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1. Introduccion

1.1 Marco Normativo
La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

“Todos los hombres nacen libres y en igualdad de dignidad y derechos”
Declaracion Universal de Derecho Humanos (Arf, 1)

La Unién Europea recoge la igualdad como principio fundamental a partir del Tratado
de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, en el que se reconoce que la igualdad entre
mujeres y hombres v la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en la de los Estados
miembro.

En el ambito nacional, la Constitucién Espaiola de 1978 reconoce como derecho
fundamental, en su articulo 14, el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y la
prohibicion de discriminacion; y atribuye a los poderes publicos, en el articulo 8.2, el
deber de “promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de las personas y
los grupos en que se integran, sean reales y efectivas, y remover los obstaculos que
impidan o dificulten la plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la
vida politica, econdmica, cultural y social”.

En los dltimos afios, el interés de los Poderes Plblicos por las cuestiones relacionadas
con la igualdad de género ha experimentado un notable crecimiento que se concreta en
la aprobacion de una serie de leyes encaminadas a la eliminacion de los obstaculos que
siguen impidiendo que la igualdad entre mujeres y hombres sea real.

i ~ En 2007, se promulgé la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
( L= ¢ efectiva de mujeres y hombres. La Ley reconoce la necesidad de “una accion
~|  normativa dirigida a combatir todas las manifestaciones, aun subsistentes, de
U discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y a promover la igualdad real enire
mujeres y hombres, con remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden
alcanzarla”.

El articulo 45.1 obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades i
_ en el ambito laboral. Para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en _
su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores. N|
_ Entre esas medidas se encuentra la elaboracion de un Plan de Igualdad. Los planes de LLW
qa ) s igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
2 de realizar un diagndstico, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de :@
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar 1a discriminacion por razén de sexo. ™ i\‘ﬂ

o L\(’_"

E! Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacion y Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
g\ planes de igualdad y su registro, incorporan cambios significativos en la Ley Organica
3/2007 en cyanto a la ampliacion de empresas obligadas a realizar un plan de igualdad,




precisando el contenido de los diagnostico y planes, y estableciendo un registro
obligatorio de planes de igualdad.

Por todo lo anteriormente expuesto, y para dar cumplimiento a la legalidad, asi como al
compromiso adquirido por Fundacion Personas de la aplicacién del principio de iguaidad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, se desarrolla el presente Plan de
Igualdad.

1.2 Conceptos basicos. Definiciones

Definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y otras de caracter normativo.

Principio de igualdad de trato entre muferes y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y
especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el
estado civil. (Articulo 3)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se
garantizara en el acceso al empleo, en la formacion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las refributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en la
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacioén cuyos miembros
ejerzan una profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.
(Articulo 5)

Discriminacién directa e indirecta
Se considera discriminacion directa por razén 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. (Articulo 6.1)
Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicidn, criterio ¢ practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro. (Articulo 6.2)
\_/QL

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual /
que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,

en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo
7.1)

Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de ™
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un \» ¢ MP
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.2) = T\\

mujeres relasipnado con el embarazo o la maternidad. (Articulo 8)
i-

Discriminacion por embarazo maternidad
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las




Indemnidad frente a represalias

Se considera discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de 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. (Articulo 9)

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. (Articulo 11.1)

Conciliacién personal, familiar y laboral

Derecho que se reconoce a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomente |la
asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn
basada en su ejercicio. (Articulo 44.1)

Igualdad de remuneracion por razén de sexo

El empresario esta obligado a pagar por la prestaciéon de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién
alguna por razén de sexc en ninguno de los elementos ¢ condiciones de aquella.
(Articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores)

Planes de igualdad
Conjunte ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de

situacidn, 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. (Articulo 46.1)

Q i ol
(L 2. Principios generales del Plan de Igualdad ik
i % El presente Plan de lgualdad se rige por los siguientes prinCipios: .

}&g{ > = Universalidad: Esta disefiado para el conjunto de la plantilla y afecta a todas las
- personas de la organizacion, independientemente de su sexo. .

:\ | \ae  Transversalidad: Enfoque integral que implica a todas las areas y niveles de —
AL~ gestién. Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores ' “f
o y uha estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. ' <

Dinamismo y flexibilidad: Es progresivo y puede someterse a cambios en
funcion de las necesidades surgidas a partir los procesos de seguimiento y
evaluacion. 22

?..
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* Sensibilizacion y participacion: Aprobacién y colaboracién de toda la plantilia.

= Prevencion: Es preventivo. Elimina cualquier posibilidad de discriminacién
futura por razon de sexo en el seno de la organizacion.

= Compromiso: Parte de un compromiso de la Direccién que garantiza los
recursos humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y
evaluacién.

3. Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad

En base a lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, el 5 de febrero de 202 se constituye, con
las siguientes integrantes, la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Fundacion
Personas:

De una parte, en representacion de la empresa:

Isidro Deza Diez, Delegado de Zamora
Antonio Mota Cuende, Delegado de Palencia
Jesus Daniel Martin Luengo, Delegado de Segovia
M?2 Eugenia del Olmo Prieto, Delegada de Valladolid
Nuria Sastre Valles, Directora de Recursos Humanos
Ignacia Blanco Mata, Técnico de RRHH Zamora
v

NG AW =

Tatiana Virseda Estébanez, Subdirectora C. D. Virgen de Valvanera
Jose Manuel Rodriguez Mayoral, Coordinacién Técnica Valladolid
Esther Iglesias Garcia, Responsable Formacion

0. Diego Jové Pinto, Técnico PRL

1. Antonio Gdmez Santos, Responsable PRL

—_ - O OO

De otra parte, en representacidn de las personas trabajadoras:

Mari Cruz Garrido de Andrés, Comité empresa Segovia (CCOO)

Veronica Cabral Calleja, Comité empresa Cuellar (CCOOQ)

M2 del Carmen Ciruelos Gil, Comité empresa Palencia (UGT)

Vanesa Arija Reyero, Comité empresa Palencia (UGT)

Carina Pérez San Gregorio, Comité empresa Zamora (UGT)

M2 Isabel Acevedo Huerga, Comité empresa Zamora (FSIE)

Inmaculada Gonzalez Garcia, Delegada personal Guardo (UGT)

Susana Alonso Fresno, Delegada personal Guardo (CCOQ)

10 Claudia Rodriguez Galvan — Comité DE EMPRESA Valladolid CEE (UGT)

~._ 11. Carmen Mascaraqgue, en representacion del centro oficinas y otros programas
"7 Segovia (CCOO) ?w
; —

©oOoNDORWN =

AR/
<\ ';/ El 9 de abril, por el proceso de elecciones sindicales celebrado en la delegacién de
Segovia, Carmen M\ascaraque deja de actuar como representante de la plantllla de




centros sin representacion de Segovia y asume Mari Cruz Garrido de Andrés la
representacion de todos los centros de Segovia.

Asimismo, Diego Jové Pinto, deja de participar en la Comision como representante de
la empresa.

4, Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de igualdad es de aplicacién en sus centros de trabajo de Castilla y
Ledn de Fundacién Personas.

Afecta atodas las personas de la organizacion, independientemente de su sexo, tipo de
contrato, puesto y/o nivel jerdrquico. Asimismo, serd de aplicacion a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal mientras presten servicios en la
entidad.

El periode de vigencia del Plan de Igualdad sera de cuatro afios desde su aprobacion y
firma desde el dia 12 de mayo de 2026 al 11 de mayo de 2030.

5. Diagndstico de situacion

Con caracter previo al disefio del Plan de lgualdad se ha llevado a cabo un estudio
cuantitativo y cualitativo de la estructura organizativa de Fundacion Personas que ha
permitido conocer tanto su situacién actual en materia de igualdad entre mujeres y
hombres como su evolucién en los Gitimos afios. Los resultados del estudio se presentan
en un Informe Diagnéstico que ha sido aprobado por la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad y cuyos principales resultados son:

Proceso de seleccion y contratacion \

(j El motivo principal de las extinciones de la relacion laboral en la empresa es por finde

y contrato temporal (67,70%). El segundo motivo mayoritario es la baja voluntaria

Q’ (21,33%). Si se desagregan los datos por género, existen diferencias en los casos de

D baja voluntaria (9,35% mujeres y 90,65% hombres) y en el caso de fin de contrato
temporal 112 mujeres y 567 hombres.

Clasificacion profesional _

\ g C:___‘ El 80,82% de la plantilla se concentra en el Grupo Profesional 3 formado por Técnico/a \_ -
é¢ Auxiliar, Técnicofa y Técnico/a Superior Nivel 1. En el resto de los grupos hay Ji:c

proporcionalidad entre mujeres y hombres segun el numero total de personas en la -

5X. empresa, excepto en el grupo 1, que esta formado por una mujeres y 4 hombres. 7

Formacién -
Del total de las formaciones que se realizaron el 81,51% las realizaron muleres y el
18,49% hombres.

En la empresa, se ha impartido formacién especifica en igualdad de oportumdades
diversidad e inclusion a parte de |a plantilla durante los ultimos afios. fﬂ
Estos son los titulos de las formaciones realizadas en este ambito: wﬁ‘_{_




lguaidad de oportunidades entre mujeres y hombres y prevencién de acoso sexual y por
razon de sexo en el ambito laboral. La realizaron 68 personas de las cuales 27 fueron
mujeres y 41 hombres.

Planes de igualdad y diversidad. La realizaron 241 personas, de las cuales 176 son
mujeres y 65 hombres,

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral. La realizaron 32
personas de las cuales 4 eran mujeres y 28 hombres.

Promocién profesional

En el Gitimo afio se han producido 14 promociones de 11 mujeres y 3 hombre. En
términos porcentuales, las promociones femeninas representaron el 78,57%, frente al
21,43% de las promociones masculinas.

Condiciones de trabajo

El 58,84% de la plantilla cuenta con contrato indefinido y el 41,16% con duracién
determinada. Si atendemos al indice de concentracion es mas aito el porcentaje de
hombres (79,71%) que el de mujeres (58,84%) con contrato indefinido.

El 47,94% de la plantilla cuenta con contrato a tiempo parcial y el 52,05% a tiempo
completo. Si atendemos al indice de concentracién es mas alto el porcentaje de hombre
(53,31%) que el de mujeres (51,76%) con contrato a tiempo completo

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral

La empresa dispone de una Politica de congciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
y otras mejoras sociales que, enmarcada dentro del Convenio Colectivo de aplicacion.
En el ultimo afio el grupo de mujeres hizo uso de 89 medidas de conciliacién, 20 por

parte del grupo de hombres y 69 por parte del grupo de mujeres. Estas personas,
representan en torno a un 5% de la plantilla, por lo que la utilizacion de medidas de
conciliacion en la empresa es reducida a causa de la elevada edad media de la plantilla.

Infrarrepresentacién femenina

No se cumple con la representacion equilibrada que marca la Ley de Igualdad por a que
el numero de personas de cada uno de los sexos no sera superior al 80% ni inferior aL /
40%.

Si atendemos ai indice de feminizacion, la relacién entre el nimero de mujeres y

U ?? hombres de la plantilla, el valor resultante estd muy por encima de 1 (4,2), por lo que

- - . - f[
estamos ante una plantila feminizada. Ausencia, por tanto, ausencia de )(,
infrarrepresentacion femenina en el conjunto de la plantilla.

Retribuciones
Las retribuciones de todos los puestos estan reguladas por el convenio de aplicaciénen .

discapacidad. /

% la empresa, Convenio General de centros y Servicios de atencién a personas con

N e




Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

La empresa dispone de un Protocolo de actuacion y prevencién ante al acoso sexual o
por razén de sexo. Durante el afio 202 no se ha tenido que activar el protocolo en ningun
momento.

Conclusiones:

La entidad dispone desde hace afios de una politica de igualdad definida, de una
estructura organizativa y de mecanismos que permitan la puesta en marcha de medidas
de accién positiva a favor de la igualdad y contra cualquier tipo de discriminacion.

De las encuestas de clima laboral se desprenden que hay una percepcidn generalizada
de que en la empresa se tiene en cuenta la igualdad entre mujeres y hombres

Desequilibric en el numero de mujeres y hombres que forman la plantilla.
No se cumple la representacion equilibrada que marca la Ley de Igualdad.

Las &reas educativo asistencial de la empresa estan feminizadas,
No es asi en el centro especial de empleo.

No se detectan diferencias por razdn de sexo en la contratacién o tipo de jornada.

Los datos de incorporaciones y extinciones no son similares para ambos sexos en los
Ultimos arios, 1o que contribuye al mantenimiento de una plantilla desequilibrada.

No se aprecia discriminacion en los procesos de seleccién de personal.
No se aprecian desigualdades por razén de sexo en el acceso a la formacion.

Se incluye en el plan de igualdad anual formacioén en materia de prevencion del acoso
sexual y acoso por razdn de sexo.

Las variaciones en las retribuciones medias percibidas por hombres y mujeres no
superan el 25%.

La entidad aplica las medidas de conciliacion recogidas en la legislacién vigente y

~‘mejora bastante en muchos casos.

El uso de medidas de conciliaciéon es reducido entre la plantilla.

