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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

En el presente plan de igualdad, EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A.
reitera su compromiso con la promocion y el desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razéon de sexo. Asimismo, la Empresa asume la
importancia de impulsar y fomentar medidas para conseguir la igualdad real en
el seno de su organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de la politica corporativa y de
recursos humanos del Grupo Eulen y elemento esencial e indispensable de su
mision empresarial.

Asi pues, y al amparo de la normativa aplicable, en especial, la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantizar de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres
y mujeres en el empleo y la ocupacion y el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, la Direccion de la
empresa vuelve a poner de manifiesto su voluntad de contribuir al desarrollo de
unas relaciones laborales basadas en la igualdad de oportunidades, la no
discriminacion, la conciliacion y el respeto a la diversidad.
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LA EMPRESA

La empresa EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. inicié su andadura
hace mas de 25 afios dirigiendo su actividad principalmente a la prestacion de
servicios para la mejora de la calidad de vida de las personas condicionadas por
su avanzada edad, por algun tipo de dependencia, discapacidad o por una
situacion social o familiar desfavorable.

EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS desarrolla su actividad principalmente
a través de su concurrencia a los concursos publicos que sacan a licitacién las
diferentes administraciones. Sin embargo, los servicios que constituyen el objeto
social de la empresa también se ofrecen al sector privado y, en ocasiones, a
organizaciones sin animo de lucro como ocurre con algunas congregaciones
religiosas.

Entre los servicios que lleva a cabo la Empresa pueden sefalarse sin animo
exhaustivo los siguientes: teleasistencia, ayuda a domicilio, gestion de centros
de dia, centros residenciales de mayores, enfermedad mental y discapacidad
fisica y psiquica, atencion a menores y familia, atencion a mujeres, servicios
sanitarios y restauracion en centros sociosanitarios.

En este contexto, es importante destacar que cada una de las areas de actividad
mencionadas esta integrada en un determinado sector, con su propio convenio
colectivo de aplicacion. Asi pues, en la empresa convergen diferentes normas
convencionales que dan lugar a condiciones laborales también diversas. Esta
diversidad no impide que haya un rasgo comun caracteristico, como es la
regulacion que ofrece la mayoria de los convenios colectivos aplicables de la
subrogaciéon de plantillas. Este fendmeno motiva que, en tales casos, EULEN
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. tenga que asumir, al entrar en la gran
mayoria de servicios al personal de la contrata saliente. Tal situacién propicia a
veces la aplicacion de elementos de diferenciacion que pudieran venir impuestos
por el porcentaje de rotacion latente en la plantilla que trae causa en las
adjudicaciones y/o pérdidas de contratos de prestacion de servicios, generando
entradas y salidas de personas por subrogacion, o altas y bajas de personas en
los supuestos en los que no existe subrogacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, como ya sucediera en los planes de iguales
previos, aunque las actuaciones del presente Plan de Igualdad tienen iguales
objetivos para todas las plantillas, se considera por la Empresa que parte de los
objetivos y medidas de igualdad del presente Plan probablemente sean mejor
detectados en el personal de estructura o en aquel colectivo que no esté
influenciado por el mecanismo de la subrogacién, o por entradas y salidas de
servicios temporales.

Ello no impide que las actuaciones de este plan estén presididas por el principio
de equidad.

Por otro lado, es evidente que, debido al tipo de actividades que se llevan a cabo
4
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en EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A., un aspecto caracteristico de
todos los planes de igualdad radica en el protagonismo indiscutible de la mujer.
Las actividades de cuidados, como han revelado numerosos estudios, entre ellos
un reciente informe

publicado por la OIT bajo el titulo de “El trabajo de cuidados y los trabajadores
del cuidado”, siguen siendo prestadas mayoritariamente por mujeres. Estas
actividades estan tradicionalmente vinculadas a las mujeres, con el consiguiente
sesgo de género que ello trae consigo. Consecuencia de este fenomeno social
tan arraigado en todas las culturas, aun cuando se hallan hombres a este sector,
lo siguen haciendo de manera gradual y francamente minoritaria.

EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. esta asociada a la patronal del
sector, AESTE, que la componen 13 de las empresas mas profesionalizadas del
sector de atenciéon a la dependencia en Espafa. Los datos de empresas
asociadas en AESTE representan un volumen agrupado de 60.000 plazas
residenciales en mas de 400 centros de sus asociados. Disponiendo de 12.000
plazas de Centro de Dia en mas de 230 centros. Y prestando servicio de Ayuda
a Domicilio a 60.000 personas, y servicio de Teleasistencia Domiciliaria a
150.000 personas. Todo lo cual representa el 40% del sector.
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DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE
IGUALDAD

Este Plan es el resultado de la negociacion entre la representacion que ostenta
la mayoria de los miembros de los comités de la empresa, sindicatos CC.00. y
UGT, constituidos en Comision negociadora y la representacion empresarial.

REPRESENTANTES DE LA EMPRESA
Maria Areces Palencia (Técnica de RRLL)
Maria Reyes Valdés (Técnica de RRLL)
Carlos Sanz Izquierdo (Técnico de RRLL)

UGT

Rosario Garcia Ramos (responsable de Igualdad SP UGT Servicios Publicos; en
representacion de los centros sin RLPT)

Jessica Barra Ramirez (RLPT - UGT)

Inmaculada Mufoz Ballesteros (RLPT - UGT)

Manuela Granados Padilla (RLPT - UGT)

CcCoo

Natalia Galan Armero (Adjunta a la secretaria de mujeres CCOOQO del Habitat; en
representacion de los centros sin RLPT)

Silvia Espinosa Lépez (responsable de igualdad FSS CCOO; en representacion
de los centros sin RLPT)

Ruth Duran Pitart (responsable de igualdad FE CCOOQO;_en representacion de los
centros sin RLPT)

M? Teresa Sanchez Rodriguez (RLPT - CCOO)

Celia Azahara Reina Pefa (RLPT - CCOOQ)

Elizabeth Roman Brenes (RLPT - CCOQ)
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CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD DE EULEN
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A.

UGT & 5ibices

re

El Plan de Igualdad de Eulen Serv. Sociosanitarios responde al compromiso
expresado por la empresa, siendo un documento que responde a la realidad de
la misma en virtud del principio de igualdad entre hombres y mujeres.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido
exclusivamente a las mujeres.

Se ha tenido en cuenta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la
gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través
del dialogo y cooperacion entre las partes (direccion de la empresa, parte
social y conjunto de la plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por
razon de sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién
de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y
evaluacion.

Parte de un compromiso de la empresa, en linea con la obligacion legal,
que garantiza los Recursos Humanos y materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion.

Establece objetivos y medidas encaminadas a la consecucion de la
Igualdad dentro de la Compaiiia.
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ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. parte de
un analisis de situacion de la empresa (diagnostico de situacion) respecto del
que se ha disefado y construido por la comisién negociadora un programa de
objetivos y medidas (Plan de Igualdad) que persiguen mejorar la posiciéon de la
empresa en materia de igualdad y, en todo caso, evitar eventuales situaciones
de discriminacion en la empresa.

Por ello, se destacan ambos elementos, diagndstico de situacion y Plan de

Igualdad, como pilares fundamentales en este ambito, al margen ello de la
auditoria retributiva que tiene su tratamiento individualizado:

1.- DIAGNOSTICO DE SITUACION.

De conformidad con lo establecido en el articulo 46 de la LOIEMH y del articulo
7 y anexo del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo (En adelante, RD 901/2020), el diagndstico se ha realizado a partir del
analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en
materia de:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacién.

d) Promocién profesional.

¢) Condiciones de trabajo.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

También se analizaron aspectos tales como la violencia de género, la
comunicacion y sensibilizacién de igualdad.
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2.- PLAN DE IGUALDAD.

Una vez cerrado el diagnostico, con sus conclusiones, se definieron los objetivos
a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la
consecucion de los objetivos sefialados.

El presente plan de igualdad contiene lo siguiente:

a) Determinacién de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c¢) Informe del diagndstico de situacion de la empresa.

d) Resultados de la auditoria retributiva en los términos establecidos en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres vy
hombres.

¢) Definicidon de objetivos cualitativos y cuantitativos.

f) Descripcion de medidas concretas, con plazo de ejecucion y priorizacion de
las mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la
evoluciéon de cada medida.

g) ldentificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las

medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de
las medidas del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

j) Composicion y funcionamiento de la comision u érgano paritario encargado
del seguimiento, evaluacion y revision periédica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacion.

La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

- La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen
la integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la
empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Por su parte, el programa de actuacién (Plan de Igualdad) se estructura en:
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Los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad.

Las medidas necesarias para conseguir los objetivos sefalados.
Indicando cuales de las mismas son prioritarias.

Los Departamentos o personas responsables de su realizacion.
Un cronograma o calendario de implantacion: plazo de ejecucion.

El seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas, para comprobar grado de realizacién, sus
resultados y su impacto en la empresa.

Los objetivos generales se refieren al conjunto de Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables y
calendario de ejecucion para cada una de las areas siguientes:

1.- SELECCION Y CONTRATACION.

2.- CLASIFICACION PROFESIONAL.
3.- FORMACION.

4.- PROMOCION PROFESIONAL.
5.- CONDICIONES DE TRABAJO.

6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL.
7.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

8.- RETRIBUCIONES.

9.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.
10.- COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

11.- SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO.
12.- VIOLENCIA DE GENERO.

10
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DEFINICIONES

Acciones positivas: son medidas especificas, a favor de las mujeres, para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres,
con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales
acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso (LOIEMH, Art.11).

Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (LOIEMH, Art.7).

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. Se consideraran en todos casos discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razéon de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo (LOIEMH, Art.7).

Brecha de género: diferencia entre las tasas masculina y femenina en la
categoria de una variable. Refiere a las diferentes posiciones de mujeres y
hombres y a la desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto
dado.

Brecha salarial: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y
mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacion
directa.

Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar: creacion de una estructura y
organizacion del entorno laboral que facilte a hombres y a mujeres la
combinacion del trabajo, de las responsabilidades familiares y del entorno
personal.

Corresponsabilidad: en relacion con la conciliacion, se habla de
corresponsabilidad de hombres y mujeres a la hora de compartir
responsabilidades en el ambito familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el
desarrollo de politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad
entre mujeres y hombres y la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Desagregacion de datos por sexo: conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de
cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género,
visibilizando la discriminacion.

11
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Diagnostico de situacién: el diagndstico sobre la situacion en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la
estructura organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de
cumplimiento del principio de igualdad.

Discriminacién directa por razén de sexo: se considera discriminacion directa por
razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido
o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacion comparable (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacién indirecta por razén de sexo: se considera discriminacién indirecta
por razén de sexo la situacidn en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica,
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados (LOIEMH,
Art. 6.2).

Discriminacién salarial: es la parte de la diferencia salarial que no puede
justificarse por razones distintas al sexo de la persona ocupada.

Division sexual del trabajo: hace referencia a la asignacion de diferentes trabajos
o tipos de tareas a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo
la tradicidn. Una divisidn desigual del trabajo trae consigo una distribucién
desigual de los réditos derivados del desempeno del trabajo. En este caso, la
discriminacion hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres asumen la
mayoria de la carga y del trabajo no remunerado, mientras que los hombres
perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas derivados del trabajo.

Doble jornada: es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las
horas de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun
habiéndose incorporado al mercado laboral, sigue asumiendo en exclusiva o en
gran medida la responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

Estereotipos de género: criterios y opiniones preconcebidas que adjudican
valores y conductas a las personas en funcién de su sexo y que determinan
modelos de conducta.

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposiciéon
a las biologicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido aprendidas,
cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas
culturas como dentro de una misma. Son los papeles sociales construidos para
la mujer y el hombre, asentados en base a su sexo y dependen de un particular
contexto socioecondmico, politico y cultural.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: supone la
ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (LOIEMH, Art.3).

12
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Igualdad efectiva: existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan
la igualdad de una persona en funcion de su sexo.

Indemnizacion frente a represalias: se considerara discriminacion por razéon de
sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de una queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres (LOIEMH, Art.9).

Infrarrepresentacion femenina: ausencia o0 menor presencia de mujeres en
determinados puestos, actividades y sectores.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: reparto entre mujeres y hombres
en el acceso y la participacién en todas las esferas de la vida que constituye una
condicion primordial para la igualdad. Se considera participacion equilibrada
aquella en la que la representacion de un sexo no es inferior al 40% ni superior
al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género: analisis de la realidad que interpreta las relaciones de
poder existentes entre mujeres y hombres. Explica la vida social, econdmica y
politica desde una posicion que hace visible el mundo femenino, su realidad y
sus aportaciones, comparando sus derechos con los masculinos. Pone de
manifiesto que el origen y la perpetuacién de la des- igualdad no responde a
situaciones naturales o bioldgicas sino a la construccion social transmitida a
través de la socializacién diferenciada de género.

Plan de Igualdad de la empresa: los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico
de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados (LOIEMH, Art.46).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva: de acuerdo con lo
establecido legalmente, mediante la negociacion se podran establecer medidas
de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (LOIEMH, Art.43).

Salud laboral con perspectiva de género: analisis de las condiciones y riesgos
laborales que tiene en cuenta las caracteristicas propias de cada sexo.

Segregacion horizontal: concentracion de mujeres y hombres en sectores y
empleos especificos.

13



UGT & 5ibices

ccooJCCOnf o o

habitat ensenanza

Segregacion vertical: es también conocida como “techo de cristal” y es aquella
producida por una concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos.

Trabajo de igual valor: un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempenio y las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Violencia de Género: la violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad,
respeto y capacidad de decision.

Tutela juridica efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de
la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién (LOIEMH,
Art. 44 1).

14
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AMBITO DE APLICACION: PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

AMBITO DE APLICACION PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de lIgualdad se aplicara a toda la plantilla de EULEN
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A., en todos los centros de trabajo y
servicios del territorio espafol y en aquellos centros y servicios donde en un
futuro EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. pudiera desarrollar su
actividad.

AMBITO DE APLICACION TEMPORAL: VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor 20 de marzo de 2024 y tendra un
periodo de vigencia de cuatro anos, hasta el 19 de marzo de 2028.

Con una antelacion de seis meses a la finalizacién de su vigencia se constituira
la comisién negociadora del nuevo Plan de Igualdad.

La auditoria retributiva del Plan de Igualdad tendra vigencia de un afio, a partir
del dia de la firma del Plan de Igualdad.

PUBLICIDAD DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad estara a disposicion de los trabajadores vy
trabajadoras y de sus dérganos de representacion en cada una de las
delegaciones de EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. igualmente se
potenciara la difusién interna y el conocimiento por parte del personal sobre los
contenidos de este Plan de Igualdad mediante las plataformas informaticas
creadas por la compainia.

En todo caso, una vez publicado el Plan de Igualdad de EULEN SERVICIOS
SOCIOSANITARIOS, S.A., de acuerdo al RD 901/2020, de 13 de octubre, existe
acceso directo a través de la consulta publica a través de la web del Registro y
Depdsito de Convenios Colectivos, Acuerdos Colectivos de Trabajo y Planes de
Igualdad (REGCON)
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INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION Y AUDITORIA
RETRIBUTIVA

El diagnostico de situacion tiene por objetivo analizar la situacion de la empresa
EULEN SERV. SOCIOSANITARIOS, S.A., en materias de igualdad entre
mujeres y hombres, conforme a lo establecido en la LO 3/2007 de 22 de marzo
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, el RD 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion y el RD 901/2020 de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El documento es fruto de la negociacion y del trabajo conjunto en el seno de la
Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de EULEN SERV.
SOCIOSANITARIOS constituida conforme a los establecido en el articulo 5.3 del
RD 901/2020.

Con este objetivo, el diagndstico se ha realizado sobre las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

j) Salud laboral desde la perspectiva de género.

k) Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial.

