta auditoria. No se
incluye informacidn yfo datos no referenciados v no introducidos en estos registros.

Z. MARCO LEGAL

El principal marco normativo de aplicacidn es:

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

Real Decreto 9012020, de 13 de octubre, por &l que se regulan los planes de igualdad v su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro v depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Convenios colectivos de aplicacion (relacionados en el diagnostico del plan de igualdad).

3. INDEPENDENCIA

La informacion contenida en los documentos proporcionados (Diagndstico Igualdad y Registro
retributivo), asi como su elaboracidn es responsabilidad exclusiva de SAN CAMILO.

El equipo auditor designado para la realizacion de esta Auditona por parte de Molins de Q s ha
limitado a actuar como auditonia independiente, comprobando para ello la adecuacién de sus
contenidos a lo marcado por la normativa vigente.

El contenido de la presente Auditona v las apredaciones contenidas en la misma son Unicamente
responsabilidad de este equipo auditor designado Molins de Q.

4. OBLIGACIONES DE LA EMPRESA

La auditona retributiva implica las siguientes obligaciones para la entidad:
- Realizacion del diagnostico de la situacion retributiva de la entidad.
Evaluacion de los puestos de trabajo, tanto con relacidn al sistema retributive como con
relacion al sistema de promocion,
Relevancia de otros factores desencadenantes de la diferenda retributiva, asi como las
posibles deficiencias o desigualdades en medida de condliacidn, comesponsabilidad o
promocion, entre otras.
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-  Establecimiento de un plan de actuacion para la correccidn de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, achuaciones concretas, cronograma vy
persona o personas responsables de su implantacidn y seguimiento.

En la valoradon de los puestos de trabajo, se aplicaran sistemas analiticos que garanticen
cumplimiento de objetivos y exigendas de la auditoria retributiva v la obligadon de igual
retribucidn por trabajo de igual valor (con criterios de adecuacion, totalidad vy objetividad).

5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA ¥ AREAS DE MEJORA

Molins de Q@ ha presentado a la Direccion v al Comité de Igualdad de SAN CAMILO las
obsarvaciones de la Auditonia Retributiva, que son las siguientes:
* Sz comprucba que existe un dizgnostico de la situadion retributiva de la entidad,
conforme a los requisitos exigidos por la normativa vigente,
*+ Se& comprueba gue existe un plan de actuacion para la correcdon de desigualdades
retributivas.
*+ Sz comprueba que los objetivos fijados han marcado actuaciones concretas, cronograma,
responsables y seguimiento,
* Se comprueba gue existe una evaluadon de los puestos de trabajo, conforme a los
requisitos exigidos por la normativa vigente.
* Sz ha realizado vy estd en trémite de registro un Plan de igualdad.

* Area de mejora: Se podrian afiadir datos cualitativos en €l registro retributivo, tales como
personas al cargo, situaciones espedales, formacion realizada, motivo de la baja, etc.

* Area de mejora: Se podria revisar la indusidn de perfiles gue distorsionan algunos analisis
de brecha salarial, como la Direccidn General en el puesto de trabajo Direccion.

* Area de mejora: En los posteriores analisis de registro retributive anual, se podria valorar
dar a cada puesto de trabajo la nomendclatura exacta coincidente con la dada en la
valoracién de puestos de trabajo (se observa que esta en definicion en 2024, pero se
apunta para tenerlo en consideracion).

* fArea de mejora: En posteriores afios, == podria realizar una comparativa del estado
general de retribuciones, para valorar las mejoras que se han ido aplicando (por ahora
solo hay tres afios de estudio: 2021, 2022 y 2023).

* Area de mejora: Se podria valorar la creacidn de protocolos espedficos vinculados a
igualdad retributiva (promocion, seleccion, etc.).

* Area de mejora: Seria recomendable revisar la valoracion de puestos de trabajo de forma
perigdica, por si hay cambios significativos.

6. PUNTOS FUERTES

Analisis retributivo completo del anio 2023.
Valoracion de pusstos de trabajo completa, conforme a los modelos dispuestos por el
Ministerio.