Existe un Protocolo de Actuacién ante el Acoso sexual y Acoso por razén de sexo a
disposicion de la plantilla.

_. /“-f// En materia de violencia de género, existe un Protocolo de Actuacién ante la Violencia

de Género en

2l ambito laboral.

e
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6. Resultados de la Auditoria Retributiva

El alcance temporal de la auditoria viene limitado al periodo comprendido entre el 01 de
enero de 2025 y 31 de diciembre de 2025.

Resultados generales de la empresa

La brecha observada en las retribuciones totales de la empresa del 8% debido a gue es
una empresa muy feminizada y la mayoria de las personas del sexo femenino estan
integradas en los niveles medio y medio-bajo donde los salarios percibidos son inferiores
que la media de los hombres.

No se contempla discriminacion directa ni indirecta por razén de sexo de las
trabajadoras de la empresa.

No se ha descubierto que se aplique requisitos distintos para la seleccidén de
candidaturas para ocupar un puesto.

La empresa esta feminizada en la composicién de hombres y mujeres

La seleccidn de estas personas se lleva de una forma igual y sin discriminacion por sexo
y Sexo

Existe, por tanto, una relacion entre el valor aportado por cada persona trabajadora y la
retribucidn que percibe por ello.

Las diferencias de salarios entre puestos se generan por los niveles salariales aplicados
y establecidos en el convenio colectivo segun la formacién académica, las funciones
que realiza y responsabilidades de cada persona dentro de la organizacién en ningtin
caso son debidas al sexo.

)
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7. Objetivos

El Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las
lineas de trabajo de Fundacién Personas para garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres.

En consonancia con el diagnéstico de situacion y con la Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres hombres, y demas normativa vigente, se establecen los
siguientes objetivos de igualdad.

7.1 Objetivos cualitativos:

Fomentar el principio de igualdad en el desarrollo de la actividad de la entidad,
tanto desde el punto de vista de organizacion interna como entidad que presta
servicio a terceras personas.

Introducir la perspectiva de género en todas las areas, procedimientos y
decisiones de la organizacion y, en especial, en el ambito de las relaciones
laborales y gestion de los recursos humanos.

Garantizar en todas las dreas de la organizacién Ia igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres.

Erradicar y prevenir situaciones de discriminacién, directas y/o indirectas, por
razén de sexo en el seno de la organizacion.

Proyectar, tanto interna como externamente, una imagen plural y no sexista.
Promover la utilizacion de un lenguaje igualitario y de iméagenes no
estereotipadas en las comunicaciones de la entidad.

7.2 Objetivos cuantitativos:

Revisar con perspectiva de género los procesos de seleccidén y promocion.

Llevar a cabo acciones de sensibilizacién y formacion en materia de igualdad
dirigidas a la plantilla.

Aplicar el procedimiento de actuacién ante casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo. Asegurar que la plantila conoce dichos procedimientos.

Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso.

Garantizar el principio de igualdad y transparencia retributiva.




8. Programa de actuacion

En consonancia con el diagnéstico de situacion vy los objetivos marcados, el Plan de
Igualdad de Fundacion Personas se estructura en doce areas de actuacion.

Para cada area de actuacion se han establecido unos objetivos y una serie de acciones
a desarrollar para alcanzarlos, asi como el personal responsable de su implantacion, los
medios materiales necesarios para su ejecucion y los mecanismos para su seguimiento

y evaluacion.
Area 1: Seleccién y contratacién
Obijetivos - Garantizar procesos de seleccion 9quitativos y reducir la
segregacién por sexo en la contratacion.

Personal - Area de Recursos Humanos

responsabie

Recursos - Documento informativo

Asociados

Control y - Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
Seguimiento omisién de Seguimiento del Plan de Igualda

: . Indicadores de Planificacion
(} - Medida a implantar seguimiento temporal
1.1. Incorporar objetivos de equilibrio de | % candidaturas
' género en los procesos de seleccion, | por sexo

median.te’ la revision vy mejora d'e los | %contrataciones 12 meses desde
procedimientos con perspectiva de género, | por sexo | .

. L g g a aprobacion del
garantizando la objetividad y ausencia de | N(mero procesos lan A
sesgos en fodas sus fases, incluyendo la | revisados pla L
actuacién de empresas proveedoras, que | Nimero T
deberan aplicar los mismos criterios de | proveedores A
igualdad establecidos por la organizacion, y | alineados con
realizando un seguimiento especifico de | criterios de
candidaturas y contrataciones por sexo en | igualdad
puestos feminizados y masculinizados.

1.2. Garantizar el acceso equitativo a la | NOmero de

informacion sobre los procesos de seleccién | vacantes

y promocidn interna a toda la plantilla, | publicadas en el

mediante la publicacion de todas las | espacio Durante toda la| M
vacantes y oportunidades de ampliacidén de | especifico vigencia del plan | E
jornada en un espacio especifico, accesible | Namero de | de igualad D
y homogéneo en todos los centros y | centros/servicios I
servicios, asi como su difusion a través de | con’ acceso al A
los canales internos de comunicacion de la | espacio

organizacion, con el fin de favorecer la | Namero de

igualdad de oportunidades en el acceso alos | personas

P

O A% S




puestos,

candidatas

con
completa

interno)

internas por $exo
% de vacantes
difusion

(espacio + canal

Area 2: Clasificacién Profesional

Objetivos - Garantizar la igualdad en la valoracion de puestos y prevenir
discriminaciones por razén de sexo.
Personal - Area de Recursos Humanos
responsable
Recursos - Convenio Colectivo
Asociados Canales internos de comunicacioén
ggggiﬂli);nto - Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
, . Indicadores de Planificacion

Medida a implantar seguimiento temporal
2.1. Revisar y actualizar el sistema de Durante los dos
valoracion de puestos de trabajo con | N® puestos | primeros afos de
perspectiva de género, garantizando la | revisados vigencia
adecuada definicion de funciones, | O N°

- L i M
responsabilidades y requisitos de cada | descripciones E
puesto, con el fin de evitar actualizadas D
discriminaciones directas o indirectas y | I N° puestos de I
asegurar la identificacién de puestos de | igual valor A
igual valor. identificados

O N° incidencias
detectadas




Area 3: Formacién

- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a |la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
o con la organizacion de la empresa
Objstivos - Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores a la
formacion planificada por la empresa
Promover y retener el talento femenino en la empresa
promocién profesional
Personal
responsable - Area de Recursos Humanos
- Plan de Formacién
E:ggir:; OS s - Recursos formativos y personal docente
- Canales internos de comunicacion
Control y . -
Seguimiento Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
: . Indicadores de Planificacién
Medida a implantar seguimiento temporal
Numero de
personas
3.1. Impartir formacion en igualdad de trato y | formadas (por

oportunidades al personal ¢on responsabilidad
en seleccion, promocion, formacion y gestion

sexo y puesto)
Nimero de horas

de personas, con ef objetivo de garantizar la | de formacion Durante toda la f"“‘%
objetividad en los procesos y prevenir | Numero de | vigencia  del T—-\%M
discriminaciones, incorporando la revisién | revisiones de | Plan de A\‘\l)
periddica de los contenidos formativos en la | contenidos Iguaidad. r\
Comisién de Seguimiento para asegurar su | realizadas ~
adecuacion y actualizacion. Numero de _ %

modificaciones (L

introducidas

Contenidos de los
3.2. Impartir formacién en igualdad especifica | cursos. Nuamero
para las personas de la RLPT. ggmer:oras d; Durante todaia | A

vigencia del| L
personas Plan de| T
formadas Igualdad. A

desagregado por
$ex0.

3.3. Implantar formacion en igualdad obligatoria
paratoda [a plantilia, con evaluacién de impacto
en conocimientos y aplicacién practica.

Porcentaje de
plantilla formada

Durante toda la

vigencia  del
Plan de
Igualdad

P—OmZ




Resultados de
evaluacion
(antes/después)
NdOmero de
incidencias 0
mejoras
detectadas tras la
formacién

3.4. Garantizar el acceso equitativo a la

Porcentaje de la

Durante toda la

formacién a toda la plantilla, incluyendo | plantilia que | vigencia  del
personas en situacidn de baja, excedencia o | recibe Plan de
reduccién de jornada, mediante la eliminacién | informacidon  del | Igualdad.
de barreras en el acceso, la posibilidad de | plan
participacion voluntaria en acciones formativas | Nimero de B
y la difusién accesible del plan formativo a toda | personas A
la plantilla. participantes en J

formacion A

porcentaje

personas en

situaciones

especiales  que

acceden
3.5. Facilitar la participacion de mujeres en | Nimero de | Durante toda la
acciones formativas relacionadas con | mujeres vigencia del | A
actividades masculinizadas en la empresa, | interesadas y | Plan de| L
garantizando la plaza en el curso a las | nimero de | Iguaidad. T
trabajadoras que lo soliciten como medida de | mujeres a las que A

accion positiva. se aplica. !
3.6. Garantizar el acceso a acciones formativas | Nimero de | Durante toda la Y
de reciclaje y actualizacion profesional a las | personas vigencia  del l
personas trabajadoras gue se reincorporen tras | reincorporadas Plan de
situaciones de suspension del contrato, | que acceden a | Igualdad. N
excedencias, reducciones de jornada o bajas | formacién t
de larga duracion, con el fin de facilitar su | Porcentaje de
adaptacion al puesto y evitar desventajas en su | personas
desarrollo profesional. reincorporadas
que realizan 5 j’\
formacion 1
. A
Numero de J 4
acciones A L‘ég
formativas h
especificas  de :
reciclaje
(1 Tiempo medio ™
desde \f)
reincorporacion -
hasta acceso a
formacién
3.7. Desarroflar programas formativos en Programas Durantetodala | A |’
capacidades directivas a mujeres con potencial | desarrollados y vigencia del | L
para asumir funciones directivas. numero de Plan T
mujeres que A

o

A

|




participan.
Numero de horas
3.8. Disefar programas formativos y de | Desarrollo y Durante toda la A
identificacion del talento para impulsar |a | contenidos. vigencia L
promocion y desarrollo especifico de mujeres | Participantes. T
en la empresa en los puestos en los Mujeres que A
que estan poco o nada representadas. promocionan
3.9. Garantizar el acceso equitativo a la | Nimero de Durante toda la
formacion a toda la plantilla, mediante la | acciones vigencia  del
planificacién de acciones formativas en | formativas Ptan de
distintos horarios, jornadas o dias, asegurando | realizadas Igualdad.
su accesibilidad y eliminando barreras de | Nymero de
acceso, como los desplazamientos. Asimismo, | participantes por
se garantizara la compensacion del tiempo de | gayo
formacién cuando se realice fuera de la NUmero de M
jomada laboral, y se promovera el | ool E
reconocimiento de Ig formacuo_n interna en los realizadas fuera D
procesos de promocién profesional. de jornada A
compensadas
Numero de
i ayudas
concedidas
: M ) {transporte,
Y /f dietas)

Area 4: Promocién

Objetivos -
segregacién por
responsabilidad.

sexo en el

Garantizar procesos de promocién equitativos y reducir la
acceso a puestos de

Personal
responsable

- Area de Recursos Humanos

Recursos
Asociados

Medios fisicos y/o telematicos para los procedimientos

Control y
Seguimiento

- Comision de Seguimiento del Plan Igualdad

Planificacion
temporal 4

Indicadores de

Medida a implantar seguimiento

4.1.Realizar un seguimiento anual de
los procesos de promocidn profesional,
analizando la participacion y resultados
por sexo, tipo de jomada, uso de
medidas de conciliacién, grupo | promocionadas por tipo
profesional y puesto de origen y destino, | de jornada
con el fin de detectar posibles | (completa/parcial)

desigualdades o barreras en gl acceso

Porcentaje de personas
promocionadas por sexo

Porcentaje de personas Anual

P—OUm=Z




a la promocidn y establecer medidas
correctoras en caso de desviaciones,
promoviendo la cobertura de vacantes
mediante procesos transparentes de
promocién intema que faciliten la
participacion del sexo
infrarrepresentado.”