I) Violencia de género. Los datos correspondientes a la plantilla y su organizacion
se han extraido de la aplicacion de personal utilizada hasta el momento actual.

Los datos se han extraido a fecha de 31 de diciembre de 2022. El sector de
actividad de Eulen Serv. Sociosanitarios se enmarca en el sector de servicios
sociosanitarios con gestion de Residencias de Mayores, Centros de Dia de
Mayores, Centros de Mujeres, Servicios de Ayuda a Domicilio y Teleasistencia
fundamentalmente.

Del diagnéstico de situacién anteriormente realizado se puede desprender que
EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS SA, cuenta con una plantilla
fuertemente feminizada (89%) y estable cuya modalidad de contratacion
mayoritaria es indefinida. EI mayor numero de personas en la franja de
antiguedad de entre 10 a 20 afios.

En esta plantilla existen dos grandes grupos diferenciados, que son el personal
de estructura y el personal operativo. El personal de estructura que supone un
porcentaje de personas trabajadoras mucho menor que el personal operativo, es
el encargado de la realizacion de todas las tareas y funciones de soporte
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necesarias para la gestion de los servicios prestados en todas las lineas de
actividad. Se encuentra ubicado tanto en el centro de trabajo de la calle Gobelas
de Madrid, como en cada una de las zonas territoriales dispersas en cada
provincia.

El personal operativo estd formado por todas las personas trabajadoras que
prestan servicios en los distintos lugares de trabajo con los que cuenta la
empresa en funcion de los contratos mercantiles o administrativos suscritos.

Ademas, de los datos desagregados por sexo, se deduce que la presencia de
mujeres es muy superior a la de hombres, suponiendo estas el 89,04% de la
plantilla de la empresa. Por ello, en términos globales referentes al conjunto de
la empresa, los datos, propios de una empresa con mayor numero de personas
trabajadoras mujeres, y por tanto, empresa feminizada, arrojan una inexistencia
de infrarrepresentacion femenina en la plantilla de la compaiiia.

SELECCION Y CONTRATACION

El contrato indefinido ordinario es la modalidad que cuenta con una mayor
implantacion en la empresa, otorgando estabilidad al empleo en la compafnia
(91,63% indefinidos). Los efectos de las nuevas posibilidades de contratacién de
la reforma laboral y el peso de la subrogacion en sectores tan importantes para
la compafia como el sociosanitario, influyen enormemente en que la
contratacién indefinida sea la modalidad mas utilizada.

La temporalidad en la empresa es similar por sexos (8,57% de temporalidad en
mujeres y un 6,72% de temporalidad en hombres), en términos de proporcion,
ya que, al existir un numero tan elevado de mujeres en la empresa, la
temporalidad les afecta mas a ellas, sin embargo, es cierto que existe una
diferencia de aproximadamente un 2%. Esta leve diferencia viene determinada
por la perpetuacion de los roles asignados al género femenino en materia de
conciliacién familiar, que tradicionalmente, ha provocado una mayor
temporalidad en el sector femenino. Sin embargo, se ha de llamar la atencion
sobre el indice de parcialidad (55,4%), siendo el mismo superior en las mujeres
que en los hombres.

Respecto a la antigledad, si bien, el mayor numero de personas se encuentra
en la franja de 10 a 20 afos, existe un numero muy elevado en la franjade 1 a 3
anos, lo que supone que la empresa debe poner el foco en la rotacion del
personal con una antigiedad comprendida en esa franja, que, en su mayoria, es
personal joven que comienza en el sector. A pesar de que la situacion actual del
mercado de trabajo, o la retribucion establecida en los distintos convenios
colectivos de aplicacion sean, probablemente, los principales factores que
influyen en esta rotacién, se debe hacer un analisis interno que identifique
claramente la realidad de la misma, y el plan de accién a llevar a cabo para su
reduccion dentro de lo posible.

Por otro lado, con relacion a la edad de la plantilla el nUumero mayor de personas
se encuentra en una franja de edad de 30 a 44 afios, aunque el peso de las dos
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franjas subsiguientes es superior al resto, por lo que nos encontramos con una
plantilla madura (23% mas de 55 afios). Esta situacion se explica en parte por
la importante rotacion del personal con una antigiuedad de entre 1 y 3 afos.

Por otro lado, la edad media de la plantilla se puede explicar a partir de otros
factores, que guardan mas relacion con las particularidades del sector en el que
la empresa opera, que con la propia empresa en si. Nos encontramos en un
sector muy vocacional, en el que las personas trabajadoras se mantienen
vinculadas a la empresa durante largos periodos de tiempo. Igualmente, el
mecanismo de subrogacion que opera en el sector provoca que las empresas
del sector, con caracter general, cuenten con plantillas con una elevada edad,
muestra de la diversidad generacional de estas empresas en las que se valora 'y
reconoce el talento senior.

Por ultimo, el indice de bajas voluntarias en el afio 2022 fue de un 26,35%,
concentrado principalmente en el personal mas joven.

FORMACION

El Grupo EULEN, siempre se ha mostrado altamente comprometido con la
formacion. Compromiso que le llevd a crear el INSTITUTO EULEN DE
FORMACION, que coordina toda la formacién que se imparte al personal
adscrito al Grupo EULEN, asi como a impartir toda la formacion que se ha
reflejado en el diagnostico.

Consecuencia del analisis del diagnostico, se ha podido comprobar que, si bien
el personal de seleccion ha recibido la formacion genérica que se impartio para
todo el personal de estructura no se ha impartido una formacion especifica de
igualdad en la seleccion y contratacion.

CLASIFICACION PROFESIONAL

La empresa aporta una clasificacion profesional interna que se divide en seis
grupos, en funcion del grado de responsabilidad y funciones a desempenar.

Grupo Vi

Incluye los puestos, o niveles identificados en convenio, que realizan actividades
o trabajos basicos, simplificados que requieren conocimientos y habilidad para
comprender instrucciones, rutinas y meétodos estandarizados; que pueden
implicar el uso de herramientas comunes 0 maquinaria simple.

Se centran en el cumplimiento de tareas individuales asignadas, pudiendo alterar
la secuencia de las mismas sin impacto significativo.

Tienen cierta libertad para reordenar la secuencia de las actividades y el trabajo
en servicios de apoyo y/o de operacién simple o de mantenimiento de equipos
de menor complejidad Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio
de su profesion, equivalentes a Graduado Escolar o Formacion Profesional de
Primer Grado
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Grupo V

Incluye los puestos, o niveles identificados en convenio, que realizan actividades
o trabajos que requieren la aplicacion de métodos y técnicas practicas y la
utilizacién de herramientas o maquinaria de cierta complejidad.

En funcién de las circunstancias especificas del trabajo, tienen libertad para
considerar cual es el procedimiento o precedente mas apropiado a utilizar por la
experiencia o aprendizaje especifico, limitado por los parametros vy
procedimientos establecidos.

Titulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesion,
equivalentes a Graduado Escolar o Formacion Profesional de Primer Grado.

Grupo IV

Incluye los puestos, o niveles identificados en convenio, que realizan trabajos
que requieren especializacion y la comprension de los procedimientos y practicas
de trabajo y el dominio en la utilizacidén de equipos y especialidades (contabilidad,
mantenimiento...) de cierta complejidad.

Se centran en completar actividades, con autonomia e iniciativa para organizar
su propio trabajo y con una supervision por el avance del trabajo o resultados.
Actuan con autonomia e iniciativa dentro de procedimientos.

Titulacibn o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesion,
equivalentes a Formacion Profesional de Segundo Grado, complementada con
formacion especifica en el puesto.

Grupo lll

Incluye los puestos, o niveles identificados en convenio, que realizan actividades
que requieren conocimiento amplios y especializados de métodos, técnicas y
procesos, adquiridos a través de formacion especializada o larga experiencia
practica en el trabajo.

Se centran en realizar actividades técnicas de complejidad en un ambito
especifico, o a la integracién, coordinacion y supervision del trabajo de un equipo
con funciones y actividades homogéneas.

Actuan con un alto nivel de autonomia e iniciativa para considerar los
procedimientos o practicas mas apropiadas en un marco de supervision menos
directo y disponible.

Titulacién Universitaria o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesidbn equivalentes a Formacién Profesional de Segundo Grado,
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complementada con formacion y una experiencia en el puesto.
Grupo Il

Incluye los puestos, o niveles identificados en convenio, que realizan actividades
que requieren de un conocimiento amplio y especializado de métodos, técnicas
y procesos.

Se centran en el desarrollo de actividades especializadas o en el liderazgo de
equipos en oficinas o en produccion cumplimiento de tareas individuales
asignadas.

Estos puestos/posiciones requieren aptitudes especializadas que normalmente
se adquieren a través de una combinacion de experiencia directa en el trabajo y
de formacion técnica especifica.

Titulacién Universitaria de Grado o Media, o conocimientos adquiridos en el
desempeno de su profesion, equivalentes a estudios universitarios, completada
con una formacion especifica en el puesto.

Grupo |

Incluye los puestos, o niveles identificados en convenio, que coordinan y/o
desarrollan actividades que requieren conocimientos contrastados en un campo
técnico o especializado basado en la comprension de teorias, adquiridas
normalmente a través de formacién académica y de una amplia experiencia
practica.

Se centran y responsabilizan del desarrollo, coordinacion o direccion de
funciones.

Tienen libertad para considerar la necesidad de desarrollar nuevos
procedimientos, sistemas o planes de acuerdo con los objetivos y las politicas
establecidas.

Titulacion Universitaria, y/o con ampliacion de estudios especificos o completada
con una experiencia dilatada en el puesto y el sector.

El grueso de la plantilla se concentra en el grupo V, siendo claramente superior
el porcentaje de mujeres (alrededor de un 41,32 % de mujeres frente a un 3,69
% de hombres), sin que exista ningun grupo predominantemente del sexo
masculino.

El indice de rotacién entre el personal mas joven es elevado, pudiendo afectar
muy posiblemente la situacidn actual del sector y el déficit de profesionales que
existe actualmente. Sin embargo, este indicador debera ser objetivo de analisis
en las reuniones de seguimiento.

La parcialidad se da sobre todo en las mujeres, en primer lugar por el gran
numero de plantilla que suponen y en segundo lugar por la naturaleza de los
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propios servicios prestados por Eulen Serv. Sociosanitarios.

Por otro lado, tras la nueva valoracion de puestos de trabajo a realizar en el plazo
de un ano desde la firma del presente Plan, se podran extraer nuevas
agrupaciones profesionales que seran objeto de analisis en las reuniones de
seguimiento.

PROMOCION

La promocion en la compafiia se encuentra altamente limitada en funcion de las
previsiones de coberturas de vacantes en los convenios colectivos, rigiéndose
las promociones por lo establecido en los mismos.

Respecto al personal de estructura, se publican las vacantes existentes para que
cada persona de pueda postularse liboremente. No existe, actualmente, un
sistema que tenga informatizados los datos relativos a la postulacion y promocion
de las personas trabajadoras.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Nos encontrarnos con una empresa feminizada, sin embargo, existen ciertos
puestos que tradicionalmente se han asociado con el género masculino que
siguen estando ocupados, mayoritariamente por hombres. En casi todos los
casos, las categorias requieren desplazamiento continuo, esfuerzo fisico, o
conocimientos técnicos mecanicos, por lo que nos encontramos con una
infrarrepresentacion por cuestiones de roles masculino o femenino.

CONDICIONES DE TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras de Eulen Serv.
Sociosanitarios, S.A., estan supeditadas, en su mayoria, a lo estipulado en los
convenios colectivos de aplicacion, a excepciéon del personal de estructura, que
cuenta con condiciones propias de empresa.

El personal de estructura es personal no subrogable, y presta servicios dentro
de las oficinas propiedad de la Compaifiia, pudiendo realizar tareas en uno o
varios servicios a la vez, mientras que el personal operativo es plantilla
subrogable que se encuentra adscrito a un lugar de trabajo concreto, y presta
servicios en instalaciones normalmente propiedad de los clientes de la empresa.
Sus condiciones laborales se encuentran condicionadas por los convenios
colectivos de caracter estatal o autonomico, asi como los pliegos de contratacion
publica o los contratos mercantiles firmados con los correspondientes clientes.

Sin embargo, a nivel global los principales convenios que rigen las condiciones
de trabajo de las personas trabajadoras de la empresa son:

e Convenio marco estatal de servicios de atencidbn a las personas
dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia personal
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e Convenios colectivos de ayuda a domicilio autonémicos.
e Convenio de Accién e Intervencion Social

SALUD LABORAL

La actividad preventiva de la empresa Eulen Servicios Sociosanitarios se
organiza a través del Servicio de Prevencién Mancomunado del Grupo Eulen.
Este Servicio de Prevencion es el conjunto de medios humanos y materiales que
se halla, con caracter exclusivo, dedicado a funciones relacionadas con la
gestion y la coordinacion de la prevencidn de riesgos en las diferentes empresas
del Grupo.

Le evaluacion de riesgos correspondiente a cada puesto de trabajo se realiza
con perspectiva de género, siendo necesario que se cuente, a partir de este Plan,
con medidas especificas para aquellas trabajadoras en situacién de embarazo,
parto reciente o periodo de lactancia.

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

Las medidas para el ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral existentes en la empresa se rigen, en el caso del personal de estructura,
por la politica interna de la Compaifiia, que se encuentra adaptada a la naturaleza
del trabajo de gestidn de servicios a la cual se dedica el personal de estructura.

El personal operativo, cuenta con unas caracteristicas distintas, en funcion del
convenio colectivo de aplicacion. Debido a la alta feminizacion de la empresa, la
mayoria de los permisos retribuidos, reducciones de jornada y excedencias por
cuidado de hijos, son solicitadas por mujeres.

RETRIBUCIONES

El articulo 4 del Real Decreto 902/2020 situa el concepto de trabajo de igual valor
como aquel que, comparado con otro, coincide en la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas, en las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, en los factores
estrictamente relacionados con su desempeio y en las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad. La valoracion de puestos
de trabajo realizada ha tenido en cuenta cada uno de estos criterios, asi como el
desarrollo de estos incluido en el mencionado articulo del RD 902/2020.

La valoracion de puestos se ha realizado siguiendo criterios de adecuacioén (los
factores relevantes en la evaluaciéon han sido aquellos relacionados con las
actividades desarrolladas en la empresa), totalidad (se ha tenido en cuenta el
conjunto de condiciones que singularizan cada uno de los puestos de trabajo) y
objetividad (a través de la utilizacion de un mecanismo claro y objetivo que
identifica aquellos factores tenidos en cuenta a la hora de fijar las retribuciones).
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Siguiendo los criterios anteriormente mencionados, la valoracién de puestos se
realizd a través del Método analitico “Hay”, uno de los métodos mas reconocidos
en el ambito empresarial.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, establece en su articulo 6: “Articulo 6. Registro retributivo de
las empresas con auditoria retributiva. Las empresas que lleven a cabo
auditorias retributivas en los términos establecidos en la seccidn siguiente de
este capitulo tendran un registro retributivo con las siguientes peculiaridades
respecto del articulo 5.2: a. El registro debera reflejar, ademas, las medias
aritméticas y las medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en
la empresa, conforme a los resultados de la valoracion de puestos de trabajo
descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a diferentes apartados
de la clasificacidn profesional, desglosados por sexo y desagregados conforme
a lo establecido en el citado articulo

b. El registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea
superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.”

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La empresa cuenta con wuna politica contra toda forma de acoso,
convenientemente desarrollada en el diagndstico que, incluye el acoso sexual. La
necesidad de contar con un protocolo de acoso sexual separado debe conllevar
el establecimiento de este protocolo como una de las medidas de este Plan de
Igualdad, incluyéndose como Anexo | el nuevo protocolo contra el acoso sexual o
por razén de sexo.