+  Excelents disposicion y colaboracion de la Direccion v el Comité de Igualdad.

7. CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta todo lo expuesto con anterioridad en este informe, v en cumplimiento de la
normativa vigente, se da por finalizada la auditona retributiva con un resultado Conforme.

El Equipo auditor: ﬂ MOLINSDEQ‘i

Matalia Paricio Borras- Auditora Lider
Molins de Rei, 20 de junio de 2024 COKS U LT AL
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NOTAS DE AUDITORIA — Auditoria Retributiva

DIAGNOSTICO DE SITUACION RETRIBUTIVA DE LA ENTIDAD

Conf.

a) Ewvaluacion de los puestos de trabajo, tanto con relacion al sistema retributive como con
relacion al sistema de promocion.

b) Relevanca de otros factores desencadenantes de la diferenda retributiva, asi como las
posibles defidencias o desigualdades en medida de conciliacidn, comesponsabilidad o
promocion, entre otras.

Se comprueba ef regisiro refributive gue se ha registrado en la empresa para fa anvalidad completa 2023
(del 01/01,/2023 al 31/12/2023). S ha realizado conforme a lo dispuesto an & RD 902/2020, y se
analizan los punios siguwientes:

Temine. [Dias anuales, Salaric Base, Complementos fjos (delalados) Complementos varables
{detallados). Total Devengada, Concaplos salariales Variables, Concaplog/Dhas.

En ef mismo registro retributive se ha realizado un analisis de la brecha salarial femiendo en cuenta of fotal
de hombres y mujeres, el salario fotal diario y ef salario total anual (disgregado entre hombres y mugeres).
De estos datos, se ha extraige & brecha salarial

Como conclusiones de este analisis en cuanfo a la brecha, se extrasn la= siguisntes:

Total/ plantila sagin retribucion total mediar brecha salarial 11%

E 95% de la plantila esta formada por mugeres, frente a2 un 5% de hombres,

Se analizan en este registro refributivo, los puestos de frabajo en los gue hay hombres y mujeres, debido
a gue an los gue solo esis presente un sexp no se puade teper una comparativa de B brecha sabrial
existarts, en caso de haberlz. Se analiza por Agrupaciones, sequn valwacion de puestos de frabajo
realzada en fecha M4/04/2024.

1 Puegtos de drabaopo donde hoy mujeres § nu:m\gm'_::

Valasseidn ] ) T Bchn
Agrupacidn | NE Mufseen W00 Harbies X

1 _FWH#' axviievde
I Direcion’s 812 Agrup. 10 3 ] % |
B Suparsanio 795 Agrup. 10 &E ) 5,80%
||.1;i:rm|-rr.-':-.- 537 | agrup, ¥ 3] 1 a4, 3%
" Frofsropeuis 637 Agrup. T Fi) L] 3,50% |
b Oftefal Mastanimiants 4E3 Agrup. = 7 13 18,508
b Casinen AR | agrip, 5 14 17 1,09% |
0 Ferocuifon’s aa1 Agrup. = 1406 4 Wi
I Paoriero - Recepoionsia 413 | Agrup. s ] 4 W
B Limipioafory Phang fofor 63 ] 5 raq i HiL
I Pinche ce cocing 437 agrup. s 12 ) W'

B Lok v Tibyets 611 rngl a8t (Mo 61 pev et i dslos cavagoniis ks muklnes anan selbvios maposes 2 s homdnes,

Se ha realizado un analisis- diagnostico por cada una de las brechas salariales analizadas (detalladas an
licta antarior), y se han determinads fas cavsas consideradas y planificado acciones al respecto en caso de
ser gportunas, considerando objetivas, acciones concretas, fecha de realzacion, responsables y estado.

Area de mejora: Se podian afadir datos cualiatives en el registro refributiva, fales como personas af
cargo. siuaciones especiales, formacion realizada. motive de la baja, efc.

salarial, como la Direccion General en &f puesio de brabajo Direccion.