Porcentaje de personas

promocionadas que
utilizan medidas de
conciliacion

Numero de procesos de
promocién analizados
Numero de procesos en
los que se detectan
desviaciones por sexo
Numero de medidas
correctoras aplicadas
Porcentaje de
promociones por
area/puesto y sexo

4.2. Aplicar criterios de accion positiva
en los procesos de promocion
profesional en aquellos puestos ¢ areas

Numero de procesos en
los que se aplica accién

Durante toda la

donde exista infrarrepresentacion por | positiva vigencia  del
sexo, priorizando, en igualdad de | NUmero de promociones | Plan de| A
condiciones de idoneidad, a las | del sexo | lgualdad. L
personas del sexo infrarrepresentado. | infrarrepresentado T
Porcentaje de A
promociones en puestos
con infrarrepresentacion
por sexo
4.3. Promover la visibilizacion de | Nimero de acciones de
mujeres en aquellos puestos o dreas | visibilizacion realizadas | Durante toda la M
donde se encuentren | Ndmero de  mujeres | vigencia  del E
infrarrepresentadas, con el fin de | visibilizadas en puestos | Plan de D
generar referentes y favorecer su | infrarepresentados Igualdad. I
acceso a procesos de promocion, Ndmero de A
comunicaciones internas
realizadas
4.4. Favorecer la promocion interna en | NOmero de  vacantes | Durante toda la
la cobertura de vacantes de nueva | publicadas internamente. | vigencia  del
creacion y de aquellas derivadas de | Nomero de ampliaciones | Plan de
bajas y jubilaciones, garantizando el | de jornada comunicadas | Igualdad.
acceso de las personas trabajadoras de | a la plantilla.
todos los servicios, priorizando al sexo | Namero de candidaturas
infrarrepresentado en el puesto si se | internas  presentadas, M
cumple el perfil requerido. desagregadas por sexo. E
Numero de promociones D
internas realizadas, I
desagregadas por sexo. A

Numero de incidencias o

reclamaciones
relacionadas con el
acceso a vacantes.
Numero de
centros/servicios con

acceso a la informacién.

f




Area 5: Condiciones de trabajo

Objetivos - Reducir la temporalidad y parcialidad, especialmente en
mujeres, y garantizar condiciones laborales equitativas.
Personal - Recursos Humanos
responsable
Recursos Convenio de aplicacién
Asociados - Canales internos de comunicacion
Contrlol y - Comision de Seguimiento del Plan Igualdad
Seguimiento
. . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar seguimiento temporal
5.1. Realizar seguimiento por parte de la | Datos de distribucién de
Comisién de Seguimiento de la | la plantilla departamento
distribucion de hombres y mujeres | ¥ puesto, tipo de Anual

segun area/centro/servicio, puesto, tipo
de contrato y jornada.

contrato y jornada
desagregados por sexo.

5.2. Cubrir los puestos de mayor
jornada preferentemente con personal
interno del sexo infrarrepresentado, de
manera que, de producirse una
contratacion externa (final) sea ésta la
de menor niimero de horas.

Contrataciones
realizadas por este
procedimiento
desagregadas por sexo.

Durante toda la

vigencia  del
Plan de
Igualdad.
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Area 6: Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

o - Garantizar el ejercicio corresponsable de ios derechos de
Objetivos conciliacién
- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre la
plantilla
Personal - Area de Recursos Humanos
responsable
Recursos i Con_venrg col_ectwo , I
. - Legislacién vigente en materia de conciliacion
Asociados : e g
- Canales internos de comunicacion
Control y -
;o - Igual
Seguimiento Comisién de Igualdad

. . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar seguimiento temporal p
6.1. Establecer un procedimiento | Nimero de solicitudes |
claro, accesible y transparente por sexo
para la solicitud y resolucion de Numero de concesiones i
adaptaciones de jornada, por sexo
garantizando una respuesta Numero de 3
motivada en todos los casos, asi | denegaciones por sexo A -.
como el seguimiento de las Motivos de denegacién au;anr::tii d etlogg n JZ L 1
solicitudes, concesiones y Porcentaje de solicitudes | 9 ldad T
denegaciones desagregadas por | aceptadas guaidad. A
sexo, con el fin de detectar y Numero de \
"| corregir posibles desigualdades desigualdades
en su aplicacion. detectadas
Namero de medidas
correctoras
6.2. Establecer criterios objetivos | NOmero de solicitudes
para la organizacion y adaptacion | de adaptacidén de turnos
de turnos en  situaciones | Numero de concesiones _
familiares, incluyendo los casos | Namero de
en los que ambos progenitores | denegaciones y motivos A
trabajen en la empresa o cuando | NUmero de personas Durante toda Ia L I &
exista guarda o custodia legal de | beneficiarias por sexo vigencia del Plan de T )f-‘
menores, con el fin de facilitar la | Namero de incidencias Igualdad. A -
__conciliacién de la vida personal, | detectadas
familiar y laboral, garantizando su | Numero de situaciones
aplicaciéon equitativa y evitando | en las que ambos -
situaciones de desigualdad. progenitores hacen uso
de la medida
6.3. Establecer criterios claros | Numero de solicitudes Durante el primer| M
para la acumulacion y disfrute | de acumulacion de afio de vigencia del | E
continuado del permisd de D

lactancia y vacaciones
/ i o

Plan d

?g_ualdad.
\




lactancia y de ias vacaciones tras
el permiso por nacimiento, con el
fin de facilitar {a conciliacién de la
vida personal y familiar,
garantizando una

respuesta motivada en caso de
denegacion y el seguimiento de su
aplicacién, priorizando Su
concesion salvo causa
organizativa objetiva debidamente
justificada.

Numero de concesiones
Numero de
denegaciones y motivos
Numero de personas
beneficiarias por sexo
Porcentaje de solicitudes
aceptadas

6.4. Realizar campafas
informativas y de sensibilizacion
dirigidas a toda la plantilla sobre
las medidas de conciliacién vy la
corresponsabilidad en el cuidado,
promoviendo un uso equilibrado
por parte de mujeres y hombres y
evaluando su impacto.

Numero de campanas
realizadas

Numero de personas
alcanzadas
Porcentaje de
participacién por sexo
Evolucion del uso de
medidas de conciliacién
por sexo

Numero de acciones
especificas dirigidas a
hombres

Anual

P—OomZ

6.5.Estudiar y valorar |a viabilidad
de aplicar medidas que faciliten la
conciliacién corresponsable de la
vida familiar y laboral en
situaciones de enfermedad grave
de familiares de primer grado,
tales como, flexibilidad horaria,
cambios de turno, teletrabajo, uso
flexible de permisos u ofras
medidas  organizativas como
bolsa de horas recuperables,
siempre que las necesidades
organizativas y productivas del
servicio lo permitan, analizando
de forma individualizada cada
solicitud y  realizando  un
seguimiento por sexo.

Tiempo medio de
resolucion de las
solicitudes.

Numero de solicitudes
presentadas y
concedidas,
desagregado por sexo.
Numero de solicitudes
de flexibilidad horaria,
adaptacion de turno,
teletrabajo o bolsas de
horas recuperables,
desagregado por sexo.
Principales motivos de
denegacion registrados.
Numero de incidencias o
reclamaciones
relacionadas con la
aplicacion de la medida.

Durante toda |la
vigencia del Plan de
Igualdad.
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Area 7: Salud Laboral con Perspectiva de Género

Ohbjetivos -

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

Personal responsable

- Area de Recursos Humanos
- Prevencién de Riesgos Laborales

Recursos Asociados

- Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
- Canales internos de comunicacion

Comisidn de Igualdad -

Comisién de Seguimiento del Plan de Iguaidad

, . Indicadores de Planificacién
Medida a implantar seguimiento temporal
7.1. Disponer de los resultados del informe de | Datos de siniestralidad por A
siniestralidad desagregado por sexos y por | sexos y categoria. A L
nual

categoria. T
A

Numero de evaluaciones | Durante el

_ 7.2. Revisar, difundir y garantizar la aplicacion | de riesgo en | primer afio de

AL | del protocolo de prevencién de riesgos en | embarazo/lactancia vigencia  del

/|47 situacién de embarazo y lactancia natural, | NUmero de adaptaciones o | plan de
-L-J-’-}' asegurando la adecuada adaptacién de los | cambios de puesto | igualdad A
' puestos de trabajo, incluyendo [a disponibilidad | realizados L
de espacios y condiciones adecuadas para ei | NUmero de centros con T
descanso de las trabajadoras embarazadas y | espacios habilitados A

riesgos fisicos y psicosociales, mediante la

perspectiva de género

para la lactancia cuando sea necesario, asi como | Numero de casos ]
el seguimiento de su cumplimiento. gestionados

NOmero incidencias

detectadas ]
7.3. Incorporar la perspectiva de género en la | Numero evaluaciones de
evaluacion de riesgos laborales, incluyendo los | riesgos realizadas con

7 s -H-.\"' \ﬁ
/ - N
g W
A

\\ | recogida y andlisis de datos desagregados por | NOmero de riesgos Durante o | m
A | sexo, con el fin de identificar posibles diferencias | diferenciados detectados fimer afio de | E |
t || | en la exposicion a riesgos y adoptar medidas | por sexo Ei encia  del | D {/:1 I\
A | preventivas adecuadas incluyendo 1a revisién de | Nimero  de  medidas Ign de | 1 Za V.
|l | puestos feminizados y masculinizados. preventivas adoptadas Fual dad A g S \
WA Numero revisiones de | '° \S
' C@\J" evaluaciones realizadas ‘
7.4. Revisar la vigilancia de la salud y los | Nomero de revisiones de M ‘ 4
reconocimientos médicos en funcién de los | protocolos de vigilancia de | Durante toda la E
puestos de trabajo, incorporando la perspectiva | 1a salud vigencia  del D
\ie género para garantizar que se tienen en | Numero de  puestos | Plan de |
cuenta las diferencias bioldgicas y las | analizados con | lgualdad. A

perspectiva de género

%\
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condiciones especificas de mujeres y hombres
en la exposicién a riesgos laborales.

Numero de adaptaciones
realizadas en funcién del
puesto

Numero de  mejoras
incorporadas  en los
reconocimientos

7.5.Establecer un procedimiento agil de
comunicacion, evaluacion y actuacion en
situaciones de embarazo, que permita identificar
de forma tfemprana los posibles riesgos
asociados al puesto de trabajo, garantizando la
proteccion de la salud de las trabajadoras
embarazadas mediante la evaluacion especifica
de riesgos, la adopcion de medidas de
adaptacion o cambio de puesto sin demoras y el
seguimiento de las situaciones de riesgo durante
el embarazo, asegurando la aplicacion agil de las
medidas preventivas en aquellos puestos con
mayor carga fisica o riesgo.

Numero de evaluaciones
de riesgo realizadas en
embarazo

Tiempo medio desde la
comunicacion hasta la
evaluaciéon

Numero de
adaptaciones/cambios de
puesto realizadas

Nimero de cambios de
puesto

Numero de suspensiones
por riesgo durante el
embarazo

Ndmero de incidencias

Durante el
primer afic de
vigencia  del
plan de
igualdad

-




Area 8: Infrarrepresentacién femenina

Objetivos - Equiparar la presencia femenina a la masculina en las

diferentes areas y puestos de la empresa.
Personal
responsable Recursos Humanos
Recursos Convenio de aplicacion
Asociados Canales internos de comunicacién
Comision de - Comisidn de Seguimiento del Plan de igualdad
Igualdad

. . Indicadores de Planificacién
Medida a implantar seguimiento temporal

8.1. Revisidén periddica del equilibrio por | Distribucién de la Durante el B
sexo de la plantillay la ocupacién de mujeres | plantilla por puestos sequndo afio de A
y hombres en los distintos puestos tomando | desagregada por sexo. Vi gencia J
como referencia los datos del diagnéstico. 9 A
8.2. Analizar las politicas de personal y las | Numero de andlisis
practicas de promocidn con perspectiva de | realizados
género para identificar posibles barreras que | Nimero de barreras
dificulten la igualdad entre mujeres vy | detectadas M
hombres, especialmente en aquellos | N0omero de medidas .
puestos o areas con infrarrepresentacion | correctoras definidas ze': Toei:?ae;gﬁ sc? :; E
femenina, y establecer medidas correctoras | Nimero de medidas Pl anp I
concretas, incluyendo acciones especificas | implantadas A

que favorezcan su acceso, promocion y
desarrollo profesional.

Evolucion de la
presencia de mujeres
por niveles




Area 9: Prevencion del Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

- Prevenir en el ambito laboral conductas de acoso,
Objetivos imposibilitando su  aparicidn y  erradicando  fodo
comportamiento que pueda considerarse constitutivo de las
mismas.
Personal

responsable

- Area de Recursos Humanos

Recursos

. X
Asociados Sexo

- Canales internos de comunicacion

- Protocolo de Actuacion ante al acoso sexual y por razén de

Control y
Seguimiento

- Comision de Seguimiento del Plan de Iguaidad

Medida a implantar

Indicadores de
seguimiento

Planificacion
temporal

o,
J

&

W,

9.1. Revision del procedimiento de
actuacién y prevencion del acoso sexual
y/o por razén de sexo, orientacion sexual e
identidad de género, y testeo de su
funcionamiento, asi como establecer las
correcciones necesarias si se detectasen
deficiencias en su funcionamiento.

Revision del

protocolo

Durante toda Ila
vigencia dei plan

9.2. Formacién especifica a todas las
personas que integran la Comision de
Investigacién para asumir las funciones

~/| asociadas a la misma.

Numero de
cursos/horas y
nimero de
participantes.
Contenido de la
formacion.

Durante el primer
ano de vigencia

)’—U%S ‘//:P.—Ul'ﬂg

9.3. Incluir en la formacién obligatoria sobre
PRL un médulo sobre prevencién del acoso
sexual y por razdn de sexo.

Contenido y
nimero de veces
que se ha incluido

Durante toda |a
vigencia del plan

9.4. Formaciébn de reciclado a |la
representacién legal de las personas
trabajadoras y a la plantilla de la empresa
en materia de acoso sexual y por razén de
sexo.

Numero de
formaciones y
numero de horas

Durante toda Ila
vigencia del plan

9.5. Realizar cursos de formacion al
personal que gestione equipos, y a la
Comisidn de  Seguimiento sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de
SExo.

Numero de cursos,
nimero de
personas y
contenidos.