VIOLENCIA DE GENERO

Se incluye en el presente Plan un procedimiento de actuacién para mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género, como anexo |I.

LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA

Se utiliza un lenguaje y comunicacion no sexista en todos los ambitos de la
empresa. Se han realizado campafas de sensibilizacion en materia de violencia
de género, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y campanas
con motivo del Dia Internacional de la mujer y el Dia Internacional contra la
Violencia de Género.

RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA. SISTEMA ANALITICO DE
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VALORACION DE PUESTOS.

El articulo 4 del Real Decreto 902/2020 situa el concepto de trabajo de igual valor
como aquel que, comparado con otro, coincide en la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas, en las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, en los factores
estrictamente relacionados con su desempeio y en las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad.

La valoracion de puestos de trabajo realizada ha tenido en cuenta cada uno de
estos criterios, asi como el desarrollo de estos incluido en el mencionado articulo
del RD 902/2020.

La valoracion de puestos se ha realizado siguiendo criterios de adecuacioén (los
factores relevantes en la evaluacion han sido aquellos relacionados con las
actividades desarrolladas en la empresa), totalidad (se ha tenido en cuenta el
conjunto de condiciones que singularizan cada uno de los puestos de trabajo) y
objetividad (a través de la utilizacion de un mecanismo claro y objetivo que
identifica aquellos factores tenidos en cuenta a la hora de fijar las retribuciones).

Siguiendo los criterios anteriormente mencionados, la valoracion de puestos se
realizé a través del Método analitico “Hay”, uno de los métodos mas reconocidos
en el ambito empresarial.

La informacién para conocer el alcance de los puestos de trabajo y de las
actividades desarrolladas por la empresa Eulen Servicios Sociosanitarios S.A.
se ha llevado a cabo a través de un analisis pormenorizado de las
particularidades de cada uno de ellos.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Debido a la cantidad de convenios aplicables en Eulen Serv. Sociosanitarios, ha
sido necesario dividir la auditoria retributiva en cuatro grandes bloques:

e Agrupacién dependencia: incluye todas las categorias profesionales a las
que se les aplica el Convenio marco estatal de servicios de atencién a las
personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia
personal.

e Agrupacion social: incluye todas las categorias profesionales a las que se
les aplica Convenio colectivo de accion e intervencion social 2022-2024.

e Agrupaciéon educacion: incluye todas las categorias profesionales a las
que se les aplica el Convenio colectivo de centros de asistencia y
educacion infantil.

e Agrupacioén global: incluye todas las categorias profesionales existentes
en la empresa, independientemente del convenio aplicado, y se ha
realizado la agrupacion en funcion de la valoracién de puestos de trabajo.
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De las anteriores cuatro agrupaciones se han tenido en cuenta para analizar
la informacién los siguientes parametros:

e Media de registro salarial. Efectivo y equiparado.
e Mediana de registro salarial. Efectivo y equiparado.

En las tablas se observa la comparativa salarial de la plantilla de EULEN
SERV. SOCIOSANITARIOS, S.A., del dato correspondiente a cada
agrupacion desagregado por sexo, siendo el dato de la agrupacién global el
que corresponde al analisis de toda la empresa. El resultado se expresa como
un porcentaje. Si el valor es positivo, significa que la cantidad correspondiente
a las mujeres es inferior a la de los hombres, en el porcentaje expresado. Si
es negativo, la interpretacion es la contraria.

Con relacion a los datos de MEDIA y MEDIANA del total de las retribuciones
de personas trabajadoras de Eulen Serv. Sociosanitarios, nos encontramos
con los siguientes datos de brecha salarial en funcion de los grupos
profesionales derivados de la valoracion de puestos:

GRUPOS

PROFESIONALES MEDIA | MEDIANA
GRUPO | -23,57 6,57
GRUPOQ I 3,71 -2,04
GRUPOQIII 10,38 18,08
GRUPO IV -4,64 1,91
GRUPO V 3,91 14,82
GRUPO VI 0,67 3,05

Como se puede observar en la tabla, si bien no hay ningun importe que supere
el 25% estipulado en el art. 28 del Estatuto de los Trabajadores, si existen
importes negativos y positivos cercanos al 25% que deben ser objeto de estudio
en la auditoria retributiva que se realice en el afo 2024, segun el compromiso
adquirido por las partes para la actualizacion en un plazo no mayor a un afio
desde la firma del presente Plan.

Una vez analizada la informacion presentada en la Auditoria Retributiva, se
concluye que el numero de factores / parametros establecidos en la metodologia
de Eulen Servicios Sociosanitarios SA presenta alguna carencia en la claridad
de las condiciones que singularizan cada puesto de trabajo, en relacion con los
4 ejes sobre los que se basa el art. 4.2 RD 902/2020 (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 desempeio y las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo); también presenta dificultades a la hora
de comprender el funcionamiento de puntuacion, por lo que la herramienta
empleada es altamente mejorable de cara a obtener un analisis realista sobre
las posibles diferencias/desigualdades entre mujeres y hombres que pudieran
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promover sus ponderaciones.

Como parte de los objetivos del plan de igualdad, es necesario llevar a cabo una
revision de la Valoracién de puestos de trabajo que incluya aquellos aspectos
que no han sido tenidos en cuenta durante la auditoria retributiva, conforme a las
exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y basados en la
Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo del Ministerio de Trabajo y
Economia Social

MEDIOS MATERIALES Y HUMANOS

El desarrollo de los medios materiales y humanos que se ponen a disposicion de
la ejecucion del Plan, se indica en cada una de las medidas propuestas en este
plan.

Del mismo modo, EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. se
compromete a facilitar a la Comisién de Seguimiento los medios necesarios para
llevar a cabo las reuniones y el material preciso para ellas. Las personas que
integran el Departamento de Relaciones Laborales, que asumen la
responsabilidad en materia de igualdad, seran quienes faciliten los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad requiere de un seguimiento que habra de realizarse
a través de evaluaciones periddicas, que analicen el grado de su cumplimiento
en un nivel adecuado y suficiente, en funcion de los objetivos marcados, y si
fuera necesario la modificacion o variacion de éstos.

Con la finalidad de realizar ese control del cumplimiento y desarrollo del plan de
igualdad se constituira una Comision de Seguimiento, que efectuara igualmente
la evaluacion pertinente del Plan de Igualdad.

Esta Comision de Seguimiento liderara por tanto el analisis del cumplimiento del
Plan de Igualdad.

La composicién de la Comisién de Seguimiento sera la siguiente:

REPRESENTANTES DE LA EMPRESA
Maria Areces Palencia (Técnica de RRLL)
Maria Reyes Valdés (Técnica de RRLL)
Carlos Sanz lzquierdo (Técnico de RRLL)

UGT

Rosario Garcia Ramos (responsable de Planes de Igualdad SP UGT,; en
representacion de los centros sin RLPT)

Jessica Barra Ramirez (RLPT)

Inmaculada Mufoz Ballesteros (RLPT)

Manuela Granados Padilla (RLPT)

cCcoo

Natalia Galan Armero (Adjunta a la secretaria de mujeres CCOOQO del Habitat; en
representacion de los centros sin RLPT)

Silvia Espinosa Lopez (responsable de igualdad FSS CCOO; en representacion
de los centros sin RLPT)

Ruth Duran Pitart (responsable de igualdad FE CCOO;_en representacion de los
centros sin RLPT)

M? Teresa Sanchez Rodriguez (RLPT)

Celia Azahara Reina Pefa (RLPT)

Elizabeth Roman Brenes (RLPT)

Igualmente podran asistir las personas que la Direccion de RRHH considere de
interés para tratar algun tema especifico en materia de igualdad.

La Comision de seguimiento se reunira como minimo dos veces al afio de modo
ordinario para analizar si los objetivos propuestos y las acciones acordadas estan
produciendo los resultados deseados en materia de igualdad; y de modo
extraordinario cuando asi lo considere cualquiera de las partes preavisando con
un minimo de quince dias habiles.
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Junto con la convocatoria de la reunién, se adjuntaran los puntos del orden del
dia que podran ser revisados y que incluiran los siguientes aspectos del Plan
Igualdad:

- Examen y analisis del informe sobre los resultados derivados de la
aplicaciéon de las medidas plasmadas en el presente Plan de Igualdad.

- Replanteamiento de objetivos si fuera necesario.

- Modificacién de las medidas o adopcién de nuevas si fuera pertinente.

- Analizar, debatir y, en su caso, aprobar posibles revisiones a llevar a cabo
en relacién con el contenido del Plan de Igualdad.

- Analizar cualquier propuesta que llegue a la comision realizada por los
propios miembros de la Comisién de Seguimiento, asi como del resto de
los directores/as y/o gerentes de la empresa y comités de empresa.

- Conocer el numero de procedimientos de denuncias por acoso sexual y
por razén de sexo que se hayan producido en el ejercicio. Ello con
absoluta reserva de la identidad de las personas denunciadas y
denunciantes.

- Como complemento de lo anterior, y a efectos de determinar la efectividad
de las actuaciones a seguir, en todo momento, se debera realizar una
evaluacion de procesos, en la que se analice el cumplimiento en los
siguientes aspectos:

e Posibles dificultades o incidencias en la puesta en marcha de
las acciones.

e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades
en la puesta en marcha.

e Seguimiento de medidas
- La empresa entregara con al menos 7 dias de antelacién a la reunién
prevista el informe de indicadores de seguimiento a la parte social. Los

informes de sucesivos anos incorporaran la informacion comparativa de los
anos anteriores.

Las conclusiones se reflejaran en un ‘Acta de seguimiento y evaluacién’ que
contendra informacion relativa a:
- Fecha de reunién y asistentes.

- Conclusiones derivadas de cada uno de los elementos analizados en
el orden del dia.

28



ccooJCCOnf o o

SOCIOSANITARIOS

UGT &= habitat ensenanza ARy

- Resumen del seguimiento cuantitativo/cualitativo de las distintas
medidas en funcion de los plazos acordados.

- Propuesta de modificacién/revision si se diera el caso y resultase
necesario conforme

El Acta de seguimiento y evaluacion sera firmada por los/as asistentes a la
reunion, siendo archivada por la Direccion de Relaciones Laborales. Se podra
elaborar un informe de seguimiento y evaluacion a la finalizacion de la accion
de seguimiento y evaluacion anual ordinaria, y lo mismo cuando sea
extraordinaria.

La Comision de Seguimiento, convocada en sesion extraordinaria, podra
resolver aquellos conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad, segun consta en el apartado siguiente.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD,
INCLUYENDO EL CONOCIMIENTO Y RESOLUCION DE LOS CONFLICTOS
DERIVADOS DE LA APLICACION E INTERPRETACION DEL PRESENTE
PLAN DE IGUALDAD

Modificacién/revision del plan de igualdad:

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera
especifica, y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y
objetivos establecidos, los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso,
cuando concurran las siguientes circunstancias:

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

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

¢) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus metodos 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 situacidén que haya
servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion
del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

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

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de
los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucién de sus
objetivos.

Conflictos sobre aplicacién e interpretacion del Plan de Igualdad:

Cuando se produzca una situacién de este tipo, con independencia de su origen,
sera preceptiva la intervencion de la Comisién de Seguimiento, con caracter
previo a acudir a la jurisdiccion competente, que intervendra en los términos
previstos en el apartado denominado ‘SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL
PLAN DE IGUALDAD'.

A tal efecto, la persona que pretenda comunicar una cuestion de este tipo debera
30



ccooJCCOnf o o

habitat ensenanza

UGT & 5ibices

dirigirse a la persona designada por la comision de seguimiento para asegurar el
cumplimiento del Plan o bien al buzon relacioneslaborales@eulen.com, en la que
se detalle la cuestién objeto de conflicto. En tales casos, sera trasladado a la
comision de seguimiento, que debera ser convocada en sesion extraordinaria en
los términos establecidos en este Plan de Igualdad.

Asimismo, potestativamente, sera de aplicacion el sistema extrajudicial de
solucion de conflictos laborales de ambito estatal (SIMA).

Si no se alcanza acuerdo, tras la utilizacion de la preceptiva via ante la Comisién
de Seguimiento, y de la potestativa del SIMA, quedara expedita la via judicial.
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OBJETIVOS GENERALES CUALITATIVOS

En consonancia con lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo y
Real Decreto Ley 6/2019, el principal objetivo, del Plan de Igualdad de EULEN
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. es garantizar en el ambito de la empresa
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un
entorno de trabajo libre de discriminacién y en particular, por razén de sexo.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia
de discriminacién (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y
actuaciones relativas a seleccion, contratacion, promocion y desarrollo
profesional, condiciones de trabajo, infrarrepresentacion femenina, acoso sexual
y por razon de sexo, comunicacion, retribucion, salud laboral y violencia de
género, en consonancia con los principios y politicas de la compainia, siendo los
objetivos generales del presente Plan.

Por lo tanto, los objetivos cualitativos generales del Plan de Igualdad de EULEN
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A. son:

Consolidar la integracion de la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres en EULEN SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A.

Consolidar la integracion de la perspectiva de género en la gestion de la
empresa.

Continuar facilitando la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
de las personas que conforman la plantilla de la empresa.

Velar por la justa e igualitaria retribucion entre hombres y mujeres que
desempenfan un puesto de igual valor.

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia
de género.

Seguir potenciando y difundiendo acciones de comunicacion sobre
igualdad de oportunidades en todos los niveles organizativos de EULEN
SERVICIOS SOCIOSANITARIOS, S.A.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS CUANTITATIVOS Y MEDIDAS

OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DELIMITADOS POR AREAS / MATERIAS.

Prioridades

ALTA
MEDIA
BAJA

0. Responsable de Iqualdad

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la

empresa
MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLE | PLAZO
ACTIVIDAD S
1- Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por | Responsable de igualdad RRHH Desde la
la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la firma del
Plan

empresa, con formacion especifica en la materia (agente de
igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique
criterios de igualdad en los procesos de seleccidn, promocion y
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demas contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comision de Seguimiento.

2- Habilitar un correo electréonico para dudas y reclamaciones
respecto al Plan de Igualdad.

Direccion correo electronico

RRHHy TIC

Desde la
entrada en
vigor

del Plany
alo largo
de

toda su
vigencia,
reportando
anualment
e

informe

3 — Las personas de la RLPT integrantes de la comision de seguimiento
tendran asignado un crédito horario de 1 jornada de trabajo trimestral
para labores de coordinacién de igualdad, con el objetivo de supervisar
la implantacion del Plan de Igualdad en los centros y dar comunicacion
de ello (feedback) a la Comision de Seguimiento.

Las horas correspondientes a esta jornada de trabajo dependeran de la
jornada diaria que ostente la persona trabajadora.

Coordinadores designados

RLPT

Desde la
firma del
Plan
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1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la
seleccion, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos

estandar, transparentes, objetivos y homogéneos

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZO
ACTIVIDAD LES

1- Realizar el procedimiento de seleccion con perspectiva de género y, | Revision del procedimiento o | Seleccidony | 4 trimestre
cuando proceda, actualizarlo. Incluir en el mismo pautas y un guion | creacion del mismo. Pautas | RRHH 2024
de preguntas para evitar incurrir en sesgos de género y preguntas | y guion de preguntas incluido
personales.

2- En las ofertas de empleo no se utilizara lenguaje sexista ni imagenes | Analisis de un muestro de al | Seleccion Desde la
estereotipadas o sexistas. La terminologia empleada sera neutra o | menos el 10% de las ofertas. entrada en
en femenino y masculino. vigor

del Plany
alolargo
de

toda su
vigencia,
reportando
anualment
e

informe

3- Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres y | Informe anual con | Administracié | Anualment
hombres en las diferentes categorias y puestos para su traslado a la | comparativa de los distintos | n de personal. | e desde la
Comisién de Seguimiento. afos de entrada en

categorias y puestos vigor del
desagregada por sexo. Plan de

35




leueracion ue sanvaud
v seciores sociosanitarios

UGT & /=0 habitat enseianza

lgualdad y
alolargo
de toda su
vigencia

4- En los procesos de seleccion tanto internos como externos de
puestos de direccion de centros, se incorporara como criterio
valorable, la/s formacion/es en materia de igualdad de
oportunidades, como competencia transversal.