Area de mejora: En los posteriores analisis de registro refributive anual e podia valorar dar 3 cada

puesto de trabajo la nomenclatura exacta coincidente con la dada en la valbracion de puestos de trabajo
(52 observa que esta en definicion en 2024, pero se apurita para fenerio en consideracion ).

Evidencias: imagenes, fragmentos, links, efc.
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ANALISIS DEL REGISTRO RETRIBUTIVO - AFID 2023

Imzresa: Fandacibn San Camilo de Lellis
Pariods snalasds: Anyplidnd 1027 [de 0L0LA0IF o IR TLA02T)
[ — RogiEre Rarditve oF ive Eera!

REGETRD RETRIBUTIVD - AGNMOSTIOD
EI BN de ba plartills et formads por meres. Freste o ua 5% de homines

e snalian an ssbs ragisto retriutive, ke pamscs de trebejo on oz que hay hombras ¢ mujerss, debids o que an ks qua zake antd preserts un sexa no e pusda
REnET A comsara il de s bredha eslarial scinienie, #n caw de hezerds. Se e lus por Sgrupscionsd,. segdn valracidn da pusimas de irsbajo res lsds sn fechs

| A0
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Valorocitn | B B Beachn
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Efeeerws | @t | Apued | 3 | 3| Lam |
rem—— T er | egwp? || & T
Ofcial Mentmmienm %5 | AgrupS | 7 e} 18,500
Cocoemé= | oes | Agups | 1w | 17 | 1igam
Geacaflords | M1 | Mgl | 16 | M | WM
Fursaro - Recepciaoin 413 | agups | g 4 Wik
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i

TRl

PLAN DE ACTUACION PARA DESIGUALDADES RETRIBUTIVAS Conf.

a) Establecimiento de un plan de actuacion para la comeccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma vy
persona o personas responsables de su implantacidn y seguimiento.

A partir de fos datos extraides del registro retributivo, se ha realizado un analisis- diagndstico para
Iz brecha salarial fotal de fa plantilla, y por segmentos analizados (departamentos y puestos de

trabajo).
A partir de esfos datos y conclusiones se han planificado acciones &l respecto en caso de ser
estadn.

Area de mejora: En posteriores afios, se podiia realzar una comparabiva del estado general de
retribuciones, para valorar Bs meforas que se han ido aplicands (por ahora solo hay tres afios de
estudio: 2021, 2022 y 2023).

Area de mejora: Se podna valorar la creacidn de profocolos especficos vinculados 2 igualdad
refributiva (promocion, seleccicn, efc, ).
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Evidencias: imagenes, fragmentos, links, efc.

. T 0 ® v 1 '
A il o D Sectoe e

L b e () btk a0 b ke R e D 0w e as JE ke 11, o o e e coliren un D T G LR

[reareTe
ke TS R s BN 1B O 0 0 ARt B et el FuniiiBn, 5wl of # B0 Aet i Bumas, BT Solerals pit lenth y Pebar e gl

B et aponr (nl dsterciaa e e

L

il oA B e B

i Com i remaide £a 5 ken s, i lna 3t e £3 pusaio ookias ue L1008 e
wrwn §im 0 e | Obesreereln ion Com ple re s § cs
B QLR 0 G 108 e por 6 gerars | | e mi

v e lom o llrencian o
o ant s B rebenp
Infor re G

dn, pussds s debicde @ s s gussds d de (es
T R ran GRS iR PR B ORIRTET FeE e

LA G A (R A L0 COMARTETION] [H) [HCSTLMAA i P
O gthe Beghirs Aair Bsiiba I Ao i asEELE Farham Enade

Resss e 108 DUBSIas & Taba |0 oo res posdientes &
ANpIAT Ot Ipe vl [FINERIE B DFETND GE [REe O T E DR =
Drwcxion v snalizerios de forme secerads (ol meren [ 3101 2/200 4 R B progeesn
Drecon (ectuslrende de J8%
£ ey nin § i [Hoecrade Geraral te e