Durante toda |Ia
vigencia del plan

P=0OME| >»-~0DMZ |>P—0MZ
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Area 10: Retribuciones y auditoria salarial

Objetivos

Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

Personal
responsable

- Recursos Humanos

Recursos - Convenio de aplicacion

Asociados - Registro retributivo

Comision - Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad
de lgualdad

. . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar seguimiento temporal
10.1. Realizar un registro salarial | Registro Salarial.

anualmente y una auditoria salarial al
menos una vez durante la vigencia del

Auditoria salarial.
Poner en relacion con la

plan. Englobaran toda la plantila y | valoracion de puestos | Registro: anual ’g
analizaran las retribuciones medias y | de igual valor. Auditoria; una vez D ’
medianas de las mujeres y de los en la vigencia del I
hombres, por y puestos, incluyendo plan A
los salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales. J
10.2. En caso de detectarse | Documento de medidas M .
desiguaidades se realizara un plan | correctoras a negociar dP:ntuaIaelig ctgarzg E N
que contenga medidas correctoras, | con la comision de desiqualdades D
asignando el mismo nivel refributivo a | seguimiento 9 ) "
funciones de igual valor. K NS
10.3. Analizar los criterios de | Nomero de '
asighacion y percepcién de los | complementos
complementos salariales con | analizados o
perspectiva de género, evaluando su | Diferencias en (
impacto en mujeres y hombres, con el | percepcion de M @
fin de detectar posibles | complementos por sexo | Durante toda la| E
desigualdades, especialmente en | Nimero desigualdades | vigencia del Plan | D
situaciones de reduccion de jornada u | detectadas de lgualdad I N\
ofras medidas de conciliacidén, y | Nimero medidas A II
establecer medidas correctoras que | correctoras aplicadas 7A
garanticen la igualdad retributiva. Evolucion de la brecha / \cn/
salarial en ( 4
complementos
10.4. Garantizar la objetividad de | Analisis de los M
todos los conceptos que se definen en | conceptos salariales. Durante toda la| E
la estructura salarial de la empresa, vigencia del Plan | D -
publicando los criterios de los de Igualdad |
complementos salariales variables. A




Area 11: Violencia de género

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

Personal

responsable Responsable de Recursos Humanos

Recursos - Legislacion vigente en materia de violencia de género

Asociados - Canales internos de comunicacién

Control y - Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Seguimiento

Medida a implantar

Indicadores de
seguimiento

Planificacion
temporal

11.1. Garantizar la aplicacion efectiva de
los derechos laborales reconocidos a las
trabajadoras victimas de violencia de
género, mediante el establecimiento de
un procedimiento claro y confidencial
para su solicitud y gestidén, asi como el
seguimiento de su utilizacion, con el fin
de asegurar su acceso real y sin
obstaculos.

Nlumero de solicitudes
realizadas

Namero de medidas
aplicadas

Tipo de medidas
concedidas

Tiempo de respuesta
Ndmero de incidencias
detectadas

Durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad

- >

11.2. Establecer colaboraciones con
asociaciones y ayuntamientos para la
contratacion de victimas de violencia de
género.

NOmero de
colaboraciones
establecidas

NOmero de
contrataciones
realizadas a través de
dichas colaboraciones

Durante toda la
vigencia del Plan de
igualdad

o e
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Area 12: Comunicacion

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y
hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo.
Establecer canales de informacién permanentes sobre la
Objetivos integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar camparfias de sensibilizacién e informacidén interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad
- Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién
y corresponsabilidad.
Gerencia
Personal - Area de Recursos Humanos
responsable ) N
Area de marketing y comunicacién
Canales internos de comunicacién
Recursos . ; .
Asociados - Material grafico: carteles, dipticos, etc.
- Medios fisicos y/o telematicos para encuestar a la plantilla.
LA
T2 Control
57/ Seguimﬁ;mo - Comision de Seguimiento del Plan Igualdad

o . . Indicadores de Planificacion
Medida a implantar seguimiento temporal
12.1. Formar y sensibilizar al personal | Nimero de formaciones | Durante toda M
encargado de los medios de | realizadas y numero de | la vigencia del E
té. ~ (| comunicacidon de la empresa (pagina | personas formadas. ' Plan de D
- L | web, refaciones con prensa, RRSS, etc.) Igualdad I
\,~ | |enmateria de igualdad y utilizacién de un A
\ ;'-);- L. | lenguaje e imagenes no sexistas.
= 12.2. Introducir en l2 pagina web un Creacion del espacio y | 6 meses M
espacio especifico para informar sobre contenidos. desde la B
la politica de igualdad de oportunidades aprobacién del D\
. | entre mujeres y hombres en |la empresa Plan de
i lgualdad | 3
} gua A
ﬂ 12.3. Informar a las empresas | Verificacion de la | Durantetodala| B
{ \Y colaboradoras y proveedoras de la | aplicacion de la medida. | vigencia del | A
compafiia de su compromiso con la | Canales utilizados. Plan de| J
igualdad de oportunidades. Igualdad A
- 12.4. Incluir en la acogida de nuevas | Verificacion de la M
A incorporaciones informacién especifica | aplicacion de la medida. \Ii)iureir:;ciztodac]g E
Z&—< | sobre el Plan de Igualdad, protocolo de | Canales utilizados. Plga n de D
prevencién del acoso sexual y por razén lgualdad |
de sexo A
12.5. Realizar una campafia especifica | Disefio y difusion de la | Durantetodala | B
de difusion interna y externa del Plan de | campafa. vigencia del | A
Igualdad y del Protocolo de acoso sexual Plan de | J
y por razén de sexo. Igualdad A
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12.6. Difundir la existencia, dentro de la
empresa de una persona responsable de
igualdad y de sus funciones, facilitando

Verificaciéon de

la

comunicacién. Canales

y medios utilizados.

una direccidon de correo electrénico a D_urant_etoda laf A
disposicion del personal de la empresa vigencia  del | L
) Plan de| T
para aquellas dudas, sugerencias o Igualdad A
quejas relacionadas con el plan de
igualdad.
12.7. Utilizar en las campafias | Verificacion de la | Durantetodalaj B
publicitarias los logotipos y | aplicacion de la medida. | vigencia del | A
reconocimientos que acrediten que la Plan de| J
empresa cuenta con un plan de igualdad. Igualdad A
12.8. Sensibilizar en la campaiia especial | Campaiia y contenido. M
del Dia Internacional contra la Violencia E
de Género, el 25 de noviembre. Anual D
|
A
12.9. Realizar una campafia el dia | Colaboraciones.
nacional de la conciliacién ¥y M
corresponsabilidad familiar (23 de E
marzo), promoviendo el compromiso de Anual D
la empresa con esta materia y la i
igualdad, para promover esta cultura A

entre todo el personal.




9. Calendario de Actuacion

A continuacién, se detalla el calendario para la implantacion de las acciones recogidas
en el Plan. Debido al caracter transversal de las mismas, la mayoria de ellas se llevaran
a cabo de manera continuada durante toda ia vigencia del Plan de Igualdad.

Afo1  Af02  Afio3  Afiod
..1.2.3..4.1.2.3.4.1.2.3 4_1_2_3_4_

GESTION ORGANIZATIVA
1.1. Incorporar objetivos de equilibrio de género en los
procesos de seleccion, mediante la revisién y mejora
de los procedimientos con perspectiva de género,
garantizando la objetividad y ausencia de sesgos en
todas sus fases, incluyendo la actuacién de empresas
proveedoras, que deberan aplicar los mismos criterios
de iguaidad establecidos por la organizacion, y
realizando un seguimiento especifico de candidaturas
y contrataciones por sexo en puestos feminizados y
masculinizados. |
1.2. Garantizar el acceso equitativo a la informacion
sobre los procesos de seleccion y promocion interna a
toda la plantilla, mediante la publicacion de todas las
vacantes y oportunidades de ampliacion de jornada en
un espacio especifico, accesible y homogéneo en X X X X X X X X X X X X X X X X
todos los centros y servicios, asi como su difusién a
j 7 través de los canales internos de comunicacion de la
"7 organizacion, con el fin de favorecer la igualdad de
/," _oportunidades en el acceso a los puestos.

CLASIFICACION PROFESIONAL

_ 2.1.Revisar y actualizar el sistema de valoracion de
U puestos de trabajo con perspectiva de género,
‘j}) garantizando la adecuada definicién de funciones,
responsabilidades y requisitos de cada puesto, con el
) fin de evitar discriminaciones directas o indirectas y
asegurar la identificacion de puestos de igual valor.

FORMACION

Kj_7:'3_.1.lmpartir formacién en igualdad de trato y
<~ oportunidades al personal con responsabilidad en
\ seleccion, promocién, formacién y gestion de

| Go-personas, con el objetivo de garantizar la objetividad en ;’\ )
V- los procesos y prevenir discriminaciones, incorporando X\ XX\ X X)X X)X XX X XXX X X LL
h
%
I
{

XXX XXXXX I~

la revision periddica de los contenidos formativos en la
Comision de Seguimiento para asegurar su adecuacion
iy actualizacién.

A7 3.2.Impartir formacion en igualdad especifica para las
personas de la RLPT. o
3.3.Implantar formacion en igualdad obligatoria para
foda la plantilla, con evaluacion de impacto en
conocimientos y aplicacion practica.

N
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3.4.Garantizar el acceso equitativo a la formacién a toda
la plantilla, incluyendo personas en situacion de baja,
excedencia o reduccién de jornada, mediante la
eliminacion de barreras en el acceso, la posibilidad de
participacién voluntaria en acciones formativas y la

difusién accesible del plan formativo a toda la plantilla.

3.5.Facilitar la participacion de mujeres en acciones
formativas relacionadas con actividades

masculinizadas en la empresa, garantizando la plaza en |
el curso a las trabajadoras que lo soliciten como medida |

de accidn positiva.

d.6.Garantizar el acceso a acciones formativas de
reciclaje y actualizacion profesional a las personas
trabajadoras que se reincorporen fras situaciones de
suspension del contrate, excedencias, reducciones de
jornada o bajas de larga duracién, con el fin de facilitar
su adaptaciéon al puesto y evitar desventajas en su

| desarrollo profesional.

3.7.Desarrollar programas formativos en capacidades
directivas a mujeres con potencial para asumir
funciones directivas.

3.8.Disefiar programas formativos y de identificacion |

del talento para impulsar la promocion y desarrollo
especifico de mujeres en la empresa en los puestos en
los que estan poco o nada representadas.

3.9.Garantizar el acceso equitativo a la formacion a atoda|

la plantilla, mediante la planificacion de acciones
formativas en distintos horarios, jornadas o dias,
asegurando su accesibilidad y eliminando barreras de
acceso, como los desplazamientos. Asimismo, se
garantizara la compensacion del tiempo de formacion
cuando se realice fuera de la jornada laboral, y se
promovera el reconocimiento de la formacién interna en

| los procesos de promocion profesional.

PROMOCION

4.1.Realizar un seguimiento anual de los procesos de

promocion profesional, analizando la participacion y
resultados por sexo, tipo de jornada, usoc de medidas de
conciliacion, grupo profesional y puesto de origen y
destino, con el fin de detectar posibles desigualdades o
barreras en el acceso a la promocién y establecer
medidas correctoras en caso de desviaciones,
promoviendo la cobertura de vacantes mediante
procesos transparentes de promocion interna que

faciliten la participacion del sexo infrarrepresentado.”
4.2.Aplicar criterios de accién positiva en los procesos

de promocién profesional en aquellos puestos o areas
donde exista infrarrepresentacién por sexo, priorizando,
en igualdad de condiciones de idoneidad, a las
personas del sexo infrarrepresentado.

4.3.Promover la visibilizacién de mujeres en aquellos

puestos o areas donde se  encuentren

T —ema

Ano 1 Afio 1 Ano 1 Afo 1
1234123412341234
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favorecer su acceso a procesos de promocion,

linfrarrepresentadas, con el fin de generar referentes | y

'4.4. Favorecer la promocion interna en la cobertura de
vacantes de nueva creacidn y de aquellas derivadas de
bajas y jubilaciones, garantizando el acceso de las
personas frabajadoras de todos los servicios,
pricrizando al sexo infrarrepresentado en el puesto si se

_cumple el perfil requerido.

XXXXXXXXXXXXXXXX

CONDICIONES DE TRABAJO

Seguimiento de la distribucién de hombres y mujeres

segun arealcentrofservicio, puesto, tipo de contrato y

Jjornada.
preferentemente con personal intermo del sexo
infrarrepresentado, de manera que, de producirse una

~ contratacién externa (final) sea ésta la de menor

/ _mumero de horas. - _

’ij CONCILIACIACION DE LA VIDA PERSONAL,

// FAMILIAR Y LABORAL

' -':__’,?"' '6.1.Establecer un procedimiento claro, accesibie y

transparente para la solicitud y resolucion de
adaptaciones de jornada, garantizando una respuesta
motivada en todos los casos, asi como el seguimiento
de las solicitudes, concesiones y denegaciones
desagregadas por sexo, con ¢l fin de detectar y
_corregir posibles desigualdades en su aplicacién.