% de personas
seleccionadas con
formacion en igualdad de
oportunidades en
curriculo.

Seleccion

Desde la
entrada
en vigor
del Plan
de
Igualdad y
alolargo
de

toda la
vigencia
del plan

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas de
actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizados.

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZ
ACTIVIDAD LES o]

1- Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinizados mensajes | Analisis de un muestreo de Seleccion Desde
que inviten a las mujeres a presentar su candidatura. Especificamente | al menos el 10% de ofertas la

se incluira en los puestos de celador/a, conductor/a, oficial conductor/a, | de estos puestos especificos entrad

conductor/a de vehiculo adaptado, oficial de mantenimiento, aen

conductor/a de ambulancia, conductor/a repartidor/a, grupo profesional vigor y

=, instructor/a, oficial de teleasistencia e instalador/a. durant

e toda
la
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vigenci
a del
Plan

2- Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos no existan
competencias sesgadas hacia un género u otro (ejemplo de sesgo en
las descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad,
buena presencia...).

Analisis de un muestreo de
al menos el 10% de ofertas

Seleccion

Desde
la
entrad
aen
vigor y
durant
e toda
la
vigenci
a del
Plan

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

Fuentes empleadas

Seleccion

Desde
la
entrad
aen
vigor y
durant
e toda
la
vigenci
a del
Plan

4- Para cada puesto ofertado en aquellos puestos masculinizados, se
procurara que al menos una mujer participe en el proceso de seleccion,
mediante acciones de atraccion de talento externo o interno femenino.

N° de mujeres y hombres en
los procesos de seleccion

Seleccion

Desde
la
entrad
aen
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vigor y
durant
e toda
la
vigenci
a del
Plan

5-

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

N° de candidaturas por sexo
en la terna final

Seleccion

Desde
la
entrad
aen
vigor y
durant
e toda
la
vigenci
a del
Plan

En igualdad de condiciones de idoneidad para el puesto, en aquellas
vacantes de puestos masculinizados se contratara a la mujer como
medida de accidn positiva, respetando siempre los baremos
establecidos por convenios y acuerdos colectivos cuando los haya.

N° de solicitudes vacantes
cubiertas, especificando
cuantas vacantes en las
distintas modalidades.

Actividad

Desde
la
entrad
aen
vigor
del
Plany
durant
e toda
la
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7- Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir | N° de solicitudes y n° de Seleccion Durant
vacantes de puestos/funciones, priorizando al personal interno y al sexo | vacantes cubiertas por e toda
menos representado frente a la contratacion externa. contratacion interna y n° de la
vacantes cubiertas por vigenci
contrataciéon externa a del
desagregadas por sexo. Plan
Explicacion en aquellos
casos en los que se ha
recurrido a la externa
2. CLASIFICACION PROFESIONAL
OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificaciéon profesional en la empresa con perspectiva de género.
MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZ
ACTIVIDAD LES 0)
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1- Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional, | Denominaciones neutras y RRHH 1 afo
procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la | sistema de clasificacion desd
clasificacién profesional se ajusta al principio de igualdad. profesional utilizado en la ela

empresa. firma
del
Plan

2- Realizar una nueva valoracion de los puestos de trabajo objetiva que mida la | Resultado de la revision de la | RRHH 1 afo
importancia relativa de un puesto dentro de la organizacion con perspectiva | valoracion de puestos de desd
de género para garantizar la ausencia de discriminacién directa e indirecta | trabajo e identificacion de los ela
entre sexos, identificando puestos de igual valor y utilizando para ello la | Puestos de igual valor. firma
herramienta de valoracion de puestos de trabajo del Ministerio de Igualdad. g‘li‘;n

3. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- 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 seleccion, clasificacién profesional, promocién, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZ
ACTIVIDAD LES O
1- Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion, | Contenido de los cursos, | Formacion 1 afo
promocién, formacion, comunicacion y asignacion de las retribuciones, asi | modalidad de imparticion vy desde
como al personal directivo, a cargos intermedios con personas a cargo y a | criterios de seleccion de la firma
las personas de la parte social miembros de la comision de seguimiento y | participantes. N° de horas y n° Igleelm

evaluacion, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades

40




Tueracion ue sanivayg
v seciores sociosanitarios

UGT & /=0 habitat enseianza

entre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias
y para que los candidatos y candidatas sean valorados/as unicamente por
sus cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias, e informar
del contenido concreto a la comision de seguimiento, de la estrategia y
calendarios de imparticion de los cursos, ademas de los criterios de
seleccion. El nivel de formacion al respecto sera medio.

de personas formadas
desagregado por sexo

2- Formar en materia de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo y | Contenido de los cursos, | Formacion Durant

concienciacién de violencia de género a toda la plantilla. modalidad de imparticion y e el
criterios de seleccién de 2024
participantes. N° de horas y n°
de personas formadas
desagregado por sexo

3- Impartir formacién en igualdad y en materia de prevencion del acoso sexual | Contenidos de los modulos y | Formacion Durant
y/o por razén de sexo especifica para las personas de la RLPT . n°® de personas y horas e el

desagregado por sexo 2024

4- Realizar formacion genérica en igualdad para toda la plantilla, prestando | N° de horas y personas | Formacion Durant
atencion a que reciban esta formacion las nuevas contrataciones y | formadas desagregadas por e 2024
subrogaciones. El objetivo de la misma sera la sensibilizacién sexo. Contenido de |Ia

formacion.

5- Revisar previamente (siempre que sea posible ya que los planes de | Revisién de contenidos Formacion Anual
formacion son anuales y hay que hacer consulta previa a la RLPT) en la desde
Comisidon de seguimiento, los contenidos de los modulos y cursos de la firma
formacion en igualdad de oportunidades. g?'

an
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacién

planificada por la empresa

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZ
ACTIVIDAD LES o]

1- Permitir la realizacién de cursos, incluidos en el Plan de Formacién de la | N° de veces que se aplica. Formacion 2 anos
compainiia, que permita a las personas trabajadoras adquirir competencias desde
necesarias para desempenar puestos de trabajo diferentes al actual siempre la firma
y cuando esté relacionado con la actividad de su sector. Para ello, las del
personas trabajadoras deberan comunicar sus intereses a sus Plan
responsables, que comunicaran la existencia de los cursos que encajen con
dichos intereses cuando surjan, permitiendo la asistencia a dichas
formaciones.

2- Difundir el plan de formacion para que llegue a toda la plantilla, incluidas | Medio de difusidén del plan y | Marketing, Desde
aquellas personas en situacion de baja, excedencia, vacaciones, etc., | n°® de personas a las que | RRHHYy la firma
respetando en todo caso el derecho a la desconexion digital. llega. Actividad g|e|

an

3- Facilitar la participaciéon de mujeres en acciones formativas relacionadas | Contenido de la campaia, | Formacion 1 afo
con actividades masculinizadas en la empresa garantizando la plaza en el | nUmero de personas desde
curso a las trabajadoras que lo soliciten como medida de accidén positiva con | desagregadas por sexo a las la firma
el objetivo de incrementar la participacion de mujeres en la formacion | que se aplica y n° de del
especifica de puestos masculinizados como minimo en un 10% de | interesadas. Dar reporte a la Plan
participacion comision de seguimiento.

4- Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral y priorizando la formacion | Numero de formaciones por | Formacion 2 afnos
presencial para facilitar su compatibilidad con las responsabilidades | materia y dentro y fuera de la desde
familiares y personales. jornada y presencial u online, la firma

desagregadas por sexo del
Plan
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5- Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se | N° de veces que se aplica RRHH, 2 anos
reincorporan en la Empresa a la finalizacién de la suspension de contrato, Actividad, desde
por nacimiento, excedencias y bajas de larga duracion. Formacion la firma

del
Plan

6- Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion formativa de la | Informe de formacion RRHH 2 afos
plantilla con caracter anual, sobre el plan de formacion, fechas de desde
imparticién, contenido, participacion de hombres y mujeres, segtn el grupo la firma
profesional, departamento, puesto y segun el tipo de curso y numero de g?'

an

horas.

4. PROMOCION PROFESIONAL

en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso,

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZ
ACTIVIDAD LES O
1- Establecer un procedimiento de promocién objetivo y transparente, | Procedimiento elaborado. Dpto. de 1 afo
donde se asegure que el perfil requerido y las competencias y requisitos | Medios por los que se Seleccion, desde
solicitados son los adecuados, sin sobre cualificaciones y que tenga en | difunde. N° de mujeres y Compensacié | la firma
cuenta la perspectiva de género para que no existan competencias | hombres a quienes llega. ny Desarrollo | del
sesgadas hacia un sexo u otro. Debera garantizar que la publicitaciéon Plan

de las plazas vacantes llega a toda la plantilla y que se ofreceran primero
al personal interno.
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2- Establecer un procedimiento de difusion de las vacantes de promocion | Procedimiento establecido. Dpto. de 1 afo
que asegure que las mismas llegan a toda la plantilla por los distintos | Medios de difusion y n° de Seleccion, desde
canales empleados por la empresa. Al no existir una plataforma digital | personas a las que llegan Compensacio | la firma
para todas las personas trabajadoras habra que establecer canales al | hor sexo. ny Desarrollo | del
efecto. Plan
3- Crear y actualizar anualmente un registro que permita conocer el nivel de | Registro del nivel de estudios | Administraciéo | Anual
estudios y formacién de la plantilla, desagregado por sexo y puesto. de la plantilla desagregado n de personal, | mente
por sexo RRHH Yy desde
Control la firma
RRHH. del
Plan
4- En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran | N° de solicitudes vacantes Actividad y Desde
preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde estan | cubiertas, especificando RRHH la firma
infrarrepresentadas y de responsabilidad, respetando los baremos de | cyantas vacantes en las del
convenios y acuerdos colectivos, cuando existan y se apliquen. distintas modalidades. Plan
5- En los procesos de promocion a puestos de confianza donde la mujer | Informes Actividad y Desde
esta infrarrepresentada, cuando se descarte a las candidatas femeninas RRHH la firma
se realizara un informe donde se debe indicar las razones por las que del
se ha descartado dicha candidatura. Plan
6- Garantizar que las medidas de conciliaciéon de la vida laboral, personal y | Numero de personas RRHH Desde
familiar no son un impedimento para la promocién profesional. promocionadas con disfrute la firma
de medidas de conciliacién del
desagregado por sexo Plan
7- Priorizar el criterio de que las promociones de los puestos de confianza se | N° de promociones internas | Seleccion, Desde
realicen internamente, solo acudiendo a contrataciéon externa en el caso de | con relacion al n® de compensacio | la firma
no existir los perfiles buscados dentro de la empresa. contrataciones externas para | Ny desarrollo gTﬂ
an

las que han surgido vacantes
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de promocion desagregadas
por sexo y puesto

8- Hacer un seguimiento acerca de si el tipo de jornada a la hora de | Datos cruzados de cargos de | Actividad y Desde
acceder a puestos de coordinacion/mandos, haciendo un seguimiento | responsabilidad, RRHH la firma
especifico de las promociones internas del grupo de personas con | candidaturas, segregados del
jornada parcial o reducida. por tipo de jornada y sexo. Plan

9- Realizacion de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por | N° de vacantes. N° de RRHH Anual
sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, | promociones desagregadas desde
tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocién para su | por sexo y puesto de la firma
traslado a la Comision de seguimiento. procedencia y al que del

acceden Plan

10- Visibilizar a las mujeres que promocionan a puestos de responsabilidad | N° de acciones de RRHH y Desde

dentro de la empresa. visualizacién de las mujeres | Marketing la firma
promocionadas. Contenido y IC:I’(Ie;n

canal utilizado.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

| OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género
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MEDIDAS

INDICADORES por
ACTIVIDAD

RESPONSAB
LES

PLAZO

1- Realizar una encuesta de los motivos de baja voluntaria, determinando el
contenido del formulario junto con la RLPT de la comisién de seguimiento
del Plan de Igualdad.

N° formularios recibidos/ n°
total de bajas voluntarias
desagregadas por sexo

RRHH

3 (o]
TRIMEST
RE 2024
yalo
largo de
toda la
vigencia
del Plan
de
Igualdad.

2- Establecer un procedimiento de acogida a nuevas incorporaciones para
garantizar el acompanamiento durante los primeros dias, realizando un
seguimiento de su cumplimiento. En este procedimiento se contara con
la RLPT de los distintos centros, siempre y cuando no exista causas
organizativas que lo impidan.

Procedimiento establecido y
n° de incorporaciones y
acompafniamientos

RRHH y
Actividad

3 (o]
TRIMEST
RE 2024
yalo
largo de
toda la
vigencia
del Plan
de
Igualdad.
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3- La uniformidad se adecuara, haciendo participe a la RLPT, para el

desempeno de las funciones del puesto, teniendo en cuenta las
condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que haya distinciones de color
u otros elementos, maxime cuando respondan a estereotipos de género
ni atente contra la dignidad de la persona. Se tendran también en cuenta

Revision y establecimiento
de uniformes con patronaje
femenino y masculino que
no responde a estereotipos
de género y sin que haya
distinciones de color u otros

Compras

las situaciones de embarazo en cada categoria.

elementos. Uniformes
adaptados a embarazadas.

20
TRIMEST
RE 2027

OBJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagnéstico para igualar
las condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSAB | PLAZ
ACTIVIDAD LES o
1- Facilitar anualmente a la Comisiéon de seguimiento la informacién de la | Datos de distribucion de la | RRHH Anual
distribucion de hombres y mujeres segun area departamento, puesto, | plantilla  departamento vy desde
tipo de contrato y jornada. puesto, tipo de contrato y la firma
jornada desagregados por del
sexo Plan
2- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo | N° de mujeres y hombres | Marketing y Desde
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de | informados. N° de personas a | Seleccidn la firma
comunicacion de la empresa y verificar que dicha comunicacion se ha | las que se aplica la medida del
realizado y llega tanto a mujeres como a hombres. Se priorizara el centro | desagregado por sexo Plan

de trabajo, y después se ampliara a la provincia.
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3- Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente con personal | Contrataciones realizadas RRHH y Desde
interno del sexo que mas parcialidad sufre, de manera que, de | por este procedimiento Actividad la firma
producirse una contratacion externa (final) sea ésta la de menor numero | desagregadas por sexo del
de horas, siempre que no se contradiga lo dispuesto en los acuerdos de Plan
centro o convenio colectivo.
4- Compromiso de conversion de al menos un 10% de las jornadas | N° de transformaciones RRHH y Desde
parciales en completas a lo largo de la vigencia del plan. desagregadas por sexo Actividad la firma
del
Plan
5- Incluir en la comisién de seguimiento el analisis exhaustivo de las | % de parcialidad RRHH Anual
causas de la parcialidad en la contratacion por categorias, para | desagregado por sexo con desde
determinar medidas viables para reducirla. comparativa por afnos en la firma
rango de jornada y del
categorias Plan
6- Hacer un seguimiento anual de las horas complementarias por sexo Informe anual Actividad y Anual
RRHH desde
la firma
del
Plan
6. SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencién, en la vigilancia de la salud laboral, asi como
en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al
embarazo y a la lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en
las mujeres
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MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABL | PLAZ
ACTIVIDAD ES o
1- Disponer de los resultados del informe de siniestralidad desagregado por sexos y | Datos de siniestralidad por RRHH y PRL 4
por categoria sexos y categoria trimes
tre
2024
2- Se realizara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en situacion de | Elaboracion o revision y difusion | RRHH y PRL 4
embarazo y lactancia natural, u otros si lo hubiera. del protocolo. Numero de trimes
difusiones tre
2024
3- Se realizara un seguimiento del cumplimiento del protocolo de proteccidén del | N° de veces que se aplica el RRHH y PRL 4
embarazo y lactancia natural (u otros si lo hubiera) y se informara a la Comisién de | protocolo y resultados trimes
seguimiento tre
2024
4- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida | Incorporacion de la perspectiva | RRHH y PRL 2026
de datos, como en el estudio e investigacion generales en las evaluaciones en | de género
materia de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo.
5- Traslado comités los cambios con la introduccion de la perspectiva de género N° de comités a los que se ha RRHH y PRL 2026
trasladado
6- Garantizar que en las oficinas propiedad de la empresa exista un espacio y | Informe sobre espacios RRHH y PRL Desde
mobiliario adecuado en los centros para los preceptivos descansos de las | disponibles en los centros de la
embarazadas y para el periodo de lactancia natural cuando se requiera, sea | trabajo. NUmero de espacios firma
habilitado este. Cuando las instalaciones donde las personas trabajadoras presten | habilitados por centro. Numero del
servicios no sean propiedad de la empresa, ésta hara llegar a la propiedad una | 9€ Peticiones realizadas a las Plan
peticion de habilitacion de espacio para tal fin. En los centros pequefios que no sean prop|eta!r|as de las (centr
. A . . instalaciones. os
propiedad de la empresa, se habilitara a demanda un espacio durante el tiempo rand
necesario para ello. gs_
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7- Reunion con el Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales para la | Reunién con el Dpto. de PRL RRHH y PRL Anual
exposicion de las medidas aplicadas con perspectiva de género en la Comision de
seguimiento.