Aamioar da forma detslieds s brecha del pumio o Arviasr ion wlerion beas del pussts on e by o - 2z oo (R
tra g Wi wnan |sctusiments del 18 SRy Lo e TR it |1EvanE o beecha du seme "
Aapozar de 10w [ Bt il 1BDTeT I el peeshy 0 s e L R F. | ——
trabnjo Coxiercin |actsaimenie del 11,855 EOIT pRATIZE QU | TN @ recha s | s B e
Reredvramctesege | Beecls
Facaa | i il

FUNDACION
CAMILO DE LELLIS

EVALUACION DE LOS PUESTOS DE TRABAJD

Conf.

a) En la valoracion de los puestos de trabajo, se aplicargn sistemas analiticos que
garanticen cumplimiento de objetivos v exigencias de la auditoria retributiva v la obligacion
de igual retribucion por trabajo de igual valor (con oiterios de adecuacion, totalidad v
objetividad).

Se comprueba el Registro Valoracidn Puestos de Trabajo, realzado por la entidad SAN CAMILO, en
facha 04/04/2024, creado con & modelb de "HERRAMIENTA DE VALORACTON DE BPUESTOST
dispuesto par ef Ministerio de Tgualdad y el Ministerio de Trabajo y Foonormia Social.

Se han trabajado los Factores determinados en ef modalo

Se han asignade los pesos de cada tipo de factores sequn comesponds af genero o newfro, en cuanto
& Conocimiento y Aptitudes, Responsabilidad, Esfuerzo y Condiciones de trabajo.

Come resultado se consulta af Andlisis del Sisterna de Valoracicn general y &f Analisis sagun género.
S ha asignado lz puntuacion comespondiente a cads puesto de fabajo. teniende an cuents los
factares y los poesos,

Como resultado podemos ver af Analsis de Género de las puntuaciones de los pusstos de rabajo.

Se comprveba gue los salarios infroducidos para convenio respetan &f mismo.

Se comprusha ef Chegueo del Sisterna de Valoracidn, que concuerda con los datos v pesos asignados
para los facfores y puestos de frabajo.

Se comprueba af Analisis de género por puntos por factor def puesto de trabajo.

Area de mejora: Sera recomendable revisar Iz valoracicn de puestos de trabajo de forma pericdica,
por 5 hay camibios signifficativos.

Evidencias: imagenss, fragmentas, links, etr.

Pig: Sdef AUDITORIA RETRIBUTIVA
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ANEXO I: PROTOCOLO DE ACOSO

H FUNDACION
CAMILO DE LELLIS

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Versién: Octubre 2024
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1.- COMPROMISO

Con el presente protocolo, FUNDACION CAMILO DE LELLIS manifiesta su tolerancia
cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso
sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, FUNDACION CAMILO DE LELLIS quiere subrayar su
compromiso con la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén
de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacién 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 relacién laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacidn, tales como personas en formacion, las que
realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, FUNDACION CAMILO DE LELLIS 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 el marco de la empresa o organizacion.

Asi, la obligacidon de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la
empresau organizacion, y, por lo tanto, no pueda 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 podra extinguirse.
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2.- DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
ACOSOSEXUAL

ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este 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. Todo acososexual se considerara discriminatorio. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva
de acoso sexual se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantiaintegral 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 ambito digital.

Dentro de las conductas de violencia sexual se incluyen, la agresidn sexual, el acoso
sexual, la explotacién de la prostitucion ajena, asi como todos los delitos previstos en
el Titulo VIl del Libro Il de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo
Penal. En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos los derechos laborales
y de Seguridad Social estipulados

EJEMPLOS DE ACOSO SEXUAL:
1.- Conductas verbales:
e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presiéon para la
actividadsexual;
e Flirteos ofensivos;
e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
e Bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual.2.- Conductas no verbales:
e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos,miradas impudicas, gestos.
e Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivoy con claro contenido sexual.
3.- Comportamientos Fisicos:
e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no
deseados,acercamiento fisico excesivo e innecesario.
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NIVELES DE GRAVEDAD

Escala de gravedad

Descripcidon de la accion

LEVE

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias
para la persona acosada (chistes de contenido sexual,
piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras,
pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas
insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).