/-~ adaptacidn de turnos en situaciones familiares,

L~ incluyendo los casos en los que ambos progenitores
trabajen en la empresa o cuando exista guarda o

{ custodia legal de menores, con el fin de facilitar la

\\ conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
garantizando su aplicacion equitativa y evitando
situaciones de desigualdad.

disfrute continuado del permiso de lactancia y de las
vacaciones tras el permiso por nacimiento, con el fin de
facilitar la conciliacidn de la vida personal y familiar,
garantizando una
{7/ Tespuesta motivada en caso de denegacién y el
"~ seguimiento de su aplicacion, priorizando su concesioén
salvo causa organizativa objetiva debidamente
/ justificada.

¥

{

dirigidas a toda la plantilla sobre las medidas de
conciliacién y la corresponsabilidad en el cuidado,
|\ promoviendo un uso equilibrado por parte de mujeres y

;;7 hombres y evaluando su impacto.

Afo 1

Afo 2

Afo3 | Afo4

1234123412341234

5.1.Realizar seguimiento por parte de la Comision de

5.2Cubrir los puestos de mayor jomada

XXXXXXXXXXXXXXXX

XXXXXXXXXXXXXXXX y

- 6.2.Establecer criterios objetivos para la organizacién y

4

XXXXXXXXXXXXXXXX\

6.3.Establecer criterios claros para la acumulacion y

XX XX

6.4.Realizar campafias informativas y de sensibilizacion
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6.5.Estudiar y valorar la viabilidad de aplicar medidas

que faciliten ia conciliacion corresponsable de la vida
familiar y laboral en situaciones de enfermedad grave
de familiares de primer grado, tales como, flexibilidad
horaria, cambios de turno, teletrabajo, uso flexible de
permisos u otras medidas organizativas como bolsa de
horas recuperables, siempre que las necesidades
organizativas y productivas del servicio lo permitan,
analizando de forma individualizada cada solicitud y
realizando un seguimiento por sexo.

\ promocién con perspectiva de género para identificar
iy /g&k _
‘g \ = Hn .

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE

GENERO

7.1. Disponer de los resultados del informe de

siniestralidad desagregado por sexos y por categoria.

7.2. Revisar, difundir y garantizar la aplicacion del

protocolo de prevencién de riesgos en situacion de
embarazo y lactancia natural, asegurando la adecuada
adaptacién de los puestos de trabajo, incluyendo la
disponibilidad de espacios y condiciones adecuadas
para el descanso de las trabajadoras embarazadas y

7 para la lactancia cuando sea necesario, asi como el

seguimiento de su cumplimiento.

XXXXXXXXXXXXXXXX

7.3. Incorporar la perspectiva de género en la

evaluacion de riesgos laborales, incluyendo los riesgos
fisicos y psicosociales, mediante la recogida y analisis
de datos desagregados por sexo, con el fin de identificar

- posibles diferencias en la exposicion a riesgos y adoptar

medidas preventivas adecuadas incluyendo la revision
de puestos feminizados y masculinizados.

XX XX

7.4. Revisar la vigilancia de la salud y los

reconocimientos médicos en funcion de los puestos de
trabajo, incorporande la perspectiva de género para
garantizar que se tienen en cuenta las diferencias
biolégicas y las condiciones especificas de mujeres y
hombres en la exposicién a riesgos laborales.

)()()(X)()()(X)()()()(X)(}ﬁ(}\“‘E

7.5.Establecer un procedimiento agil de comunicacion,

evaluacion y actuacion en situaciones de embarazo,
que permita identificar de forma temprana los posibles
riesgos asociados al puesto de trabajo, garantizando ia
proteccion de la salud de las trabajadoras embarazadas
mediante la evaluacién especifica de riesgos, la
adopcion de medidas de adaptacion o cambio de

\ puesto sin demoras y el seguimiento de las situaciones

de riesgo durante el embarazo, asegurando la
aplicacion agil de las medidas preventivas en aquellos
puestos con mayor carga fisica o riesgo.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

8.1. Revision periddica del equilibrio por sexo de la

plantilla y la ocupacion de mujeres y hombres en los
distintos puestos tomando como referencia los datos del
diagnostico.

8.2.Analizar las politicas de personal y las practicas de

XX XX

—

XXX X

XXX XXX XX
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mujeres y hombres, especialmente en aquellos puestos
0 areas con infrarrepresentacion femenina, y establecer
medidas correctoras concretas, incluyendo acciones
especificas que favorezcan su acceso, promocion y
desarrolio profesional.

PREVENCION DEL ACOSO

actuacion y prevencién del acoso sexual y/o por razén
de sexo, orientacién sexual e identidad de género, y
testeo de su funcionamiento, asi como establecer las
correcciones hecesarias si s detectasen deficiencias
' en su funcionamiento.

integran la Comisidén de Investigaciéon para asumir las
funciones asociadas a la misma.

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

~|/ 7 9.4.Formacién de reciclado a la representacion legal de
1 7/ las personas trabajadoras y a la plantilla de la empresa

en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

e

1/ 9.5.Realizar cursos de formacion al personal que

gestione equipos, y a la Comision de Seguimiento sobre

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

i prevencién det acoso sexual y por razén de sexo.

/

auditoria salarial al menos una vez durante la vigencia

del pian. Englobaran toda la plantilla y analizaran las
., retribuciones medias y medianas de las mujeres y de
i/ )-1os hombres, por y puestos, incluyendo los salarios, los
— complementos salariales y las percepciones
extrasalariales. .

un plan que contenga medidas correctoras, asignando
el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

los complementos salariales con perspectiva de

género, evaluando su impacto en mujeres y hombres,

con el fin de detectar posibles desigualdades,

especialmente en situaciones de reduccién de jornada

@j_ otras medidas de conciliacidn, y establecer medidas
|/ correctoras que garanticen la igualdad retributiva.

. que se definen en la estructura salarial de la empresa,
[ publicando los criterios de los complementos salariales
(  variables.

a4

‘[ VIOLENCIA DE GENERO

posibles barreras que dificulten la igualdad entre’

9.1. Revision y actualizacién del procedimiento de

9.2, Formacion especifica a todas las personas que

10.1.Realizar un registro salarial anualmente y una

10.2.En caso de detectarse desigualdades se realizara

10.3.Analizar los criterios de asignacion y percepcion de

—  10.4.Garantizar la objetividad de todos los conceptos

k. 11.1.Garantizar la aplicacién efectiva de los derechos
laborales reconocidos a las trabajadoras victimas de X X X X X X X X X X X X X X X X

XXXXXXXXXXXXXXXX

XX XX
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procedimiento claro y confidencial para su solicitud y'

gestién, asi como el seguimiento de su utilizacién, con
¢l fin de asegurar su acceso real y sin obstaculos.

11.2. Establecer colaboraciones con asociaciones y

ayuntamientos para la contratacion de victimas de
violencia de género.

COMUNICACION

12.1. Formar y sensibilizar al personal encargado de los

medios de comunicacion de la empresa (pagina web,
relaciones con prensa, RRS8S, etc.) en materia de
igualdad y utilizacién de un lenguaje e imagenes no
sexistas.

12.2. Introducir en la pagina web un espacio especifico

para informar sobre la politica de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa |

12.3. Informar a las empresas colaboradoras vy
proveedoras de la compafiia de su compromiso con la
igualdad de oportunidades.

12.4. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones

informacién especifica sobre el Plan de Igualdad,
protocolo de prevencion del acoso sexual y por razéon
de sexo

12.5. Realizar una campana especifica de difusion

interna y externa del Plan de Igualdad y del Protocolo
de acoso sexual y por razén de sexo.

12.6. Difundir la existencia, dentro de la empresade una

persona responsable de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccidon de comreo electrénico a
disposicion del personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan
de igualdad.

12.7. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos '

y reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta
con un plan de igualdad.

12.8. Sensibilizar en la campafa especial del Dia

Internacional contra la Violencia de Género, el 25 de
noviembre.,

12.9. Realizar una campafia el dia nacional de la

conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de
marzo}, promoviendo el compromiso de la empresa con
esta materia y la igualdad, para promover esta cultura
entre tedo el personal.

+—F—T—— +— e e G
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10. Sistema de seguimiento, revisién periodica y evaluacion

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucion de los
objetivos marcados en el mismo, se establece un sistema de seguimiento, revisién
periddica y evaluacidn que permitird cuantificar y valorar su repercusién en la
organizacién, y que se articulara a través de una Comisién de Seguimiento.

Los objetivos del sistema de seguimiento, revision periddica y evaluacidon son:
» Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
» Analizar el desarrollo del Plan de Igualdad.
* I|dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar la
igualdad, segin el compromiso adquirido.
Se establecen las siguientes herramientas de seguimiento, revision y evaluacion:
= Sistema de indicadores: Para cada accion a desarrollar se ha establecido una
serie de indicadores que permitiran medir su grado de implantacion, asi como su

impacto en la organizacién.

* Informes de seguimiento: Basado en el analisis de los indicadores. Se realizara
uno al afio.

* Informes de evaluacién: Se realizaran dos informes, uno a mitad de vigencia
del Plan y otro al finalizar €l mismo.

A continuacidn, se detalla el calendario de actuaciones para el seguimiento y evaluacién

del Plan: P
PERIODOS B
Aic1 | ARo2 | AAc3 | Afo4d |
- Reuniones Comision de Seguimiento: unaal| | | |
- e . X X X
L afo, al finalizar el segundo y cuarto trimestre. | [ | Y A | S s
- Informes de seguimiento: uno al afio. X X X X
- Informe de evaluacion: al finalizar el segundo. = | | | | BN
y cuarto afio de vigencia del Plan de X X
~ lgualdad.
J - C_
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11. Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

Se acuerda la creacion, en el plazo de un mes desde la firma del presente documento,
de una Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Comisidn de Seguimiento podra dotarse de un reglamento de funcionamiento interno
y podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Este 6rgano recibira y analizara la informacién relativa a la ejecucidn de las acciones
recogidas en el Plan de Igualdad. Sus funciones seran:

* Verificar la consecucidn de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

* Obtener informacién sobre el proceso de ejecucion de las medidas previstas en
el Plan de lgualdad: nivel de ejecucion, adecuacion de los recursos empleados,
cumplimiento del cronograma...

» Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion.

s Proponer medidas correctoras, si fuera necesario, e identificar nuevas
necesidades.

s Redactar los informes de seguimiento y evaluacién segun el calendario
establecido.

La Comisién de Seguimiento se reunira con caracter ordinario, al menos, una vez al afo.
Ademas, podra ser convocada de forma extraordinaria cuando alguno de sus miembros
asi lo solicite.

12. Procedimiento de modificacion

El Plan tendra una vigencia de cuatro afios salvo peticion expresa de modificacion
presentada por parte de la empresa o de la representacion legal de la plantilla.

Las propuestas de modificacién tendran que ser presentadas y votadas en el pleno de
la Comision Negociadora, y aprobadas por mayoria simple de los miembros presentes
con derecho a voto.

En caso de gue las medidas incluidas en el presente Plan queden mejoradas por otras
medidas legales aprobadas con posterioridad, estas quedaran anuladas siendo
compensadas con las medidas reguladas por las normas legales vigentes en cada
momento.

Asimismo, el Plan sera revisado cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

= Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y
evaluacion.

» Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacion o insuficiencia como resultado
de actuacién de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

» Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa

o0 indirecta por razén de sexo o determine la revision del mismo.

&
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* En los supuestos de fusién, absorcidn o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

= Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla,
métodos de trabajo, organizacion o sistema refributivo de la empresa, incluidas
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de situacion que ha servido de base para la
elaboracién del Presente Plan de Igualdad.

El acuerdo de modificacion se recogera en un acta que se anexara al Plan de Igualdad
remitiéndose también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y
depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

Ante ia necesidad de solventar alguna discrepancia o problema que pudiera surgir en
cualquiera de las fases del Plan de igualdad (aplicacién, seguimiento, evaluaciéon o
revision), cualquier persona interesada podra notificar dicha situacion a la Comision de
Seguimiento a través de los medios establecidos para tal fin. En este caso, sera la
Comision quien acordara ia conveniencia de una reunion extraordinaria para acometer
el asunto o de esperar a la siguiente reunién segun calendario. Cualquier decision se
tomara por mayoria de cada una de las partes.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario modificar el Plan
de Igualdad, la revisién implicard la actualizacion del diagnéstico, asi como de las
medidas del Plan en la medida necesaria.

Ademas, se podra acudir a los procedimientos y drganos de solucion auténoma de
conflictos, si asi se acuerda, previa intervenciéon de la comision paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos:

= Organos de solucién auténoma de conflictos. (SIMA)

» Comisién paritaria cuando hay conflicto en las interpretaciones de convenio.

* Inspeccion de trabajo si son faltas de interpretacion del plan de igualdad o
similares.

En cualquier caso, transcurridos cuatro afios desde su firma, se procedera a la
aprobacién de un nuevo Plan de Igualdad.




13. Informacion y difusién

El contenido de este Plan de Igualdad sera difundido internamente y dado a conocer a
todo el personal presente y future de Fundacidn Personas. asi como €l marco normativo
vigente en materia de igualdad y no discriminacion.