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliaciéon, 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.

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
ACTIVIDAD
1- Extender los derechos de conciliacion a las parejas de hecho, que | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
consten debidamente inscritas en el registro correspondiente, asi | y n° de veces que se aplica firma del
como a las personas convivientes debidamente empadronadas. la medida, desagregada Plan
por sexos Yy por actividad
2- Excedencia de un ano en caso de estudios oficiales y de | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
desarrollo de carrera profesional con derecho a reserva del puesto | y n° de veces que se aplica firma del
de trabajo, siempre y cuando se solicite con antelacion minima de | la medida, desagregada Plan
un mes y se justifigue debidamente. por sexos y por actividad
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3-

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada, hasta el 50%, y/o
adaptacion de la misma temporalmente por estudios. Una vez
transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su jornada
habitual.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica
la medida, desagregada
por sexos y por actividad

RRHH

Desde la
firma del
Plan

Dar prioridad en el cambio de turno y/o movilidad geografica para
personas que tengan a su cargo familiares dependientes, asi como
para familias monoparentales o padres o madres cuya guarda o
custodia legal recaiga exclusivamente en un progenitor, de acuerdo
a lo establecido en el régimen de visitas, siempre y cuando se
respeten los acuerdos y convenios colectivos.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica
la medida, desagregada
por sexos Yy por actividad

RRHH

Desde la
firma del
Plan

Reserva de puesto de trabajo de 18 meses para los supuestos
de excedencia por guarda legal y de excedencia para el cuidado de
mayores dependientes y reserva de puesto de trabajo de 6
meses para los supuestos de excedencia voluntaria.

Numero de solicitudes y
veces que se aplica,
numero de solicitudes
rechazadas y motivacion.

RRHH

Desde la
firma del
Plan

Facilitar un proceso para la solicitud de adaptacién horaria de la
jornada, donde se incluya el compromiso de los responsables por
facilitar dicha adaptacién (siempre que las condiciones del centro
de trabajo lo permitan) de forma que se evite en lo posible tener que
acudir a reducir la jornada laboral, para atender a las cargas
familiares (en caso de tener al cuidado a ascendientes
dependientes y descendientes hasta el primer grado de
consanguineidad o afinidad). En el caso de menores, se podra
solicitar hasta que los menores cumplan 13 anos. Este
procedimiento contemplara los plazos de solicitud y tramitacién.

Proceso/canal que se ha
establecido para la
solicitud. Numero de
solicitudes y veces que se
aplica. Numero de
solicitudes denegadas y
motivos de la denegacion.

RRHH

Desde la
firma del
Plan

Permiso retribuido de hasta un maximo de 5 dias para acudir a
tratamientos de técnicas de reproduccion asistida,
preavisandose con antelacién de al menos 3 dias.

N° de veces que se solicita
y n° de veces que se aplica
la medida, desagregada
por sexos y por actividad

RRHH

Desde la
firma del
Plan
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8- Conceder una bolsa de 13 horas anuales retribuidas por persona | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
trabajadora no acumulables en dias completos para acudir a los | y n°® de veces que se aplica firma del
siguientes supuestos: la medida, desagregada Plan

e Acompafiamiento a visitas médicas a menores de | por sexos y por actividad
hasta que dejen de ir al pediatra.

e Para acompaiar a mayores dependientes de hasta
el 2° grado de consanguinidad o afinidad a citas
meédicas o gestiones en los centros de atencion
social de la administracion publica, que en todo
caso deberan justificarse con posterioridad.

e Acompafiamiento para padres/madres y/o tutores
legales a tutorias de los centros de educacion
obligatoria, hasta un maximo de dos tutorias al afio
y 5 horas de la bolsa.

9- Ampliar el permiso de matrimonio y parejas de hecho a 17 dias. N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
y n° de veces que se aplica firma del
la medida, desagregada Plan
por sexos Yy por actividad

10-En los casos en los que ambos progenitores trabajen en la | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
empresa, equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que | y n° de veces que se aplica firma del
uno de ellos pueda elegir el turno. la medida, desagregada Plan

por sexos Yy por actividad

11-Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran | Informe comparativo sobre | RRHH Desde la
perjudicados por el ejercicio de los derechos de conciliacion a que | los incentivos y firma del
se acojan las personas trabajadoras gratificaciones del afno Plan

anterior al disfrute del
derecho y del afio en el que
se disfruta.
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12- La acumulacion de lactancia se podra hacer en jornadas completas | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
de 21 dias naturales, salvo mejora en convenio o acuerdo colectivo. | y n° de veces que se aplica firma del

la medida Plan

13- Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los | Numero personas RRHH Desde la
derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral | promocionadas y que se firma del
(permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo | acogen a medidas de Plan
de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién ni | conciliacién.
retribucion.

14- Flexibilizar el inicio y el ejercicio del permiso de hospitalizacion, | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
accidente, enfermedad grave o intervencion quirdrgica sin |y n° de veces que se aplica firma del
hospitalizacion pudiendo ejercerse de manera fraccionada mientras | la medida Plan
dure la hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante.

15- Conceder un permiso de 5 dias retribuidos para acudir a reuniones, | N° de veces que se solicita | RRHH Desde la
visitas o cualquier otra gestion relativa a acogimiento o adopcion de | y n® de veces que se aplica firma del
menores, siempre que se solicite con una antelacion previa de 3 dias. | la medida Plan

16- Testar anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin | Informe asi como el medio | RRHH Desde la
de valorar su satisfaccion y valorar nuevas medidas aun no incluidas. | utilizado para testarlo. firma del

Plan

17- Posibilitar la union del permiso de nacimiento para personas | N° de solicitudes y n° de | RRHH Desde la
trabajadoras a las vacaciones tanto del afio en curso, como del afo | veces que se aplica firma del
anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural. Plan

18- La empresa entendera equiparadas, a todos los efectos de | N° de solicitudes y n° de | RRHH Desde la
conciliacidn, las familias monomarentales o monoparentales con 2 | veces que se aplica firma del
hijas/as a las familias numerosas Plan

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO

ACTIVIDAD
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1- Se informara a toda la plantilla de los centros, mediante dipticos, | N° de centros donde se ha | Marketing, RRHH y | Desde la
de los derechos de conciliacion vigentes y los recogidos en el plan | difundido la campana. Actividad inscripcion
de Igualdad, resaltando las mejoras a la norma. Si'r'::a“

REGCON

2- Realizar una campana de sensibilizacion en materia de | N° de solicitudes y n° de | Marketing y Desde la
conciliacién corresponsable, especialmente dirigida a los hombres | veces que se aplica RRHH inscripcion
de la plantilla y haciendo hincapié en las mejoras legislativas de del Plan
los ultimos afios (como el permiso corresponsable de lactancia o por el
el de paternidad) para dar a conocer que pueden acogerse a €sos REGCON
derechos.

3- Permiso retribuido a la pareja para acompanar a las clases de | N° de solicitudes y n° de veces | RRHH Desde la
preparacion al parto y examenes prenatales, siempre que medie | que se aplica inscripcion
un preaviso de 3 dias. del Plan

por el
REGCON
8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa
MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
Empresa
1. Revision periodica del equilibrio por sexo de la plantilla y la ocupacion | Distribucion de la plantilla RRHH 2026
de mujeres y hombres en los distintos puestos tomando como referencia | por puestos desagregada

los datos de diagndstico. por sexo

2. Realizacion de un analisis de las politicas de personal y de las practicas | Informe RRHH 2026
de promocidn vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que

dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres
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3. Buscar candidaturas de mujeres en areas o dptos. masculinizados,

acudiendo a centros, entidades u organismos formativos que nos
faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
contratacion de mujeres en puestos y departamentos donde estén
infrarrepresentadas (CV de mujeres para que los tengamos en cuenta
para futuras vacantes).

Informe y n° de
candidaturas de mujeres,
por actividad

Seleccion

2026

. Establecimiento de una reserva de plazas, del 20% para mujeres(siempre que
haya suficientes mujeres solicitantes) en acciones que formen en la adquisicion
de competencias/habilidades para desempefiar actividades que
tradicionalmente son ocupadas por hombres.

Comparativa anual

Formacion

2026

. Incrementar la presencia femenina en un 10% respecto de datos de diagndstico
en los puestos en los que esta infrarrepresentadas las mujeres, especialmente:
celador/a, conductor/a, oficial conductor/a, conductor/a de vehiculo adaptado,
oficial de mantenimiento, conductor/a de ambulancia, conductor/a repartidor/a,
grupo profesional =, instructor/a, oficial de teleasistencia e instalador/a.

Comparativa anual

Actividad y RRHH

2027

9. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

MEDIDAS

INDICADORES por
ACTIVIDAD

RESPONSABLES

PLAZO

1- La empresa elaborara un documento donde se plasmara su
politica retributiva. En él se definira su estructura salarial, asi
como la definicion de todos los conceptos salariales, con los
criterios para su aplicacion y el abanico de cuantias si es
conveniente. Dicha politica sera del conocimiento de la RLPT y
de las personas trabajadoras

Politica redactada

RRHH

Un ano
desde
la firma
del
Plan
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2- Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion
profesional, no denominandolos en femenino ni masculino.

3- Establecer una evaluacion perioddica del encuadramiento Informe de evaluacion RRHH Un afo
profesional que permita corregir las situaciones que puedan estar desde
motivadas por una minusvaloracién del trabajo de las mujeres. la firma

del
Plan

4- Realizar una auditoria salarial donde se englobara a toda la Auditoria retributiva RRHH Un afo
plantilla y analizaran las retribuciones medias y medianas de las desde
mujeres y de los hombres, por puestos, incluyendo los salarios, la firma
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales. del
Esta informacion debera estar desagregada en atencion a la Plan
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de
los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales.

5- En caso de detectarse una brecha salarial en los términos y Plan medidas correctoras RRHH y Actividad | Un afio
criterios del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, superior desde
al 20 %, se realizara un plan que contenga medidas correctoras. la firma

del
Plan

6- Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen Informe de los criterios RRHH y Actividad | Un afo
en la estructura salarial de la empresa, revisando y publicando aplicables en conceptos desde
los criterios de los complementos salariales variables. variables la firma

del
Plan
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10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
Empresa
1. Implantacion del procedimiento de actuacién y prevencion del acoso | Implantacion/Revision del | RRHH Desde
sexual y/o por razon de sexo negociado con la parte social, y testeo de | protocolo la firma
su funcionamiento, asi como establecer las correcciones necesarias si del
se detectasen deficiencias en su funcionamiento Plan
2. Formacioén especifica a todas las personas que integran la Comision | Numero de cursos/horas y | Formacion y 2024
instructora para asumir las funciones asociadas a la misma. gﬂmterqd de  participantes. | RRHH
ontenido
3. Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un moddulo sobre | Contenido y nimero de veces | Formacion y 2025
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. que se ha incluido RRHH
4. Formar a los delegados y delegadas de prevencion en materia de acoso | N° de formaciones y n° de horas | RRHH y 2025
sexual y por razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género. Formacion
5. Realizar cursos de formacion a mandos y personal que gestione | N° de cursos, n° de personas y | RRHH y 2024
equipos, y a la comision de seguimiento (titulares y suplentes) sobre | contenidos Formacion

prevencion del acoso sexual y por razon de sexo, orientacion sexual e
identidad de género. Se realizaran acciones de sensibilizacion de
refuerzo en aquellos centros en donde haya existido algun caso.
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11.VIOLENCIA DE GENERO

violencia de género

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

MEDIDAS

INDICADORES por
Empresa

RESPONSABLES

PLAZO

1. Generar un protocolo de accion entre las victimas de violencia de
género y la empresa, que permita establecer los canales de
comunicacion que permiten poner en marcha las medidas necesarias en
materia de traslados cuando fueran necesarias y garantizando en todo
momento los derechos de confidencialidad. Todas las medidas con
relacion a esta materia se encuentran recogidas en el protocolo de
actuacion de violencia de género.

N° de veces que se aplica

RRHH y Actividad

Desde
la firma
del
Plan

12. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

interno como externo

OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
Empresa
1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de | Formaciones realizadas Marketing y 2025
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) Formacion
en materia de igualdad y utilizacion del lenguaje e imagenes no sexistas.
2. Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y difusion externa e | Publicacion de la guia RRHH 4T
interna 2024
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3. Realizar campafias de sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres destinadas a las personas
usuarias del servicio de ayuda a domicilio, previa autorizacion de los

correspondientes clientes.

Campanias realizadas

Actviidad

4T
2026

OBJETIVO ESPECIFICO 12.2.- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa y realizar una campana de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
Empresa
1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo | Creacion de la seccion vy | Marketing y 4T 2024
la seccion de "Igualdad de oportunidades" en los tablones de anuncios | contenidos de la misma RRHH
y plataformas digitales, facilitando su acceso a toda la plantilla.
2. Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre | Creacion del espacio vy | Marketing y 4T 2024
la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en | contenidos RRHH
la empresa
3. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia | Numero de veces Asesoria Juridica | Desde y
de su compromiso con la igualdad de oportunidades. y Actividad durante
la firma
del Plan
4. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion especifica | Moédulo correspondiente Formacion Desde y
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de prevencion del acoso sexual y durante
por razén de sexo la firma
del Plan
5. Realizar una campana especifica de difusion interna y externa del Plan | Disefio y difusién de la | Marketing y Desde la
de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, | campafia. Contenido del | RRHH firma del
incluyendo un folleto resumen. folleto. Plan
6. Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del | Espacio en la memoria Marketing, Anual
plan, de su estado de ejecucion y de sus resultados. Calidad y RRHH desde la
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firma del
Plan
7. Utilizar en las campanas publicitarias los logotipos y reconocimientos | Aplicacion de la medida Marketing Desde la
que acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad. firma del
Plan

OBJETIVO ESPECIFICO 12.3.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia

de género.
MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
Empresa
1. Sensibilizar en las campafnas especial del Dia Internacional contra la | Campafas y contenido Marketing Anual
Violencia de Género 25 nov. Dia internacional de la mujer trabajadora 8 desde
marzo y 23 marzo dia de la conciliacién y corresponsabilidad la firma
del
Plan
2. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su | Colaboraciones Seleccion, Desde
momento, en las distintas campanas. Marketing, y
Actividad durante
toda la
firma
del
Plan
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.4.- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
Empresa

1. Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales | Folleto y n° de personas | Marketing, RRHH | Desde la
habituales de comunicacion de la empresa los derechos y medidas de | informadas y Actividad firma del
conciliacién recogidos en la norma y comunicar los disponibles en la Plan
empresa que mejoran la legislacion.