GRAVE

Se socia a situaciones en las que se produce una interacciéon
verbal directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vida
sexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones
sexuales, o presionar después de la ruptura sentimental con un
compafero o una compaiiera) y contactos fisicos no permitidos
por la persona acosada.

MUY GRAVE

Se corresponde con situaciones en las que se producencontactos
fisicos no deseados y presién verbal directa, tales como abrazos y
besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos,
presiones para obtener relaciones sexuales a

cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presion de
despido, asalto sexual, etc.

Escala de gravedad

Tipologia Descripcion de la accion

LEVE

VERBAL e Decir piropos.

e Difundir rumores sobre la vida
sexual de una persona.

e Hablar sobre las propias
habilidades / capacidades
sexuales.

e Hacer chistes y bromas sexuales
ofensivas.

e Hacer comentarios groseros
sobre el cuerpo o la apariencia
fisica.

e Hacer comentarios sexuales.

e Pedir citas reiterativas después de
una negativa.

NO VERBAL e Hacer gestos lascivos.
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FISICO Realizar acercamientos no
consentidos.

GRAVE VERBAL Preguntar o explicar fantasias,
preferencias sexuales.
Preguntar sobre la vida sexual.
Presionar postruptura

NO VERBAL Realizar gestos obscenos

FISICO Arrinconar, buscar
deliberadamente quedarse asolas
con la persona de forma
innecesaria.

Provocar el contacto fisico
“accidental” de los cuerpos.

MUY GRAVE VERBAL Demandar favores sexuales.
Realizar insinuaciones directas.
Enviar cartas, notas o mensajes
de correo electrénico de
contenido sexual de cardacter
Ofensivo.

Difundir imagenes o videos de
contenido sexual entre el resto del
personal, ya sea a través de redes
sociales, aplicaciones de
comunicacion u otros medios.

NO VERBAL Llegar a la fuerza fisica para
mostrar la superioridad de un
sexo sobre otro.

FISICO Ejecutar un contacto fisico deliberado y

no solicitado (pellizcar, tocar, masajesno
deseados).

ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
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 razén de sexo se considerard discriminatorio. Para apreciar que
efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos
conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a)

Hostigamiento, entendiendo como tal

toda conducta intimidatoria,

degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es

percibida como tal porquien la sufre.
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b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida 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. Se realice de forma reiterativa

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 discriminacién
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
gque se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerard también acto de
discriminacioén por razén de sexo.

EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

1.- Ataques con medidas organizativas

e Juzgar el desempeiio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos yhabilidades.

e Poneren cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

e No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

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

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

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos
del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio,
etc. 8.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

e Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.
e Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
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2.- Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y
companeras(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compaferos la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

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

3.- 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.

4.- Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la
denigracidny la ridiculizacién.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, 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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Descripcidon de la accion

LEVE

VERBAL

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales) a una persona en funcién de su sexo.

Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad
inferior a su capacidad o categoria profesional, Unicamente
por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o adicionales (excluir, no
tomar en serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el
potencial intelectual de las personaspor razén de su sexo.
Ridiculizar a las personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo,
enfermeros o soldadoras).

NO
VERBAL

Utilizar gestos que produzcan un ambiente
intimidatorio.

FISICO

Provocar acercamientos

GRAVE

VERBAL

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una
persona, de forma arbitraria y por razén de su sexo

NO
VERBAL

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de
ser una mujer o un hombre

FISICO

Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse asolas con la
persona de forma innecesaria para intimidar.

Realizar un acercamiento fisico excesivo.

Mandar mensajes con tono amenazante.

MUY
GRAVE

VERBAL

Despreciar el trabajo realizado por personas de unsexo
determinado.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas
de un determinado sexo.

NO
VERBAL

Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— elacceso

a los medios adecuados para realizarlo (informacién,
documentos, equipamiento).

Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisua
(imagenes, memes, audios entre otros) que tenga por objeto
denigrar a una persona o bien crear un entorno humillante
para el trabajador o trabajadora.