En prueba de conformidad, firman las integrantes de la Comisién Negociadora, a 12 de
mayo de 2026.

Por la empresa:

Nombre | Firma
Antonio Mota Cuende

Jesus Daniel Martin Luengo

Isidro Deza Diez gﬁ‘@d\ =

' Nuria Sastre Valles '

M2 Eugenia del Olmo Prieto ’@&/
b <‘-__—__
Ignacia Mata Blanco
@%} I¢

Tatiana Virseda Estébanez

Jose Manuel Rodriguez Mayoral ( %

 Esther Iglesias Garcia

Antonio Gomez Santos
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Por ia representacion de las personas trabajadoras:

Nombre

Firma

Inmaculada Gonzalez - UGT

Susana Alonso Fresno - CCOO

Carmen Ciruelos Gil -UGT

Vanesa Arija Reyero- UGT

Maria Cruz Garrido de Andrés- CCQOO

Veronica Cabral Callgja- CCOO

Claudia Ortega Galvan -UGT

M? José Rodriguez Rodriguez - UGT

M? Isabel Acebedo Huerga -FSIE

Carina Pérez San Gregorio - UGT
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1. COMPROMISO DE FUNDACION PERSONAS EN LA GESTION DE LA
PREVENCIéN Y ERRADICACION DEL ACOSO SEXUAL, ELACOSO POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD
SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL TRABAJO.

Con el presente protocolo, Fundacidn Perscnas manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia
en toda su organizacidn de conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral,
especialmente en los cosos de acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, incluido el producido en
el dmbito digital.

Al adoptar este profocolo, Fundacion Personas quiere subrayor su compromiso con la prevencidn y
actuacion frenfe a estas conductas en cuadlquiera de sus manifestaciones, informando de su
aplicacién a todo el personal que presta servicios en su organizacién, sea personal propio o
procedente de ofras empresas, incluidas las personas que, no teniendo unarelacién laboral, prestan
servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan
practicas no laborales o aquélias que redlizan voluntariado.

Asimismo, Fundacién Personas asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocalo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que
desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja
en Fundacién Personas. La obligacidn de observar lo dispuesto en este protocolo se hard constar en
los contratos suscritos con otras empresas,

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccion de la empresa y, por
lo tanto, Fundacion Personas no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirgird a o
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oporiunas y, en su caso, sancione a la
persona respensable, advittiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas
emprasas podrd extinguirse.

El protocolo se aplicard alas situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conducias
contra la libertad sexual gue se produzcan durante el trabajo, en relacidn con el trabagjo 0 como
resultado del mismo:

a} en el lugar de trabajo, inclusive en ios espacios publicos y privados cuando son un lugar de

rabajo;

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

donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

€) enlos desplazamientos, vigjes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados

con &l frabdgjo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el frabajo, incluidas las

redlizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion {acoso digital,

virtual o ciberacoso);

@) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora;
. ) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo,

\-



Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la
violencia en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio nomero 190 OIT
sobre la eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del frabajo: los articulos 46.2 y 48 de la
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, parda la igualdad efectiva de mujeres y hombres; el articulo
12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de é de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; el
Real Decreto $01/2020. 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 depdssito de convenios ¥
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de Riesgos Laborales.,

En efecto, Fundacién Personas al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto enla prevencion
de Ias referidas conductas- sensibilizacion e informacién de comportamientos no folerados por la
empresa-, como en la difusidn de buenas practicas e implantacién de cuontas medidas sean
necesarias para gestionar las denuncias o reciomaciones que a este respecto se puedan plontear,
asi como para resolver segun proceda en cada caso.

Vvalladolid, 27 de octubre de 2025

Daniel Clavero Herrero




2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, la empresa Fundacién Personas implanta un procedimiento
de prevencion y actuacion frente al acoso sexual, acoso por razdn de sexo, asi como cualesquiera
otras conductas contrarios a la libertad sexual v la integridad moral. con la intencion de esiablecer
un mecanisme gue fijie cémo aciuar de manera integral y efectiva ante cualquiera de estas
conductas. Para ello, este protecolo alna los tres fipos de medidas establecidos en el apartade 7
del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios e identificacion de conductas que pudieran
ser constitutivas de acose sexudl, acoso por razdn de sexo ¢ contrarias & la libertad sexval y a la
integridad moral.

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

3. Identificacién de medidas reactivas en funcidn de lo concluido y, en su caso, et régimen
disciplinario.,

2.1 LA TUTELA PREVENTIVA

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual,
acoso por razén de sexo y cualesquiera ctras conductas contrarias a la libertad sexual y la
integridad moral

La emprasa Fundacion Personas formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de
subrayar como deben ser las relaciones entre et personal de empresa vy las conducias que no
resultan tolerables en la organizacion,

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutive de acoso sexual, acoso
por razén de sexo -incluidos los cometidos en el dmbito digital- ademds de cualesquiera otras
conductas contrarias a la libertad sexval y la integridad moral que pusdan manifestarse en
Fundacidn Personas.

Fundacién Persongs, ¢l implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no
tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de estas conductas en su organizacién.

Bl acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios inereses juridicos entre 1os que
destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la vida y a la
integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto
de estas caracteristicas pueda generar igualmente un daio a otros intereses juridicos disfintos tales
como, la igualdad y la prohibicidon de discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la
salud etc. pero auny con ell a dignidad. Bl acoso sexual v
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el acoso por razén de sexo genera ademds de ser sismpre una afectacion a la dignidad de guien
lo sufre y es constitutivo de discriminacion por razén de sexo.

En el ambilo de Fundacién Personas no se permitirdn ni tolerarén conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en cuadlquiera de sus manifestaciones ni
tampoco cualquier ofro comportamiento contrario a la libertad sexual y la integridad moral. La
empresa sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa fiene la obligacion de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conformamos Fundacion Personas, asi como de aquellas personas
que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten
contrarios a lo dignidad., intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo
siempre conductas respetuosas.

No obstante. lo anterior, de entender que esid siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacion de acoso sexudl o por razdn de sexo, cudlquier persona trabajadora dispondrd de la
posibilidad de, mediante denuncia o reclamacion, activar este protocolo como procedimiento
interno, confidencial y rdpido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el comespondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de cualquiera
de las conducias referidas Fundacién Personas sancionard a quien  corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para garantizar un enforno de
trabajo adecuado a los principios de seguridad y salud en el frabgjo v libre de violencia sexual y de
conductas discriminatorias sexistas.

2.1.2. idenfificacién de conductas

2.1.2.1 Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1 de fa Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la iguaidad efectiva de
mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de un
protocolo, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar conira la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un enforno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerarg discriminaiorio. .

El condicionamiento de un derecho o de una expeciativa de derecho a la aceptacion de una
/ situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto
de discriminacioén por razén de sexo.

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

Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre ofros, y analizados en cada
caso en particulor, supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presién para la
aclividad sexuat: flirteos ofensivos: comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
lamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseo?\os: bromas ¢ comentarios sobre la
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apdariencia sexual.
Conductas no verbales:

Exhibicion de fotos sexuamente sugestivas o pornogrdficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos; cartas o mensgjes de correo electrénico o enredes sociales de cardcter ofensivo
y con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

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

Acoso sexual “quid pro quo” o chantdje sexual

Entre los comportamientos constiiutivos de acose sexual puede diferenciarse el acoso sexual "guid
pro quo” o chantgje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder © ver perjudicados ciertos beneficios ¢ condiciones de trabdjo, que
afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocion, a la
retribucién o a cualquier otra decision en relacidon con esta materia. En ko medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto active serd aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente,
para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de frabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, "‘V/
7 humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos
indeseados de naiuraleza sexual. Puede ser realizado por cudlquier miembro de la emprasq, con
. independencia de su posicidn ¢ estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el
entorno de trabgjo.

i
\.4 2122 Definicién y conductas constitulivas de acoso por razén de sexo

\g v Definicidn de acoso por razén de sexo: ;
e Constituye acoso por rozén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de

una persona con el propdsito o el efecto de ateniar conira su dignidad y de crear un entomo
intimidatoric, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerard discriminatorio.,

7 ‘/ Para apreciar que efectivamente en una redlidad concreta concurre una situacidn calificable de
(RY acoso por razdn de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de
un comun denominador, entre los que destacan:

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

b. Afentado objetivo ala dignidad de la victima y percibido sybjelivamente por esta como

’wc:al.
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c. Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso pof razén de sexo no
impide la concurrencia de dario o otros derechos fundamentales de la victima, tales como
el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la salud psiguica y fisica, efc.

d. Que no se frate de un hecho aislado.

e. E motivo de estos comportamienios debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que bioldgicamente 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 cuidadeo de
menores 0 dependientes,

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerard también acto de discriminacién
por razon de sexo,

El acoso por razén de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerérquicos, come companeros
o compaheras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles de género vy,
habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al
mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus competencias tecnicas y
destrezas.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo:

A modo de ejemplo, y sin Gnimo excluyente o limitativo, las que siguen son una sefie de conductas
concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian legar
a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

at Ataques con medidas organizativas:
1 1. Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, oculiar sus esfuerzos y
) habilidades.
"I-; L
XN PoY. 2. Poner en cuesfion y desauforizar las decisiones de [a persona.

v/j 3, No asignar tarea alguna o asignar tareas sin senfido o degradantes.
\, 4. Negaru ocuttar los medios para realizor el frabojo o facilitar datos errdneos.

5. Asignar frabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias ¢ cudiificaciones de
<) Ja persona, o que requieran una cudlificacion mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumpilir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular kas herramientas de frabajo causandole un perjuicio, etc.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la personda acosada. -

9. Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la corespondencia, las lamadas, los U
mensajes, efc., de la persona. M=\ nl




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

Actuaciones que pretenden qislar a su destinatario/a:

. Cambiar la ubicacién de la persona separdndola de sus companeros/as {aiskamiento}.
. lgnorar la presencia de la persona.

No dirigir 1a palabra a la persona,

No permitir que la persona se exprese.

1
2
3
4. Restringir a companeras/os la posibilidad de hablar con la persona.
5
6. Evitar fodo contacto visual con Ig persona.

7

. Eliminar o restingir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono,
correo electrbnico, etc.).

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

Amenaqzas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos,

Liamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar ala personq, obligdndole areaccionar emocionalmente,
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

Ccasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

© N AW

Exigir a la persona redlizor trabajos peligrosos o petjudiciales para su salud.

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

1. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.

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

3. Buras de los gestos, la voz a apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

4, Criticas ala nacionalidad, acfitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, ete.

2.1.23 Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas alas gue se refiere este Protocolo se produzcan utilizando kas tecnologias de
la informacion y la comunicacion, a través de intemnet, el feléiono y las redes socidles (no es
necesario que persona agresorq y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante

f
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conductas de viclencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacion del Grupo de Expertas en la Lucha contra la
Violencia contra la Mujer y lo Violencio Domésfica {GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que
han de fenerse en cuenta fres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en lineay
facilitado por la tecnologia® , el acose sexual en linea, y la dimension digital de la violencia
psicolégica, cada una con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia

o [
Seguimiento y
Amenaza {sexval,

o DaRc ala recopilacién dein-  Suplantacion de . |Acoso con coémpli- |
econdmica, fisica o | . | . | X Solicitud de sexo )
. reputacion formacién privada  identidad ices para dislarla |
psicological

l[SDVWare} )

Acoso sexual en linea

1
Tomea, produccién o capta-  Explotacién, coaccidn
lconsentida de imdgeneso  cién no consentida deimd- iy Amenazas {sexting,

| A N
|Aamenaza o difusién no

| 1
Bullying Ciberflashing {6)

. ) 3 . sexualizado {5)
videos [porno venganza)  genes o videos infimos (2) sextorsion, amenaza

de violacion, doxing (3]

iouiing {4 | |
| |

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

(2) Incluye los actos de “upskining” (¢ “baijo falda”) y la toma de "ereepshots” [foto robada y sexualizada) ¥ la produccion
de imégenes alteradas digitalmente en las que el rostro o el cuerpe de una persona se superpone (“pornografia falsa®)
utilizando inteligencia artificial.

{3) Revelarinformacion personal o laidentidad.

t4) Revelar Ia orientacién sexual,

(5) Rurnores, publicacion de comentarios sexualizodos, suplantacion de laidentidad, intercombio de contenidos sexuales o
del acoso sexval a ofras personas, afectando asi a su reputacion y/o a su medio de vida,

(6) Envio de imagenes sexuales no solicitadas o fravés de aplicaciones de citas o de mensajeria, fextos, o utiizando
tecnologias Airdrop © Bluetooth.