2. Realizar una campana el dia nacional de la conciliacion y | Campafa y contenido Marketing Anual,
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso desde la
de la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta firma
cultura entre todo el personal. Plan
3. Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacién y | Acciones y contenido Marketing Desde la

corresponsabilidad firma del
Plan

CRONOGRAMA DE LAS ACTUACIONES DE LAS MEDIDAS

Implantacion
Seguimiento
Evaluacion

2024 2025 2026 2027 2028
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S'Y AUDITORIA
SALARIAL
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12.
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2.5
12.
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4.1
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CALENDARIO REUNIONES COMISION DE SEGUIMIENTO

2024 2025 2026 2027 2028
4° 2° 4° 4° 4° 20 4°

TRIMESTR TRIMESTR TRIMESTR 2° TRIMESTR 2° TRIMESTR TRIMESTR TRIMESTR
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ANEXO |. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

INDICE

1.- COMPROMISO
2.- DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO
3.- ACTUACIONES PARA PREVENIR Y ACTUAR ANTE LAS
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
4.- PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS
5.- ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO
6.- CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE
ACTUACION DEL PROTOCOLO ENCASOS DE ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO
7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE
ACOSO SEXUAL O PORRAZON DE SEXO
7.1.- PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA
7.2.- ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA
REUNION DE LA COMISIONDE ACOSO EN UN MAXIMO DE
TRES DIAS LABORABLES
7.3.- PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO
EN UN MAXIMO DE DIEZDIAS LABORALES
7.4.- RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS

LABORABLES
7.5.- SEGUIMIENTO

8.- CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR
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1.- COMPROMISO

Con el presente protocolo, Eulen Serv. Sociosanitarios manifiesta su tolerancia cero ante
la concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual o
acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, Eulen Serv. Sociosanitarios quiere subrayar su compromiso con
la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera
de sus manifestaciones, informando de su aplicacidon a todo el personal que presta
servicios en su organizacién, sea personal propio o procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran
con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan practicas no
laborales.

Asimismo, Eulen Serv. Sociosanitarios asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento
estricto, a las empresas donde preste sus servicios.

Asi, la obligacién 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 direccion de la empresa
0 organizacion, y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira
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.

Su finalidad es adoptar, en el marco de las responsabilidades empresariales, cuantas
medidas sean necesarias para prevenir el acoso sexual y/o por razon de sexo y arbitrar el
procedimiento especifico para dar cauce a las denuncias y comunicaciones que puedan
formular quienes consideren que han sido objeto de los mismos, cumpliendo asi con la
obligacion legal establecida en el articulo 48, de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Ilgualdad efectiva de mujeres y hombres.
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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 Codigo 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 situacion
constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacion por
razon 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 agresion sexual, el
acoso sexual, la explotacion de la prostitucion ajena, asi como todos los delitos
previstos en el Titulo VIII 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 presion 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 0 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.

NIVELES DE GRAVEDAD
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Escala de gravedad Descripcion de la accién

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 asocia a situaciones en las que se produce una
interaccion 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 compafiera) y contactos fisicos no
permitidos por la persona acosada.

MUY GRAVE

Se corresponde con situaciones en las que se producen
contactos fisicos no deseados y presion 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 accién

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
deuna negativa.

NO VERBAL e Hacer gestos lascivos.
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FISICO

Realizar acercamientos
noconsentidos.

GRAVE

VERBAL

Preguntar o explicar

fantasias, preferencias
sexuales.

Preguntar sobre la vida sexual.
Presionar para mantener
relaciones tras una ruptura

NO VERBAL

Realizar gestos obscenos

FISICO

Arrinconar,

buscar deliberadamente
quedarse a solas 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
mensajesde correo
electronico  decontenido
sexual de caracter 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 proposito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio. Para apreciar que
efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos
conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:
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a)

b)

c)

d)

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que es
percibida como tal porquien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por
esta como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por
razon de sexo no impide la concurrencia de dafo a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado. Se realice de forma reiterativa

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
discriminacion social se les presumen inherentes a ellas.

En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el
rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador
hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también
acto de discriminacion por razén de sexo.

EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

1.- Ataques con medidas organizativas

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

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos.

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

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
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Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

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

2.- Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus comparieros y
compafieras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.
No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companeras y companeros la posibilidad de hablar con la
persona.

No permitir que la persona se exprese.
Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la
persona (teléfono, correo electrénico, 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 telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole 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 reputaciéon personal o profesional a través del rumor, la
denigraciény la ridiculizacién.

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

NIVELES DE GRAVEDAD

Escala de

77



gravedad Tipologia

Descripcion de la accion

LEVE

VERBAL

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

Ridiculizar a las personas que asumen tareas
que tradicionalmente ha asumido el otro sexo
(por ejemplo, enfermeros o soldadoras).

NO
VERB
AL

Utilizar gestos que produzcan un
ambienteintimidatorio.

FISICO

Provocar acercamientos

GRAVE

VERBAL

Denegar permisos a los cuales tiene derecho
una

persona, de forma arbitraria y por razon de su
sexo

NO
VERBAL

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

FISICO

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

Realizar un acercamiento fisico excesivo.
Mandar mensajes con tono amenazante.

MUY
GRAV

VERBAL

Despreciar el trabajo realizado por personas
de unsexo determinado.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a
personas

de un determinado sexo.

NO
VERB
AL

Sabotear el trabajo o impedir —
deliberadamente— elacceso a los medios
adecuados para realizarlo (informacion,
documentos, equipamiento).

Publicar o difundir mensajes o contenidg
audiovisual (imagenes, memes, audios entre
otros) que tenga por objeto denigrar a un persona

o bien crear un entorno humillante para e
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trabajador o trabajadora.

FISICO Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad
de unsexo sobre otro.

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

1. Medidas preventivas.

v" Promover un entorno de respeto y correccion 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 razon de sexo.

v Realizar formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo

v Difundir la existencia de este protocolo en los manuales de acogida
para elpersonal de nueva incorporacion.

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

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

4. Disefio e implementacién de medidas para la prevencion y actuacion en situaciones
de acoso sexual o por razon 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.

4. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS
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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 obligacion de respetar los
derechos fundamentales de todos cuantos conforman la empresa u
organizacion, 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.

Colaboraciéon. Toda persona que tenga conocimiento de posibles
situaciones de acoso sexual o por razon de sexo debera comunicarlo por las
vias establecidas en este protocolo. De igual manera quien sea responsable
de centro debera prestar atencion y tramitar la comunicacion de los hechos
para que intervengan los o6rganos encargados de desarrollar el
procedimiento de intervencion.

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

Respeto, protecciéon 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 eleccion a lo
largo de todo el proceso.

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.

Audiencia, imparcialidad y contradiccién. El procedimiento debe
garantizar la audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las
personas implicadas. Quienes intervengan en el procedimiento actuaran de
buena fe en la busqueda dela verdad y para el esclarecimiento de los hechos
denunciados

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
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participen en una investigacion sobre conductas como las descritas en este
protocolo.

+ Restitucion de las victimas. Si, tras el presente procedimiento, el 6rgano
instructor hubiera llegado a la conclusion que ha habido acoso y que éste se
ha materializado en un menoscabo de las condiciones laborales de la
victima, se la debera restituir en sus mismas condiciones, si asi lo solicita.

* Proteccion de la salud. Se adoptaran cuantas medidas sean necesarias
para proteger la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.

5.- ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon
de sexo que se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como
resultado del mismo:

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

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de
aseo y enlos vestuarios;

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacionrelacionados 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 esta realizando un servicio o
acciéon 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 las exigencias recogidas en los articulos 46.2 y
48 de la Ley organica 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 prevencion de riesgos laborales.

Al comprometernos ambas partes con las medidas que conforman este protocolo,
declaramos de forma expresa la voluntad de adoptar una actitud proactiva tanto en

81



la prevenciéon del acoso — sensibilizacion e informacién de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion
de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

6.- REGLAS GENERALES Y ADMISION A TRAMITE

REGLAS GENERALES

12.- La empresa creara una cuenta de correo electronico especifico para canalizar
todas las quejas o denuncias por motivo de acoso sexual o por razon de sexo.

Se informara a todas las personas que prestan servicios en la organizacién de la
existencia de este canal y se expresara de manera clara y concisa como se pueden
hacer llegar esas quejas o denuncias.

22.- La apertura del protocolo de acoso se producira al momento de recibir por
escrito la comunicacion de hechos presentada por la persona trabajadora
denunciante.

En cualquier momento durante la tramitacion del protocolo de acoso sexual y/o por
razon de sexo regulado en el presente documento, la persona presuntamente
acosada podra comunicar a la Empresa o al érgano de investigacion su voluntad
de no continuar con su tramitacion -desistimiento-. El desistimiento tiene como
consecuencia el archivo del expediente, sin perjuicio de la posibilidad por parte de
la Empresa de seguir con la investigacion sobre los hechos inicialmente
denunciados.

32.- Todas las comunicaciones que se realicen durante la tramitacion del protocolo
de acoso sexual o por razéon de sexo se haran por escrito, debiéndose utilizar el
modelo establecido al efecto.

ADMISION A TRAMITE

Una vez que la comunicaciéon de los hechos haya sido realizada se dara traslado
de ésta en el plazo de 72 horas naturales a la comision instructora, para que
determine si procede o no su admision a tramite.

En el documento de comunicacion de hechos, debera constar la autorizacién
expresa de la persona trabajadora de que los datos que en la misma se
incorporan sean trasladados a todas las personas componentes de la
comision de investigacion.

Si no concurriesen los elementos esenciales de las situaciones de acoso sexual o
por razon de sexo, se comunicara a la persona trabajadora su no admision a
tramite. Sera potestativo acompafiar dicha comunicacion de informe sobre la causa
de inadmision.
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7.- CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL
PROTOCOLO EN CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Una vez admitida a tramite la queja o denuncia, se constituira un 6rgano instruccion
y seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo. Este 6rgano estara
formado por dos personas designadas por la empresa y otras dos designadas por
la parte social, todas pertenecientes a la comision de seguimiento del Plan de
Igualdad.

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

La comisiéon tendra una duracién de cuatro anos.

Las personas indicadas que forman esta comision instructora cumpliran 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 de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o
indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. Asi mismo, por
parte de las personas trabajadoras, se contara con la RLPT o en su defecto con los
sindicatos mas representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencién, podra solicitarse, por cualquier miembro de la comision o por cualquiera
de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona o
personas de la comision. Adicionalmente, esta comision podra solicitar la
contratacion de una persona experta externa que podra acompafarlos en la
instruccién del procedimiento.

Esta comisién se reunira en el plazo maximo de 5 dias laborables a la fecha de
recepcion 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 comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de
ser considerado acoso sexual o por razon 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 informacion a la que tengan acceso.

EXPEDIENTE

Una vez tomada la decisién de admitir a tramite el Protocolo por el érgano instructor
se creara un Expediente al que se le asignara un codigo alfanumérico y en el que
se iran incorporando todos los documentos e informacion que se genere durante la
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tramitaciéon del procedimiento, asi como, la comunicacién de hechos y la
documentacion e informacion que, en su caso, se hubiera aportado con la misma.

INICIO.
Comunicacion a las partes

El/la responsable del expediente realizara comunicacién en el plazo de 48 horas
habiles/72 horas naturales, con acuse de recibo, a las personas afectadas,
denunciante y denunciado informandoles de la apertura del protocolo como
consecuencia de una comunicacion de hechos que pudieran ser constitutivos de
una situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

La referida comunicacion se realizara, aunque la persona denunciante se encuentre
en situacion de baja médica. En este caso sera dicha persona la que determinara
si la tramitacion del Protocolo continda o no.

FASE DE INVESTIGACION

En esta fase se realizaran todas las actuaciones/diligencias que se consideren
necesarias para comprobar la concurrencia o no de los hechos objeto de denuncia
y, en su caso, se determinara si los mismos son subsumibles en los conceptos de
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.

Esta fase estara informada por los principios de celeridad, objetividad e
imparcialidad y los deberes de confidencialidad y sigilo.

La duracién de esta fase no superara con caracter general los 30 dias.

En cualquier caso, se realizaran entrevistas personales a las personas
denunciante, y denunciada, a los/las eventuales testigos, asi como a aquellas
personas trabajadoras del centro de trabajo o servicio objeto de la investigacién
que por el/la responsable del expediente se considere oportuno. De las entrevistas
realizadas se levantara acta que sera firmada por las personas que hayan
participado en las mismas pasando a quedar integradas en el expediente. Si las
entrevistas se realizaran por medios telematicos se procedera a su grabacion
previa informacion a las personas objeto de éstas.

En cualquier caso, todas las personas integrantes de la comisién de investigacion
tendran acceso al expediente que se tramite en su integridad. A tal efecto se debera
informar a las personas afectadas por las mismas que todos/as los/las
componentes de la comision de investigacion tendran acceso a los datos e
informacion resultado de las diligencias practicadas, con la finalidad exclusiva de la
tramitacion del Protocolo y debiendo guardar el deber de sigilo y de confidencialidad
sobre su contenido.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y
sanciones si las hubiera, o cualquier otra decision que se derive de la aplicacién del
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protocolo, deben ser el resultado del trabajo del 6rgano de instruccion. En el seno
del mismo las decisiones se tomaran de forma consensuada. En defecto de
consenso, bastara la mayoria de los miembros que compongan el 6rgano.

Los gastos derivados de la actuacion del 6rgano de instruccion como gastos de
manutencion, viajes u hotel seran sufragados y gestionados por parte de la
empresa.

El tiempo empleado por la RLPT o las personas involucradas en el proceso sera
computado como tiempo de trabajo efectivo, sin posibilidad de que genere defecto
0 exceso de codmputo y sin cargo al crédito sindical reconocido normativamente.

7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

+PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA.
ADMISION A TRAMITE, SI PROCEDE.

+ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION
LA COMISION DE ACOSO EN UN MAXIMO DE CINCO

«PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN
N

. RESé)LUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO CINCO
DIA

LABORABLES TRAS EL CIERRE DE LA

Nam,————~ o~ AL

«SEGUIMIENTO- 30 DIAS

7.1.- PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

e Laempresa 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 dara un cédigo numeérico a cada una de las
partes afectadas y comunicara inmediatamente a la direccion de la
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empresa u organizacion y de las demas personas que integran la comision
instructora.

e La denuncia se llevara a cabo por la persona o personas afectadas.
Igualmente podra llevarla a cabo la persona que tenga conocimiento de
la situacion.

e En cualquier caso, podran presentarse denuncias andénimas, siempre
que recojan los suficientes datos e informacion como para poder
identificar correctamente los elementos esenciales de una denuncia de
estas caracteristicas (personas afectadas, hechos de los que se ha
tenido conocimiento, lugar en el que se han presenciado, existencia de
otros testigos que puedan confirmarlos, etc.)

e Solo el 6rgano de instruccion designado para tramitar el protocolo tendra
acceso a los correos electronicos y a las comunicaciones que a €sos
efectos se remitan.

e Una vez recibida la denuncia o queja, en el plazo maximo de 5 dias
laborables, se activara el procedimiento para su tramitacion.

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

Una vez recibida la denuncia, por parte de la comision instructora se realizara un
analisis preliminar en el que se determinara si hay indicio de acoso sexual o por
razon de sexo. En el caso de que la comisioén instructora considere que no existe
indicio alguno, no se activara el protocolo, archivandose motivadamente.