FISICO Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de unsexo

sobre otro.
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3.- ACTUACIONES PARA PREVENIR Y ACTUAR ANTE LAS
SITUACIONES DEACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicion del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

v' Promover un entorno de respeto y correccidon en el ambiente de trabajo,
trasladando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo
de lapersonalidad.

v' Dar a conocer al conjunto de la plantilla el contenido de este protocolo y
el procedimiento que se establece para resolver las situaciones de acoso
sexual opor razén de sexo.

v’ Realizar formacidn especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo

v’ Evaluar los riesgos psicosociales, de forma que permita ver cudles son
aquelloscolectivos mas susceptibles de sufrir acoso.

Difundir la existencia de este protocolo en los manuales de acogida para el
personal de nueva incorporacién.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.

3. Identificacién de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

4. Disefio e implementacion de medidas para la prevencién y actuacién en situaciones
de acoso sexual o por razén de sexo que puedan producirse por las personas usuarias
tanto en el ejercicio de las funciones laborales como en las relaciones que se deriven
de estas.
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4. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS

e Responsabilidad. La empresa/organizacion sancionara tanto a quien incurra en
una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el
personal de la empresa tiene la obligacién de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conforman la empresa u organizacién., asi
como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre
conductas respetuosas.

e Colaboracién. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones
de acoso sexual o por razén de sexo deberd comunicarlo por las vias
establecidas en este protocolo. De igual manera quien sea responsable de
centro deberad prestar atencion y tramitar la comunicacién de los hechos para
que intervengan los drganos encargados de desarrollar el procedimiento de
intervencion.

e Confidencialidad. Se velard por la confidencialidad de la identidad de todas y
cada una de las personas que intervengan en el procedimiento y de la
informacién que se derive del mismo. Quienes intervengan tienen la obligacién
de guardar una estricta confidencialidad y de no transmitir ni divulgar
informacién sobre el contenido de los casos en proceso de investigacion,
incluso después de haber finalizado.

e Respeto, proteccion de la dignidad y la integridad. Las actuaciones se
realizaran con el mayor respeto a las personas implicadas, estas podran ser
asistidas por representantes sindicales u otra persona de su eleccién a lo largo
de todo el proceso.

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

e Audiencia, imparcialidad y contradiccion. El procedimiento debe garantizar la
audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las personas implicadas.
Quienes intervengan en el procedimiento actuardn de buena fe en la busqueda
dela verdad y para el esclarecimiento de los hechos denunciados.
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Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidas
necesarias para garantizar la ausencia de represalias contra las personas que
formulen una denuncia, que comparezcan como testigos o que participen en
una investigacion sobre conductas como las descritas en este protocolo.

Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se le debera restituir en
sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

Proteccion de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean necesarias para
proteger la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.
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5.- ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

El protocolo sera de aplicacidn a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de
sexo que se producen durante el trabajo, en relaciéon con el trabajo o como resultado
del mismo:

a) Enellugar 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 enlos vestuarios;

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

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidaslas realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) en los lugares donde la persona trabajadora estd realizando un servicio o
accién de su trabajo

g) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se
produzcan con personas del entorno laboral

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen 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
RD 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 prevencién de riesgos laborales.

Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifiéstanos y
publicitamos la voluntad expresa/entidad/organizaciéon, de adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencidon del acoso — sensibilizacion e informacién de
comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas
practicas e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las
denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver seguin
proceda en cada caso.
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6.- CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL
PROTOCOLO EN CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Se constituye una comisidn instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y
por razén de sexo que esta formada por cuatro personas: Dos personas por parte de
la RLPT opor los sindicatos con mayor representatividad del sector y dos personas por
parte de Recursos Humanos. Si el protocolo ha sido negociado junto con el plan de
igualdad, la comisién del Plan designara a las personas de la empresa y de la parte de
la representacion legal de las personas trabajadoras. En caso de que se considere
oportuno, se nombrara una persona de sustitucién por la parte empresarial y otra por
la parte de representacion legal de las personas trabajadoras.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personasque formen parte de esta comisidn seran fijas en cada procedimiento.

La comision tendra una duracién de cuatro afios.