Dimensién digital de la violencia psicolégica

Actos individua- les no . i
| i ) Intimidacian, ome-
tipificados como delito al

‘Todos laas formas tienen lnozo alas victimas  Inciacion alsuici- |

|

| . N combinarse con la Discurso de | ol i " \ ol |Abuso .
unimpacto psicolégico ) . . o a su familia, in- io o alaauvtole- | i

mentadlidad de odio sexista ) [ peanomice

L sultos, vergienzay  sion 7)
masc y repelicion | p
difamacion

| _ | — | e _| S - —
{7 Operaciones bancarias por Intemet, deterioro ds la calificacién crediticia de la victima mediante el uso de

sin consentimiento.

tarjetas sin permise, o contratos financisr
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* Tal y como sefiala dicha Recomendacion, sueke consistir en la tadctico de vigikar ¢ sspiar a la victima, en sus distintas redes
socigles o plataformas de mensajeria, sus correos electrdnicos vy su teléfono, robando contrasefas o crackeando o
hackeando sus dispositivos para acceder a s espacios privados, mediante la instalacion de pro- gramas espias o
aplicaciones de geclocalizacion, o mediante el robo de sus dispositivos. Las personas agresoras fambién pusden asumir la
identidad de la otra persana o vigilar a la victima a través de dispositivos tecnolégicos conectados a través del Intemet de
las Cosas, comao los elecirodomésticos inteligentes.

2.1.2.4 Conducias delictivas contrarias a la libertad sexval y la integridad moral

El art.12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de é de septiembre, de garantia integral de ka liberiad sexudl
establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten la comisién

de delitos y ofras conductas contra la lberfad sexual y la integridad moral en el
trabgjo.

A los efectos de este profocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, i empresa adopltard inmediatamente las medidas
cautelares necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dard tfrasiado
urgente al Ministeric Fiscal,

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la
integridad moral y las que lo son a la libertad sexudl.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral, hay que estar al art. 173 del
Cadigo Penal, que tipifica que: “El que infligiera a ofra persona un frato degradante, menoscabando
grave- mente suintegridad moral, serd castigado con pena de prision de seis meses a dos arios....Con
la misma pena seran costigados los que, en el dmbito de cualquier relacion laborail o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, rediicen confra otro de forma refterada actos hostiles
o humillantes que, sin legar o constitur frato degradante, supongan grave acoso contra o
victima....Las mismas penas se impondrdn a quienes se dirjan a ofra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de cardcter sexual que creen & la victima una situacién
objetivamente humillante, hostit o infimidatoria, sin legar o constitulr ofros delitos de mayor
gravedad”.

Porle que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titvlo Vi del
Cédigo Penal,_hay que diferenciar entre:

a. CAPITULO I, De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

b. CAPITULO II. De las agresiones sexuales a menores de dieciséls afios { art.181, ort.182,
art.183, art.183 bis).

A ¢. CAPITULO 1. Del acoso sexual, (art.184).
[;~ d. CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual {ort.185, art.186).

e. CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucion y a la explotacion sexual y cormupcién .
de menores (art. 187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 fer).




2.2. EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquemdatica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacidn son las siguientes:

Presentacion de denuncia o reclamacion ))

Reunion de la comision instructora del
Protocolo de Acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la

K denuncia o reclamaciéon

Fase preliminar (potestativa)

Plazo maximo: 7 dias laborables :])

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables

(( prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

=)

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales




2.2.1 Determinacion de la comision instructora para los casos de acoso

La comisidn instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por razén de sexo estara
formada por personas pertenecientes ala Comisién de Igualdad, contando con representantes de
la empresa y de id representacion legal de Ias personas frabajadoras:

Las personas que forman esta comision instructora cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurir algun tipo de parentesco por
consanguinidad o dfinidad con alguna o algunas de tas personas afectadas por la investigacion,
amistad infima, enemistad manifiesia con las personas afectadas por el procedimienio o interés
direcio o indirecto en el proceso concreto, deberdn abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar
de la existencio de eslas causas, no se produjera la abstencidn, podrd solicitarse, por cuaiquiera de
las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona ¢ personas de lo
COMISION.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podrd solicitar la contratacidn de una persona experta externa que podrd
acompanarlos en la instruccién del procedimiento,

Esta comision se reunird en el plazo mdéximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de una
denuncia, reclamacién o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con
el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacidn,

En el seno de la comisidn se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, reclamacion o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razén de sexo. Las denuncias, reclamaciones e investigaciones se tratardn de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con ia necesidad de investigar y adoptar
medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente o la intimidad y
honorabilidad de las personags.

Cuando de la denuncia planteada la comisidn apreciase indicios de conducta delictiva propondrd
a la direccion de Fundacién Personas la adopcion inmediata de las comrespondientes medidas
cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

222 Elinicio del procedimiento: La denuncia o reclamacion

\,, En Fundacion Personas, la persona que ostenta la Direccién de RRHH y/o la que ostenta el cargo de
] Delegado/a provincial de la entidad, serdn las personas encargadas de gestionary framitar cualquier

// denuncia o reclaomacion que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las personas que
prestan servicios en esta organizacién.

' F Las personas trabajadoras de Fundacion Personas deben saber que, salve dolo 0 mala fe, no serdn
\ sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta

{
\J tendrd presuncién de veracidad y serd gestionada por la persona a la que se acaba de hacer
referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podrdn ser andnimas, y Fundacion Personas garantizard ko
confidencidlidad de las partes afectadas.

Fundacién Personas habilita la cuenfi_ de cormreo electrénico igu
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que solo tendrén acceso la persona encargada de framitar la denuncia o reclamacion personas y
cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacion de este fipo de denuncias o reclamaciones.
Todo eflo sin perjuicio de poder aceptar igualmente las denuncios o reclamaciones que puedan
presentarse de forma secreta, {que no anénima) por escrito y en sobre cerado dirigido a la persona
encargada de framitar la denuncia o reclamacion. Con el fin de proteger la confidencialidad del
procedimiento, o persona encargada de tramitar 1a denuncia o reclomacion podrd asignar un
codigo numérico a cada una de las partes afectados.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitar la denuncia o reclamacion la pondrd inmediatamente en conocimiento de la direccidn
de la empresa y de las demds personas que integran la comisidon instructora.

Se pone a disposicion de las personas frabgjadoras de la empresa el modelo gue figura en este
protocolo para la formalizacion de la denuncia o reclamacion. La presentacion de la denuncia o
reclamacion mediante el formulario correspondiente remitido por correo electrénico ala direccion
habilitada al respecto o por redistro interno, serd necesaria pard el inicio del procedimiento en los
témminos que consta en el apartado siguiente.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta delictiva propondrd
a la direccidn de Fundacion Personas la adopcién inmediata de las correspondientes medidas
cavtelares y el fraskado urgente al Ministerio Fiscal. Al margen de ofras medidas cautelares que
pudieran adoptarse, siempre se separard @ la presunta persona acosadora de la victima y, en
ningun caso, se obligard a la victima o un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la
empresq,.

2.2.3 lafase preliminar o procedimignto informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependerd de la voluntad que exprese al respecto ia
victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma urgente y
eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acosoy alcanzer unda solucion aceptada
por las partes.

Recibida fa denuncia o reclamacién, la comisién instructora entrevistard o la persona afectada,
pudiendo también enfrevistar a la presunia persona agresora o d ambas partes, solicitar la
intervencién de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracién méxima de siete dias laborables
a contar desde la recepcion de lka denuncia o reclamacion por parte de la comisidn instructora. En
ese plazo, la comision instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia
de la denuncia, indicando la consecucidon o no de la finalidad del procedimiento y, en su cQso,
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, inclvida la apertura del expedienie
“informativo. Todo el procedimiento serG urgente y confidencial, protegiendo da glignidad v la
intimidad de las personas afectadas. Bl expediente serd confidencial y sélo podrd tener acceso A
él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisidn instructora, si las partes lo manifiestan expresamente, podrg
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la framitacion del expediente informativo, lo que
comunicard a las partes. Asi mismo, se pasard o tramitar el expediente informativo si la persona
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denunciante no queda satisfecha con la solucidn propuesta por la comisién instructora en la fase
de procedimiento informal,

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levaniard acka de la solucion
adoptada en esta fase preliminar y se informard a la direccidén de la empresa.

Igudlimente, se informard a la representacion legal de las personas trabajadoras, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisidbn de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberdn guardaor sigilo sobre la informacién o la que tengan acceso. En todo
caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se ulilizardn los
codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente,

2.2.4 El expedientie informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse no
obstante haberse activade, se dard pase dl expediente informative,

La comisidn instructora redlizard una investigacién, en la que se resolverd a propdsito de la
concurencia o no del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos
que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de cardcter personal y documentacién
reservada

La investigacion deberd ser rdpida, confidencial y basada en los principios de contradiccién y
ordlidad. Cualquier denuncia ¢ reclamacion gue se plantee tendré presuncién de veracidad.

Las personas que sean requeridas deberdn colaborar con la mayor diligencia posibie,

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisidn instructorg, la direccion de
Fundacién Personas adoptard las medidas cautelares necesarias conducentes i 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 Fundacion Personas separard a la presunta persona acosadora de la
victima.

En el desarrolio del procedimiento se dard primero audiencia a la victima v después a la persond

denunciada. Ambas partes implicadas podrdn ser asistidas y acompaiadas por una persona de su

confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien deberd

guardor sigilo sobre la informacidn a que tenga acceso. En cumplimiento del principio de
Mcontradiccion siempre se dard audiencia a la parte denunciada.

La comision de instruccién podrd, silo estima pertinente, solicitar asescramiento externo en materio
de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminacién durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta extema estd obligada a garantizar 1@ mdéxima
confidencialidad respecte todo aquelic de lo que pudiera tener conocimiento o a o que pudiese
tener acceso por formar parte de la comisidon de resolucion del conflicte en cuestion, y estard

)%\-,,;/Wnculado a las mismas causas de abstencidn y recusacidn que las personas integrantes de la

comision de instruccion.

Finalizada la ipvestigacion, la comision levaniord un acta en la
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testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios ¢ no de
acoso sexual © de acoso por razdn de sexo o de otra conducta contraria a la libertad sexual y la

integridad moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cudlquiera de sus
manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero contrario a la
libertad sexual y la integridad moral, en las conclusiones del acta, la comision instructora instard ala
empresa a adoptor las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de set muy
grave, proponer el despido disciplinario de 1a persona agresord.

Si de la prueba practicada no se oprecidsen indicios de acoso sexual, acoso por razon de sexc u
ofra conducta contraria alalibertad sexualy laintegridad moral, la comision hard constar en el acta
que de 1o prueba expresamente practicada gue no cabe apreciar la concurrencia de estas
conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacion contraria a ia
lbertad sexual y la integridad moral se detecta alguna actuacion inadecuada o comportamiento
susceptible de ser sancionado, lo comisién instructora instard igualmente a la direccion de
Fundacién Personas a adoptar medidas que al respecto se consideten pertinentes.

En el seno de la comisién instructora las decisiones se tomardan de forma consensuada, siempre que
fuera posible y, en su defecto, por mayorid.

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegerd, en todo caso, o intimidad, confidencialidad y
dignidad de 1as personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricia
confidencialidad y todas los investigaciones internas se levaran a cabo con tacto y con el debido
respelto, tanto a la victima y, en su Caso, a la persona denunciante, quienes en ningun caso podran
recibir un frato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral
en caso de vulneracién de derechos fundamentales.

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

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en un plazo No superior a diez dias laborables. De
concurtir razones que exijan, por su complejidad. mayor plazo, la comision instructora podré& acordar
la ampliacion de este plazo sin superar en ningun case otros tres dias laborables mas.

#

2.2.5 Laresoluciéon del expediente de acoso

La direccion de Fundacion Personas una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora,
adoptard las decisiones gue considere oportunas en el plazo de tres dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se comunicard por escrito a la victima,
a o persona denunciada y a la comisién instruciora, quienes deberdn guardar sigilo sobre la
informacién a la que iengan acceso.

Asi mismo, la decision finaimente adoptada en el expediente se comunicard también a la comisién
de seguimiento del plan de igualdad y a la persond responsable de prevencion de riesgos laborales.
En estas comunicaciones, dl objeto de garantizar ta confidencialidad, no se dardn datos personales
y se ulilizardn los cédigos numéricos asignados o cada una de las portes implicodas en el
expediente. Pl
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En funcidn de esos resultados anteriores, la direccion de Fundacién Personas procederd a:
a) archivar las actuaciones, levantando acta at respecto.

b) adoptar cuantas medidas esfime oporfunas en funcidn de las sugerencias realizadas por (o
comisién instructora del procedimiento. A modo ejemplificativo pueden sefidlarse entre s
decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

a. seporar fisicamenie a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligard a ka victima a un cambio de puesto, horario
o de ubicacion dentro de la empresa.

b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de tos
resultados de la investigacion, se sancionard a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la empresa
0, en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabdjadores,

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrdn en cuenta las
siguientes:

1. eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion.
2. la suspension de empleo y sueldo.

3. la imitacién temporal para ascender.

4. el despido disciplinario.

En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual, Ia '
direccion de Fundacion Personas mantendrd un deber activo de vigilancia respecto a esa persona
trabagjodora cuando se reincorpore (si es una suspensidn), o en su nuevo puesto de trabajo en caso
de un caombio de ubicacion. Pero siempre vy en todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducia
agresora no finalizard con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa. i

KN

La direccidn de Fundacién Personas adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar

WY reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzard las acciones
v ‘\L,\ formativas y de sensibilizacion y llevard a cabe actuaciones de proteccion de la seguridad y salud
@( de la victima, entre ofras, las siguientes:

- Evaluacion de los riesgos psicosociaies en la empresa con inclusion de ka violencia sexual como
“ un riesgo laboral més.