En los casos en los que los hechos hayan sido comunicados por una tercera
persona, se debera recabar el consentimiento expreso de la persona afectada para
iniciar la investigacion de los hechos.

7.3.- PROCESO DE ANALISIS DEL EXPEDIENTE.

« El dérgano de instruccion realizara una investigacion rapida y confidencial, en
la que oira a las personas afectadas y a los testigos que se propongan.
Igualmente, requerira cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de
lo dispuesto en materia de proteccidon de datos de caracter personal y
documentacién reservada. Las personas que sean requeridas por dicho
organo deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

» Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la persona
afectada y después a la persona denunciada.
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* Ambas partes implicadas podran solicitar la presencia de una persona de su
confianza, incluidos los/as representantes legales y/o sindical de las
personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién
a la que tenga acceso.

+ 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 contradiccion de la persona denunciada.

* A lo largo de todo 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 persona denunciante, como a la
persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira. Ninguna de las
personas implicadas en el procedimiento recibira un trato desfavorable.

+ 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.

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

+ Al margen de otras medidas cautelares, la Direccion de la empresa u
organizacion podra separar a las personas denunciante y denunciada , si lo
considera necesario.

7.4.- RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO CINCO DIAS LABORABLES

Finalizada la investigacion, el organo de instruccion levantara un acta en la que se
recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo.

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

Una vez que la Direccidon de RRLL haya recibido las conclusiones del érgano de
investigacion, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 5
dias laborables, siendo la unica responsable de tal decision

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

B/ Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso
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en las conclusiones del acta, el rgano de investigacion instara a la Direccion
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, el 6rgano de
investigacion instara igualmente a la Direccion a adoptar las medidas que se
consideren oportunas.

La decisibn adoptada se comunicara por escrito a la persona denunciante,
denunciada y al 6rgano de investigacion. Todos ellos estan obligados a guardar
sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara a la
comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar
la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los codigos
numeéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

MEDIDAS SANCIONADORAS

Si procede, y en funcidon de los resultados de la investigacion, la empresa
sancionara a la persona implicada aplicando el marco de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion y, en su caso, en el articulo 54 ET.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendran en
cuenta las siguientes:
1. El traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién

2. La suspension de empleo y sueldo
3. La limitacién temporal para el ascenso o promocion
4. El despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona implicada no sea la extincidon del vinculo
contractual, la Direccién mantendra un deber activo de seguimiento de la situacion

7.5.- SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias laborales,
el organo de investigacion tiene la obligacion de realizar un seguimiento atendiendo
a las conclusiones alcanzadas

El resultado de este seguimiento se recogera en un informe. Asimismo, y en el
supuesto de que los hechos causantes sigan produciéndose, se dejara constancia
de la propuesta de medidas a adoptar

Este informe se remitira a la Direccion con el fin de que adopte las medidas
necesarias, asi como la comision del plan de igualdad y a la persona responsable
de prevencion de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento
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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 la fecha de su aprobacion y manteniéndose vigente durante cuatro anos. 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 actuacion frente al acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

e 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.

e En los supuestos de fusidon, absorcion, transmision o modificacion de la
Empresa y ante cualquier eventualidad que modifique de manera sustancial
la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo y su organizacion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la Empresa por discriminacion por
razon 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 Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
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1. INTRODUCCION

La violencia de género es aquella que, como manifestacion de la discriminacion, la situacion de
desigualdad y las relaciones de poder de algunos hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre
éstas por el hecho de serlo y que se extiende como forma de violencia vicaria sobre las victimas,
incluyendo menores y personas dependientes.

Este tipo de violencia constituye una violacion de los Derechos Humanos y es la manifestacion
mas grave de las desigualdades de género que afecta principalmente a las mujeres. A pesar de
los avances y conquistas de las ultimas décadas, continda siendo uno de los grandes problemas
a los que se enfrenta nuestra sociedad y los efectos para quienes la sufren obstaculizan de forma
grave su acceso a la igualdad de oportunidades y al goce y disfrute de los Derechos Humanos
inherentes a todas las personas por el simple hecho de nacer.

NORMATIVA

Son multiples las indicaciones, nacionales e internacionales, que situan la prevencion, atencién y
erradicacion de la violencia de género en el plano central de las politicas publicas.

Ambito internacional

e La Asamblea General de la Organizacién de Naciones Unidas adoptdé ya en 1979 la
Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer
(CEDAW) y la Declaracion para la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer en 1993.

e La ONU contempla la erradicacion de la violencia de género como uno de sus principales
cometidos estratégicos desde 1995, fecha en la que tuvo lugar la IV Conferencia Mundial
sobre la Mujer de Pekin, de la que naci6 la Declaracion y la Plataforma de Accion de la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer de 1995, cuyos contenidos han sido revisados en el
afno 2000 y en el 2005.

e La Declaracién del Milenio 2000 manifiesta que la violencia de género constituye la mayor
vulneracién de los derechos humanos en el mundo, y establece la colaboracion de los
Estados para lograr la erradicacién de las desigualdades de género como uno de los
objetivos estratégicos de la actuacién de la comunidad internacional.

e El Convenio de Estambul de 11 de mayo del 2011, fue ratificado por Espana el 11 de abril
del 2014 con plena vigencia a partir del 1 de agosto de 2014. Este convenio, de caracter
vinculante, es considerado el tratado internacional mas completo y de mayor alcance sobre
la lucha contra la violencia contra las mujeres y la violencia doméstica y se reconoce la
vulneracién de los Derechos Humanos de las mujeres como victimas de esta violencia
estructural.

e Los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), constituyen un llamamiento universal a la
accion para poner fin a la pobreza, proteger el planeta y mejorar las vidas y las perspectivas
de las personas en todo el mundo. En 2015, todos los Estados Miembros de las Naciones
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Unidas aprobaron 17 Objetivos como parte de la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, en la cual se establece un plan para alcanzar los Objetivos en 15 afios, donde
impulsa el compromiso de la comunidad internacional para el logro de la igualdad de género
y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias a través de un objetivo especifico, el
numero 5 sobre igualdad de género, ademas de abordarlo de forma transversal en otros
objetivos.

La OMS ha declarado la violencia de género como un problema de salud publica en todo
el mundo y la identifica como factor crucial en el deterioro de la salud. Se produce en todos
los paises y ambitos y contra mujeres de cualquier raza, edad o condicion social.

Ambito de la Unién Europea

El Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea reconoce el derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, e insta a los Estados parte a que desarrollen politicas especificas para
la prevencion y punicion de la violencia de género.

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

La Decision Marco del Consejo de la Union Europea de 15 de marzo de 2001, propugna un
mayor énfasis en la creacion y articulacion de redes de asistencia a las victimas, lo que
supone una directriz clara de cual debe ser la orientaciéon de las medidas de atencion por
parte de los Estados de la Union Europea.

La Decisién numero 803/2004/ CE del Parlamento Europeo, aprueba un programa de
accion comunitario (2004-2008) para prevenir y combatir la violencia ejercida sobre la
infancia, los jovenes y las mujeres y proteger a las victimas y grupos de riesgo (programa
DAPHNE II).

Ambito Estatal

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

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

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

¢ Real Decreto-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el desarrollo del Pacto
de Estado contra la violencia de género.

e Resolucion de 28 de julio de 2021, de la Subsecretaria, por la que se publica el Acuerdo
del Consejo de Ministros de 27 de julio de 2021, por el que se aprueba el Catalogo de
Medidas Urgentes del Plan de Mejora y Modernizacion contra la Violencia de Género,
aprobado tras el repunte de asesinatos de mujeres a la finalizacion del estado de alarma.

A pesar de los avances en sensibilizacién colectiva, y de los compromisos politicos y sociales, este
tipo de violencia continda siendo uno de los grandes problemas a los que se enfrenta nuestra
sociedad por los efectos que sufren las mujeres y sus hijos/as, obstaculizando de forma grave su
acceso a la igualdad de derechos y oportunidades, ademas de impedir un desarrollo adecuado
para los menores, constituyendo una grave violacion de sus derechos de infancia.

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

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

CARACTERISTICAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género define quién es victima de violencia de género: “la mujer que es objeto de cualquier
acto de violencia fisicas y psicoldgicas, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas,
las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, ejercido sobre ella por parte de quien sea o haya
sido su conyuge o de quien esté o haya estado ligado a ella por relaciones similares de afectividad,
aun sin convivencia.”
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Segun la naturaleza de estas conductas, las podemos aunar en las siguientes categorias,
pudiéndose una o varias al mismo tiempo:

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

e Violencia psicolégica, que incluye conductas verbales o no verbales, que producen en la
mujer desvalorizacion o sufrimiento, a través de amenazas, humillaciones o vejaciones,
exigencia de obediencia o sumisién, coercion, control, insultos, aislamiento, culpabilizacién
o limitaciones de su ambito de libertad, asi como las ejercidas en su entorno familiar, laboral
o personal como forma de agresion a la mujer.

e Violencia sexual, que incluye cualquier acto de naturaleza sexual no consentido por la
mujer, abarcando la imposicion del mismo mediante fuerza, intimidacion o sumision
quimica, asi como el abuso sexual, con independencia de la relacién que el agresor guarde
con la victima.

e Violencia econdémica, que incluye la privacién intencionada y no justificada legalmente de
recursos, incluidos los patrimoniales, para el bienestar fisico o psicologico de la victima, de
sus hijos o hijas o de las personas de ella dependientes, o la discriminacion en la disposicion
de los recursos que le correspondan legalmente o el imposibilitar el acceso de la mujer al
mercado laboral con el fin de generar dependencia econémica.

LA RESPONSABILIDAD DE LAS EMPRESAS Y LAS ORGANIZACIONES

Las empresas y organizaciones tanto publicas como privadas, son agentes de cambio y pueden
desempefar un papel decisivo en la erradicacion de la violencia de género.

Las consecuencias del maltrato en la salud fisica y psicoldgica de la mujer pueden afectar a la
realidad laboral, pudiendo verse afectada su relacion laboral, lo que incrementa su dependencia
del agresor, su aislamiento y vulnerabilidad, siendo mucho mas dificil salir de la situaciéon. Saber
detectar una situacién de violencia de género y actuar de manera eficaz en el entorno laboral puede
ser clave para lograr que la mujer pida ayuda y supere la situacion que esta viviendo.

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

2. OBJETIVO Y PRINCIPIOS PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA
VIOLENCIA DE GENERO

2.1. OBJETIVO DEL PROTOCOLO:

El presente Protocolo tiene por objeto definir las medidas que se tomaran para prevenir, actuar y
proteger a la victima ante situaciones de violencia de género que se den tanto en el ambito personal
como en el laboral.

Asi como, sensibilizar a través de su difusion al personal de contra cualquier acto de violencia fisica
y psicoldgica que, como manifestacion de desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce
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un hombre sobre una mujer; incluida las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones o la privacion arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado desde la empresa o la
organizacion, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecion definida
en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de proteccion a
favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
violencia de género sobre aquella.

2.2. DECLARACION DE PRINCIPIOS:

1. La violencia de género no es un problema que afecte exclusivamente al ambito privado, teniendo
el mismo también manifestaciones en la esfera laboral.

2. La violencia de género, en la definicion dada por la Organizacion Mundial de la Salud, no sélo
se limita a un dafo fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, sino que también comprende
conductas como amenazas de tales actos, la coaccion e, inclusive, la privacion de libertad, tanto
si se producen en la vida publica o privada, por lo que cabe hablar de violencias de género.

3. Por lo anterior, quienes conformamos Eulen Serv. Sociosanitarios no debemos mantenernos
ajenos a la violencia de género, pues ésta constituye un frontal ataque a los derechos
fundamentales de la mujer, como son la vida, la seguridad, la libertad y la igualdad.

4. En este sentido, (hombre de la empresa u organizacion) se compromete a luchar contra la
violencia de género en el seno de la empresa, asi como a informar y apoyar a las victimas de
violencia de género de cualquier tipo, arbitrando medidas para apoyar a la mujer victima

5. Eulen Serv. Sociosanitarios rechaza cualquier forma de discriminacion, acoso, y como empresa
socialmente responsable, siempre ha manifestado su compromiso para construir espacios de
trabajo seguros, en los que impere el respeto de las personas sobre la base de los principios de
dialogo, tolerancia e igualdad, con respeto a las personas de diferente género y opinion, y, por
consiguiente, libres de cualquier situacion de acoso o discriminacion.

6. Las personas que componen Eulen Serv. Sociosanitarios asumen la responsabilidad individual
y colectiva, como ciudadanos y ciudadanas, y como personas trabajadoras, y nos comprometemos
a difundir entre todos los grupos de interés de (nombre de la empresa u organizacion estos
principios, integrandose en todas sus areas de actividad y entre todos las personas trabajadoras,
con el objetivo de erradicar esta vulneracion de los derechos humanos y sancionar los
comportamientos violentos, tanto en el seno de la empresa, como fuera de ella, no tolerando ningun
comportamiento indeseable.

7. Asi mismo, en los Planes de Igualdad Eulen Serv. Sociosanitarios, S.A. se prevé la aplicacion
de medidas contra las violencias de género en la empresa.

8. Por ello, tanto Eulen Serv. Sociosanitarios, S.A., como la representacién de las personas
trabajadoras, nos vemos en la necesidad de adoptar medidas de accién positiva para prevenir en
el entorno laboral toda clase de violencia de género y paliar los efectos absolutamente negativos
mediante medidas de proteccion en el ambito laboral, que abarque los aspectos preventivos,
educativos, laborales, asistenciales, de proteccion y de atencion de las victimas.

9. El objetivo de este protocolo es: prevenir y combatir las violencias de género y garantizar el
ejercicio de los derechos laborales recogidos en el mismo, garantizando la confidencialidad.
Promover y proteger el derecho de todas las personas trabajadoras, en particular de las mujeres,
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a vivir a salvo de la violencia, tanto en el ambito laboral, como en el privado. Sensibilizar a las
personas trabajadoras de Eulen Serv. Sociosanitarios, S.A., para que adopten una actitud proactiva
para la erradicacion de esta lacra. Informar y formar a las personas trabajadoras de los derechos
laborales que amparan a las victimas de violencia de género.

10. Ambas partes consideran que, en ejercicio de su funcion social y laboral, y acogiendo el
llamamiento realizado en el art.37.8 del Estatuto de los Trabajadores, la negociacién colectiva es
un instrumento muy util para la lucha, transversal, contra las violencias de género.

Expuesto lo anterior, los presentes en uso de la representacién que ostentan, adoptan y se obligan
a cumplir las medidas que incorporamos en este protocolo.

3. PROCESO DE ACTUACION ANTE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO
3.1. OBJETO DEL PROTOCOLO

El objeto del presente Protocolo es actuar contra la violencia de género en el entorno laboral, que
comprende todo acto de violencia fisica o psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual,
las amenazas y las coacciones.

En el mismo se contemplan una serie de medidas, que incluyen aspectos informativos, laborales,
econdémicos, preventivos, asistenciales, asi como formativos y de sensibilizacion.

Y todo ello con el objetivo de contribuir a la erradicacion de la violencia de género, en todas sus
manifestaciones, y proteger y asistir en el ambito laboral a la mujer victima de violencia.

3.2. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo sera de aplicacion a todas las mujeres con relacién laboral con Eulen Serv.
Sociosanitarios, S.A., que sean victimas de violencia de género.

3.3. ACREDITACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO

e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género.

e Una orden de proteccién o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida
cautelar a favor de la victima.

¢ Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es
victima de violencia de género.

¢ Informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion Publica
competente o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones
normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y
recursos.

e Excepcionalmente, y por razones de urgencia, a fin de adoptar medidas provisionales, se
podran ejercer determinados derechos sin acreditacién documental, mediante solicitud
razonada, sin perjuicio de su posterior aportacion.