Las personas indicadas que forman esta comision instructora, cumplirdn de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas
delas personas afectadas por la investigacidén, amistad intima, enemistad manifiesta
con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el
procesoconcreto, deberan abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte de las personas
trabajadoras, se contard con la RLPT o en su defecto con los sindicatos mds
representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencidn,
podrd solicitarse, por cualquier miembro de la comisién o por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas
de la comisidon.Adicionalmente, esta comisién podra solicitar la contratacién de una
persona experta externa que podrd acompaiiarlos en la instruccion del procedimiento.

Esta comisidn se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepcién de una queja, denuncia 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 investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia,comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda
la informacién a la que tengan acceso Las quejas, denuncias e investigaciones se
tratardn demanera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad
de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
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directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La documentacién sera custodiada por las personas designadas por la empresa u
organizacion.

Las entrevistas se realizardn siempre de forma presencial. Las reuniones de la comisién
pueden ser presenciales u online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones
si las hubiera, o cualquier otra decisién que se derive de la aplicacién del protocolo,
deben ser el resultado del trabajo de la comisidn de actuacion del protocolo de acoso
sexual o por razén de sexo. En el seno de la comision instructora de acoso las
decisiones se tomardn de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su
defecto, por mayoria.

Los gastos derivados de la actuacion de la comisidén como dietas, viajes u hotel seran
sufragados y gestionados por parte de la empresa o la organizacién.

El tiempo empleado por la RLT o las personas involucradas en el proceso cuenta como
tiempo de trabajo.
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7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

« PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

«ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE
LA COMISION DE ACOSO EN UN MAXIMO DE TRES DIAS
LABORABLES

« PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN UN
MAXIMO DE DIEZ DIAS LABORALES

« RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS
LABORABLES

« SEGUIMIENTO- 30 DIAS LABORALES

7.1.- PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

e La empresa u organizacion designara a la persona responsable de recibir
las denuncias, asi como los medios para hacerlas.

e Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la queja dard un cédigo numérico a cada una de las
partes afectadas y comunicara inmediatamente a la direccién de la
empresa u organizacidon y de las demas personas que integran la comision
instructora

e Seinformara a todas las personas que prestan servicios en la organizacién
de esa designacion y se expresara de manera clara y concisa como se le
pueden hacer llegar esas quejas o denuncias. O bien a través de correo
electrénico o en un sobre cerrado, informando claramente de la direccién
o el buzén donde pueden depositar el sobre.

¢ Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran ser
anonimas y las podra presentar la persona que se sienta acosada o quien
tenga conocimiento de esta situacién.
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e Solo la comisién designada para tramitar el protocolo tendra acceso a los
correos que a esos efectos se remitan.

e Una vez recibida, en el plazo madximo de 3 dias laborables, se activara el
procedimiento para su tramitacién. Cualquier queja, denuncia o
reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad.

7.2.- ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE LA
COMISION DE ACOSO EN UN MAXIMO DE TRES DIAS LABORABLES

La informacién de la denuncia se haya llegar a todos las personas que forman parte de
la comisidn para la realizacién de un estudio preliminar en el que se determine si hay
indiciode acoso sexual o por razén de sexo. En el caso de no activarse el protocolo o
cuando el procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse activado, se dara
paso al expediente informativo

Consentimiento de la victima para actuar. Se deberd contar con el consentimiento
por escrito de la victima para iniciar la investigacion de los hechos si estos los ha
comunicado otra persona.

7.3.- PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN UN MAXIMO
DE DIEZ DIASLABORALES

® La comisidn realizard una investigacién rapida y confidencial en el término de
10 dias laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que se
prepongan y requerira cuanta documentacién sea necesaria, sin perjuicio de lo
dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y
documentacién reservada. Las personas que sean requeridas deberdn
colaborar con la mayor diligencia posible.

e Durante la tramitacién del expediente se dara primero audiencia a la persona
afectada y después a la persona denunciada.

e Ambas partes implicadas podran ser asistidas y o acompafiadas por una
persona de su confianza, sea o no representantes legales y/o sindical de las
personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a
la que tenga acceso.

e El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso
la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como
el derecho de contradiccién de la persona denunciada.

e Alolargodetodo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la implicada como a la afectadas quienes en ningln caso
podran
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recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada,
cuyaculpabilidad no se presumira.

e Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de
confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacién a la que
tengan acceso.

e Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la persona instructora,
la Direccion de la empresa adoptarda las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacidon de acoso, sin que dichas medidas
puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones
laborales de las personas implicadas.

e Al margen de otras medidas cautelares, la Direccion de la empresa u
organizacién separara a las dos partes implicadas.

7.4.- RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS LABORABLES

Finalizada la investigacion, la comisién levantara un acta en la que se recogerdn 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.

Ninguna de las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar
cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten
adecuadas.

Una vez que la direccién haya recibido las conclusiones de la comisidon instructora,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables,
siendola Unica capacitada para decidir al respecto.

A/ Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision
hard constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe
apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razéon de sexo.

B/ Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso,
en las conclusiones del acta, la comisién instructora instard a la organizacién a
adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de
ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona agresora.

C/ Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de
acoso instard igualmente a la direcciéon adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

La decisidon adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada

y ala comisidén instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la
que tengan acceso.
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Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicard también
a la comisidon 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 daran datos personales y se utilizardn los codigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

MEDIDAS SANCIONADORAS

Si procede, y en funcién de los resultados de la investigacidn, se sancionard a la
persona implicada aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
convenio colectivo de aplicacidn a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendran en
cuentalas siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion

2. la suspensién de empleo y sueldo

3. la limitacién temporal para el ascenso o promocién

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

DERECHOS DE LA VICTIMAS DE VIOLENCIA SEXUAL (QUE INCLUYE EL ACOSO
SEXUAL)

» A la reorganizacion de su tiempo de trabajo o reduccidén de la jornada de
trabajo con disminucidn proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo
de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario
flexibleo de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos
concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la
empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre
la empresa y la trabajadora afectada. En su defecto, la concreciéon de estos
derechos correspondera a la trabajadora. Las discrepancias surgidas entre
empresario y trabajadora serdn resueltas por la jurisdiccion competente a
través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.
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» Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de
hacerlosi 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.

» Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica
0 psicoldgica derivada de su condicidn de victima de violencia sexual se
consideraran justificadas y seran remuneradas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencidn o servicios de salud.

» Derecho a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la
adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razon de su
discapacidad para su reincorporacion, a la suspension de la relacién laboral con
reserva de puesto de trabajo y a la extincién del contrato de trabajo. Siempre
prevalecerd el derecho de la victima a continuar en su puesto de trabajo por lo
gue entre las sanciones se puede aplicar el desplazamiento a otro centro de la
persona que ha acosado. Como medida sancionadora se debe separar
fisicamente a la presunta persona implicada de la afectada, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario.En ningun caso se obligara a la persona afectada de
acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa

En tales supuestos, la empresa u organizacion, estara obligada a comunicar a las
personas trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las que se
pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de entre
seis y doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar
el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras.
Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el
regresoa su puesto 5 de trabajo anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo
en este caso la obligacién de reserva, o la extincién de su contrato, percibiendo
unaindemnizacién 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

» El periodo de suspensién tendra una duracion inicial que no podra exceder de
seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccidon de la victima requiriese la continuidad de
la suspensidn.En este caso, el juez podra prorrogar la suspensién por periodos
de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.
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7.5.- SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comision tiene la obligacidn de 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 realizara el oportuno informe que recogerad la
propuesta de 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, en su caso.

Este informe se remitird a la direccidn con el fin de que adopte las medidas necesarias,
asicomo la comisién de la empresa y a la persona responsable de prevencién de
riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

8.- CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor
a su aprobacién y manteniéndose vigente durante cuatro afos. No obstante, sera
necesario llevar a cabo una revision y adecuacion 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 prevencién y actuacién frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de Ia
Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacidon 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 resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion por
razén de sexo o sexual o determine la falta de adecuacién del protocolo a los
requisitos legales o reglamentarios.

***El presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a

denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal.
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