3.4. COMUNICACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO Y PRINCIPIO DE
CONFIDENCIALIDAD
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La aplicacion del presente protocolo se realizara, mediante comunicacion de los hechos -que nunca
sera anonima, (pero si sera privada, por lo que en todo momento se aplicara la proteccion de datos)
tan pronto como sea posible, a través de un formulario/escrito, correo electrénico o conversacion,
a la persona de referencia que elija la persona denunciante dentro de la Comisién de Igualdad.

Podra ser comunicado por:

e La mujer victima.

Al objeto de hacer efectivo el principio de confidencialidad en la tramitacion de cada una de las
medidas previstas en este Protocolo, se garantizara la intimidad de las victimas mediante la
especial proteccion de sus datos personales, los de sus descendientes y los de cualquier persona
que esté bajo su tutela, guarda o custodia. Al comienzo del procedimiento se asignara un cédigo
numeérico, cuya recepcion debera firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

Asimismo, las inscripciones registrales que deban realizarse en el archivo general de personal se
llevaran a cabo de modo que no pueda trascender la existencia de una forma especial de obtencion
de los datos de las victimas, ni de cualquier otra informacién de la que pueda deducirse su
situacion.

Quienes intervengan en el efectivo cumplimiento de estas medidas y demas previstas en el
Protocolo, estaran obligados/as al secreto profesional de los datos que conozcan a tal efecto y al
deber de guardarlos, obligaciones que subsistiran aun después de haber finalizado su vinculacion
organica o funcional con las unidades que hubiesen intervenido en la tramitacion de las mismas.

3.5. ACTIVACION DEL PROTOCOLO

Recibida la comunicacion de victima de violencia de género, se inicia el procedimiento que debera
seguir los siguientes pasos:

1. La persona de referencia designada por la empresa realizara una serie de actuaciones en el
plazo maximo de 48 horas:

e Informar y asesorar a la persona afectada. Se entrevistara con la persona afectada para
informarla de las medidas laborales y sociales contempladas en el presente Protocolo, asi
como del derecho a acogerse inmediatamente a las mismas, previa acreditacion
documental de la situaciéon de victima de violencia de género en la forma prevista en el
punto tercero.

e Acompafiar a la persona afectada en todo el proceso.

e Guiar a la persona afectada a la solicitud de dichos derechos.

2. Si la situacion de violencia se diese en el lugar de trabajo, se mantendran los principios de
presuncion de inocencia y respeto integral de la victima y de sus familiares, aunque se deberan
establecer las medidas cautelares que sean necesarias en el ambito laboral.

Ademas de la adopcién de dichas medidas cautelares, la empresa vendra obligada a hacer uso de
su poder disciplinario frente al trabajador causante de dicha conducta de violencia de género.

3. En los dos supuestos anteriores, la mujer podria solicitar el cese de la conducta hostigadora,
interponiendo una demanda de tutela por el cauce procesal oportuno y regulado en los articulos
177 y siguientes de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social.
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4. En cualquier caso, este procedimiento no impedira que se puedan promover y tramitar
cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la empresa, para exigir las
responsabilidades que, en su caso, correspondan.

3.6. INFORMACION Y APLICACION DE LOS DERECHOS LABORALES

La trabajadora victima de violencia de género sera informada de los derechos laborales a los que
puede acogerse, los cuales abarcan:

e Los derechos legalmente previstos en cada momento como victima de violencia de género.
e Los derechos adicionales a los anteriores previstos en el presente protocolo.

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

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

e Derechos de Seguridad Social.

e Derechos econémicos.

Las medidas preventivas establecidas en el presente protocolo eran de aplicacion mientras se
acredite la situacion acreditada de victima de violencia de género.

4. MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO SEGUN
LA LEY ORGANICA 1/2004

4.1. REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO Y REORDENACION DEL TIEMPO DE
TRABAJO (ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES, ART. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccion o
su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con disminucion
proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién 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 concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las discrepancias
surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion competente a través del
procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

4.2. RECOLOCACION EN OTRO CENTRO DE TRABAJO (ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES, ART. 40.4)

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo
en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho
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a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo
grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus
centros de trabajo.

La empresa estara obligada a comunicar la trabajadora las vacantes existentes en dicho momento
o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la
trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la continuidad en
el nuevo puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligaciéon de reserva.

4.3. SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO CON DERECHO A LA PRESTACION DE
DESEMPLEO

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion por desempleo.
Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley General de
Seguridad Social, art. 267.1.b). 2° y 269.2).

4.4. ACREDITACION DE LA SITUACION LEGAL DE DESEMPLEO

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre la
extincion o suspensién temporal de la relacion laboral, junto con la orden de proteccion a favor de
la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de
indicios sobre la condicion de victima de violencia de género. (Ley General de la Seguridad Social,
art. 267.3.b))

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la prestacién o
subsidio por desempleo durante el periodo de suspension (Ley General de Seguridad Social
“LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que reuna los requisitos exigidos con caracter
general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la extincion de la relacién
laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de género permite
el acceso a la modalidad de la jubilacién anticipada.

4.5. AUSENCIAS O FALTAS DE PUNTUALIDAD AL TRABAJO

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicologicas
derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencion o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
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ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible. (Ley
de Violencia de Género, art. 21.4).

No se considerara como causa objetiva a efectos de extincién del contrato de trabajo por
absentismo laboral del articulo 52.d del Estatuto de los Trabajadores, las faltas de asistencia
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de violencia de género, acreditada por los
servicios sociales de atencion o servicios de salud.

4.6. DESPIDO DE LA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su
derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su proteccidon o su derecho a la asistencia social integral.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b))

4.7. SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la violencia
de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad
geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una bonificacion del 100% de las cuotas
empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspensién del contrato de
la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio
de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

5. PROPUESTAS PARA LA MEJORA DE LA LEY ORGANICA 1/2004
5.1. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicion de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras, deberan
tenerla acreditada judicialmente o administrativamente, como, por ejemplo: observatorio de la
mujer/violencia de género, informes de actuacion de trabajadores o trabajadoras sociales o
personal médico.

5.3. REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptaciéon del horario, de la
aplicacion de un horario flexible, de la eleccion de turno o de cualquier otra forma de ordenacion
del tiempo de trabajo que se utilice en la empresa.

5.4. PERMISOS

A la mujer victima de violencia de género se le facilitaran los permisos necesarios para la
realizacion de las gestiones administrativas, judiciales o0 médicas, incluidas aquellas que puedan
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afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a la proteccion o a la asistencia social
integral.

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

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del cobro de primas o
pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

5.5. EXCEDENCIA POR RAZON DE VIOLENCIA DE GENERO

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

5.6. RECOLOCACION EN OTRA EMPRESA DEL GRUPO

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

1. El traslado a cualquier otro centro de trabajo en las condiciones siguientes:

e La empresa comunicara a la trabajadora las vacantes de su categoria que existen en ese
momento y las que pudieran existir en un futuro.

e Para ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o nivel equivalente, que la
empresa tenga vacante.

e Con derecho a reserva del puesto de trabajo anteriormente ocupado durante 12 meses.

o Durante el periodo de reserva del puesto de trabajo, la victima mantendra los planes de
formacion y carrera que se le vinieran aplicando.

e Transcurrido el periodo de reserva de 12 meses anteriormente indicado, la trabajadora
podra optar entre el retorno a su anterior puesto de trabajo o la continuidad en el nuevo
puesto.

e En caso de no existir vacante del mismo grupo profesional o categoria equivalente, tendra
derecho a ocupar cualquier otro puesto vacante, respetando en este ultimo caso la
retribucion correspondiente a su grupo o nivel profesional.

2. Preferencia de contratacion en vacante de otra empresa del Grupo, siempre que el puesto
sea acorde a su perfil y nivel profesional.

5.7. AYUDAS ECONOMICAS
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A fin de ayudar a las victimas ante estas situaciones de mayores necesidades econdémicas y
eventuales pérdidas de salario, se establecen las ayudas siguientes:

Prestacion por cambio de domicilio: También se ofrecera una ayuda, a fondo perdido,
de 1.500 € en caso de cambio de domicilio, siempre que el mismo sea derivado de la
situacion de victima de violencia de género.

Esta ayuda se concedera una sola vez y la causa del cambio de domicilio debera ser
justificada mediante informe de los servicios sociales.

Complemento de la prestacion de Incapacidad Temporal: En caso de incapacidad
temporal derivada de los dafios fisicos o psicolégicos producidos por la situacién de
violencia de género, la empresa complementara la prestacion de la Seguridad Social hasta
alcanzar el 100% de la retribucién de la victima, computando los conceptos variables por
el promedio de los tres meses anteriores, quedando excluidos en todo caso el plus de
festivo, turnos especiales, sabados adicionales, retribucion variable, asi como cualquier
otro concepto de caracter excepcional.

Para que proceda este pago se debera acreditar, mediante informes emitidos por los
servicios sociales y el Servicio Médico de la empresa, que la incapacidad temporal deriva
de la situacion de victima de violencia de género.

Préstamo de vivienda: Con la finalidad de proteger a las victimas de violencia de género,
éstas podran solicitar un préstamo con la finalidad de dedicarlo al alquiler de vivienda, con
un maximo de 1.000 €.

La concesion de este préstamo requerira que se justifique a la Empresa que la causa del
alquiler esta originada por una necesidad derivada de la situacién de victima de violencia
de género, lo cual se justificara mediante informe emitido por los servicios sociales de la
Administracién competente en la materia.

Anticipos Las victimas: Podran acceder a anticipos de salario para atender situaciones
de especial necesidad originadas por su condicion de victima, en los importes y condiciones
que se establezcan para el caso concreto y, siempre de acuerdo con la politica existente
en la empresa en esta materia.

5.8. VACACIONES

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

5.9. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA TRABAJADORA ViCTIMA DE
VIOLENCIA DE GENERO

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a una persona dentro de la organizacién que
se ocupara, con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracion
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y de gestionar las medidas laborales contenidas enla L.O. y en el presente acuerdo que se adapten
a su situacion y que faciliten tanto su proteccion como su derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacién y formacion
necesarias para el eficaz desempeno de estas.

La direccién debera informar a la RLT (si la hubiera) del numero de casos de violencia de género
que se traten en el seno de la empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos,
manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

5.10. MEDIDAS DE SEGURIDAD

e Acceso al centro de trabajo con coche particular: La victima tendra derecho a entrar en el
centro de trabajo con su propio vehiculo, siempre que la configuraciéon del mismo lo permita.

Esta medida se realizara observando las politicas generales, que sean de aplicacion en
materia de accesos de vehiculos al centro de trabajo.

e Disposicion de teléfono de empresa: El preservar la confidencialidad de las llamadas
telefonicas de la victima, es un instrumento importante para su seguridad, el impedir que
los destinatarios de las llamadas, en muchas ocasiones a organismos y entidades
relacionadas con las violencias de género, evita que esos datos puedan llegar a
conocimiento del maltratador. A fin de contribuir a esa seguridad, la victima podra solicitar
a la empresa un teléfono movil, durante un periodo maximo de 12 meses, aplicandose la
politica general existente en la empresa sobre ese medio.

¢ Seguimiento de los horarios de trabajo: Se facilitara que exista una persona de contacto
en su entorno de trabajo mas préximo, a la cual la victima puede comunicar sus horarios
concretos en cada momento, a fin de que ésta pueda alertar a la policia o a la persona que
la trabajadora disponga en caso de ausencia al trabajo.

e Supresion de desplazamientos externos: La victima tendra derecho a que se le exima
de las tareas que impliquen realizar desplazamientos al exterior del centro de trabajo; para
lo cual, si fuese necesario, se aplicaran las medidas organizativas que correspondan, para
hacer compatible ese derecho con las necesidades del servicio.

o Teletrabajo: En lo que se refiere al Teletrabajo, las victimas gozaran de preferencia para
su aplicacion, en los términos previstos en los Acuerdos sobre Teletrabajo de aplicacion en
la empresa, siempre y cuando sea compatible con su puesto de trabajo

5.11. MEDIDAS DE APOYO MEDICO Y ASISTENCIA SOCIAL.

o Asistencia psicolégica: La empresa abonara a la victima debidamente acreditada la
cuantia de 60 euros por sesién hasta un maximo de 15 sesiones, contra factura.

e Asistencia Social: Sila empresa dispone de un servicio de asistencia social, |la trabajadora
podra dirigirse alli para recibir el asesoramiento, orientacion y apoyo que necesite, en
materia de informacién, asistencia integral, asistencia juridica, etc, incluso para la
realizaciéon de todo tipo de gestiones relacionadas con el matrimonio y parejas de hecho,
entre otras.
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Si no se dispone de este servicio, también se les podra derivar a las entidades y asociaciones de
ambito local, competentes en la materia.

5.12. MEDIDAS EN CASO DE VIOLENCIA DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL.

En base al principio de tolerancia cero a la violencia de género en la empresa, la empresa tomara
las siguientes actuaciones:

o En el supuesto de producirse en el centro de trabajo, o en el entorno laboral, algun hecho
constitutivo de violencia de género, el mismo sera considerado falta laboral muy grave,
pudiendo conllevar la sancion de despido para el maltratador, agresor, o acosador.

e También sera considerada falta laboral muy grave, las ausencias al trabajo del maltratador
en el caso de que sea trabajador de la empresa, originadas por incurrir en maltrato o acoso
de la victima.

e En el caso de que el maltratador preste servicios en el mismo centro de trabajo que la
victima, y sin perjuicio de la aplicaciéon de las medidas anteriormente mencionadas, se
arbitrara las medidas organizativas necesarias para que no coincidan ni temporal, ni
geograficamente, la victima y el maltratador, tales como cambios de centro, lugar de trabajo
y horarios o turnos.

e Habra que tener un especial cuidado y diligencia en no lesionar los derechos fundamentales
tanto de la victima como del presunto agresor, en concreto, sus derechos a la intimidad, a
la integridad fisica y moral y a la igualdad.

5.13. PROTECCION DE LA DIGNIDAD E INTIMIDAD DE LA VICTIMA.

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

5.14. SENSIBILIZACION Y PROTECCION.

La politica de empresa de “tolerancia cero” es transversal a toda la organizacion y sera transmitido
a través de las siguientes medidas:

o Recursos didacticos relacionados con la deteccion y prevencién de todo tipo de violencias
de género a disposicion de la plantilla.

e La violencia de género es identificada en el Plan de Prevencion como una situacion de
especial proteccion por tratarse de un factor que puede potenciar otros riesgos y exponer
a las trabajadoras a un mayor nivel de riesgos.

¢ Informary formar en violencia de género, a las personas con cargos intermedios y direccion
de la empresa, y sus derechos que las trabajadoras tienen.

5.15. DIFUSION.
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EL AMBITO LABORAL.

Este protocolo se dara a conocer a toda la plantilla, publicandose a través de los diferentes medios
de comunicacion interna. Sera publicado en la Intranet para su consulta por parte de las personas
trabajadoras. Este protocolo se dara a conocer a las nuevas incorporaciones, en el manual de
acogida, informandoles y haciéndoles participes de las medidas de sensibilizacion y formacion que
se promuevan.

5.16. COMISION DE SEGUMIENTO

Se creara un grupo de seguimiento paritario de la comision de seguimiento en el plazo de un mes
desde la entrada en vigor de este protocolo para:

e Hacer un seguimiento de lo previsto en este protocolo.

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

e Analizar el grado de coordinacion de los departamentos.

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

e Todo esto manteniendo los principios de confidencialidad y sigilo que se prevén en la
aplicacion del Protocolo.

5.17. ADECUACION A LAS NORMAS LEGALES O CONVENCIONALES

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del presente Protocolo,
los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

Leido el texto del presente Protocolo es hallado conforme y firmado por los representantes de la
Comision de Igualdad, en el lugar y fecha al principio indicados.
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