Adopcién de medidas de vigitancia para profeger a la victima.

F. ;I/I
]

- Adopcibén de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
= Apoyo psicoldgico v social ala victima.,

- Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso, se estimen beneficiosas a SU recuperacion.

‘LQ\
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- Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando hayo
permanecido en IT durante un periodo de tiempo protongado.

- Redlizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para ka prevencidn, deteccion y
actuacion frente a la violencia sexual, acoso sexual yfo acoso por razén de sexo, dirigidas o fodas
las personas que prestan sus servicios en ka empresa.

- Informacién y formacién a las frabajadoras de los riesgos de sufrir violencia sexual en sus puestos
de trabagjo.

2.2.6 Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendrd obligada a redlizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre
su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se
levantard la oportuna acta que recogerd las medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos
causanies del procedimiento sigan produciéndose y se analizard fambién si se han implantado las
medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remifird a la direccién de la empresa,
a la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencién de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de iguoldad, con las
cautelas sefaladas en el procedimiento respecto ala confidencialidad de los datos personales de
las partes afectadaos.

El seguimiento se realizard igualmente en aquelias situaciones en las que, por entender que a5
conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la empresa haya adoptado medidas
cautelares y haya dado traslado al Ministerio Fiscal,

3 DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, estando disponible enia inframet, en
la web y tablones de la empresa manteniéndose vigente durante el Plon de Igualdad.

>

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad
en el que se infegra, en los términos previstos en el art.9 del RD 90172020, de 13 de octubre.

Ademds, se estard alo dispuesto en este mismo articulo para el seguimienio y evaluacion det
protocolo que forme parte del plan de igualdad

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social, asi como anfe la jurisdiccion civil,
laboral o penal.




4 MODELO DE DENUNCIA O RECLAMACION

I. Persona que informa de los hechos

[ persona que ha sufiido el acoso:
T otras {Especificar):

Il. Datos de la persona denunciante de acoso

Nombre y apellidos:

DNI;

Puesto de trabgjo:

Tipo contrato/Vinculacidn laboral:
Teléfono:

Emcil:

Domicilio a efectos de nolificaciones:

o 5/ 1. Datos de la persona denunciada
N\ Nombre y apelidos:
’ \ ~Q> Puesto de frabgjo:
XY/ Nombre de la empresa:
"I\‘?:;l
jf F S Descripcion de los hechos

\\. t‘
\j Reatizar un relato de los hechos denunciados, indicando si es posible fecha/s y lugar o lugares en
los que se produjeron e incluyendo a posibles testigos. Se adjuntardn las hojas numeradas que sean

necesarics.




V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno {coreos electrénicos,
WhatApp, grabaciones de voz, llamados, videos, etc.}

Vi, Solicitud

Se tenga por presentada la denuncia o reclamacion frente a [IDENTIFICAR PERSONA
DENUNCIADA) vy se inicie el procedimiento previsto en este protocolo de prevencion y
actuacion frenfe al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias
a la liberiad sexual.

Localidad y fecha: Firma:

A la atencidn de la persona instructora del procedimiento de denuncia o reclamacién frente al
acoso sexval, el acoso por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual en
Fundacidn Personas.

“_}
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ANEXO |

DELITOS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

CAPITULO |

De las agresiones sexuales

Articulo 178.

1. Serd castigado con la pena de prisién de uno a cuairo anos, como responsable de agresidn
sexual, el que redlice cualquier acio que atente contra la libertad sexual de ofra persona sin su
consentimiento. Sélo se entenderd que hay consentimiento cuando se haya manifestado
lioremente mediante actes que, en atencion a las circunstancias del caso, expresen de manera
clara la voluntad de la persona,

2. Se consideran en todo caso agresidn sexual los actos de contenido sexual que se redlicen
empleando violencia, intimidacion ¢ abuso de una situacién de superioridad o de vulnerabilidad
de la victima, asi como los que se ejecuten sobre personas que se hallen privadas de sentido o de
cuya situacién mental se abusare y 10s que se realicen cuando la victima tenga anulada por
cudlquier causa su voluntad,

3. §i la agresion se hubiera cometido empleando viclencia o intimidacidn o sobre una victima que
tenga anulada por cualquier causa su voluntad, su responsable serd castigado con la pena de uno
Q cinco aios de prisién.

4. B organo sentenciador, razondndolo en la sentencia, y siempre que no medie violencia o
intimidacién ¢ que la victima tuviera anulada por cualquier causa su voluntad o no concurran las
circunstancias del articulo 180, podrd imponer la pena de prisién en su mitad inferior o mulia de
dieciocho a veinticuatro meses, en atencidén a ka menor entidad del hecho y a las circunstancias
personales del culpable,

Ariculo 179,

1. Cuando la agresidn sexual consista en acceso caral por via vaginal, anal o bucal, o intfroduccion
de miembros corporales u objetos por alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigado
como reo de viclacion con o pena de prision de cuotro a doce aRos.

2. Si la agresién a la que se refiere el apartado anterior se cometiere empleando violencia o
intfimidacién o cuando la victima tuviera anulada por cualquier causa su voluniad, se impondrd la
pena de prisidon de seis a doce anos.

Articulo 180.

1. Las anteriores conductas seran castigadas, respectivamente, con las penas de prisidn de dos a
ocho anos para las agresiones del arficulo 178.1, de prisién de cinco a diez afios para las agresiones
del articulo 178.3, de prisién de siete a quince afios para las agresiones del articulo 179.1 y de prisidn
de doce a quince ofios para las del articulo 179.2, cuando concurra alguna de las siguientes
circunstancias:

1.2 Cuando los hechos se cometan por la actuacion conjunta de dos o mas personas.

2.° Cuando la agresion sexuadl vaya precedida o acompanada de una violencia de extrema
gravedad o de actos que revistan un caracter parficularmente degradante o vejatotio.
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3.9 Cuando los hechos se cometan contra una persona que se halle en una situacién de especial
vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cualquier ofra circunstancia,
salvo lo dispuesto en €l articulo 181.

4° Cuando la victima sea o haya sido esposa o mujer que esté o haya estado ligada por andloga
relaciéon de afectividad, aun sin convivencia.

5.9 Cuando, para la ejecucion del delito, la persona responsable se hubiera prevalido de una
situacion o relacién de convivencia ¢ de parentesco o de una relacion de superioridad con
respecto a la victima.

4.3 Cuando el responsable haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos, susceptibles de
producir la muerte o alguna de las lesiones previstas en los arficulos 149 y 150 de este Codigo, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo 194 bis.

7.2 Cuando para ko comisién de estos hechos la persona responsable haya anulado la voluntad de
ia victima suministrandole farmacos, drogas o cualquier ofra sustancia notural o quimica idénea a
tal efecto.

Cuando en la descripcién de las modalidades tipicas previstas en los articulos 178 o 179 se hubiera
tenido en consideraciéon alguna de las anteriores circunstancias el conflicto se resolverd conforme
a la regla del articulo 8.4 de este Codigo.

2. Si concurrieren dos o mds de las anteriores circunstancias, las penas respectivamente previstas en
el apartado 1 de este articulo se impondran en su mitad superior.

3. En todos los casos previstos en este capitulo, cuando el culpable se hubiera prevalido de su
condicién de autoridad, agente de ésta o funcionario publico, se impondra, ademds, la pena de
inhabilitacion absoluta de seis a doce anos.

CAPITULO I}

De las agresiones sexuales a menores de dieciséis anos

Arficulo 181,

1. Bl que redlizare octos de cardcter sexual con un menor de dieciséis anos, serd castigado con la
pena de prisidn de dos a seis anos.

A estos efectos se consideran incluidos en los actos de cardcter sexual los que redlice el menor con
un tercero o sobre si mismo a instancia del autor.

2. Si en las conductas del apartado anterior concurre alguna de las modalidades descritas en el
articulo 178.2 y 3, se impondrd una pena de prisién de cinco a diez anos.

3. El érgano sentenciador, razondndolo en sentencia, en atencién ala menor entidod del hecho y
vatorando todas las circunstancias concurrentes, incluyendo las circunstancias personales del
culpable, podrd imponer la pena de prision inferior en grado, excepto cuando medie violencia o
intimidacion o se redlice sobre una victima que fenga anulada por cualquier causa su voluntad, ©
concurran las circunstancias mencionadas en el apartado 5 de este articulo.

4. Cuando el acto sexual consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal, o en infroduccion
de miembros corporales u objetos por alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigodo
con la pena de prision de ocho a doce afios en los casos del apartado 1, y con la pena de prisidn
de doce a quince aiios en los casos del apartado 2.

5. Las conductas previstas en los apartados anteriores seran castigadas con la pena de prision
correspondiente en su mitad superior cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

‘I.// \ :

\
g

AN
e é’—*‘b &




a) Cuando los hechos se cometan por la actuacion conjunta de dos 0 mas personas.

b} Cuando la agresidn sexual vaya precedida o acompaiada de una violencia de extrema
gravedad o de actos que revistan un cardcter particularmente degradante o vejatorio.

¢) Cuando los hechos se cometan contra una persona que se halle en una situacion de especial
vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cuaiquier ofra circunstancia,
¥, en todo ¢aso, cuando sea menor de cuatro anos.

d) Cuando la victima sea o haya sido pareja del autor, aun sin convivencia.

g) Cuando, para la ejecucién del delito, (o persona responsable se hubiera prevalido de una
situacién o relacion de convivencia o de parentesco o de una refacidon de superioridad con
respecto ala victima.

f} Cuando el responsable haga uso de armas u ofros medios igualmente peligrosos, suscepfibles de
producir la muerte o diguna de las lesiones previstas en los articulos 149 y 150 de este Cédigo, sin
perfjuicio de lo dispuesto en et articulo 194 bis,

g) Cuandoe para la comisién de estos hechos la persona responsable haya anulade la voluntad de
la victima suministréndole farmacos, drogas o cualquier ofra sustancia naturat o quimica iddénea a
fal efecto.

h} Cuando la infraccion se haya cometide en el seno de una organizacién o de un grupo criminal
gue se dedicare a la redlizacién de tales aclividades.

En caso de que en la descripcidn de las modalidades tipicas previstas en los apartados 1 a 3 de este
articulo se hubiera tenido en consideracion alguna de las anteriores circunstancias el conflicto se
resolvera conforme a la regla det articulo 8.4 de este Codigo.

6. Si concurmieren dos o mas de las anteriores circunstancias, las penas del apartado anterior se
impondrdn en su mitad superior,

7. En todos los casos previstos en este articulo, cuando el culpable se hubiera prevalido de su
condicion de autoridad, agente de esta o funcionario publico, se impondrd, ademds, la pena de
inhabilitacion absoluta de seis a doce arios.

Arficulo 182.

1. El que, con fines sexuales, haga presenciar a un menor de dieciséis afos actos de cardcter sexual, N
avnque el autor no participe en ellos, serd castigado con una pena de prisidn de seis meses a dos >

aAnos.
\J N P . . s - .
2. Silos actos de caracter sexual que se hacen presenciar al menor de dieciséis anos constituyeran
o) un delito contrala iberiad sexual, la pena serd de prision de uno a tres anos.

rticulo 183.

» «4/71. El que a través de intemet, del teléfono o de cualquier otra tecnologia de la informacién y la™
INY comunicacion contacte con un menor de dieciséis afos y propenga concertar un encuentro con
o/ \)‘ el mismo a fin de cometer cualguiera de los delitos descritos en los articulos 181 y 189, siempre que

tal propuesta se acomparie de actos materiales encaminados al acercamiento, serd castigado
conla pena de uno a fres anos de prisidon o multa de doce a veinticuatro meses, sin perjuicio de las
penas correspondientes a los delitos en su caso cometidos. Las penas se impondrdn en su mitad
superior cuando el acercamiento se obtenga medionte coaccidn, intimidacién o engano.

2. Bl que, a través de internet, del teléfono o de cualquier ofra tecnologia de la informacion y la
comunicacion contacte con un menor de dieciséis anos y redlice actos dirigidos a embaucarle
para que le facilite material pornogréfico o le muestre imégenes pornogrdficas en las que se
represente o aparezca un mener, serd castigado con una penda de prisién de seis meses a dos ones
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Articulo 183 bis.

Salvo en los casos en que concura dlguna de las circunstancias previstas en el apartade segundo
del articulo 178, el libre consentimiento del menar de dieciséis anos excluird la responsabilidad penal
por los delitos previstos en este copitulo cuando el autor sea una persona préxima al menor por
edad y grado de desarrollo o madurez fisica y psicolégica.

CAPiTULO NI

Del acoso sexual

Articulo 184.

1. Bl que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una
relacion loboral, docente, de prestacion de servicios o andloga, continuada o habitual, y con tat
comportamiento provocare a la victima una situacién objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o
humillante, serd castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prision de seis a doce
meses o multa de diez a quince meses e inhabilitacion especial para el gjercicio de la profesion,
oficio o actividad de doce a quince meses.

2. Si el cuipable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién de
superiofidad laboral, docente o jerdrquica, o sobre persona sujeta a su guarda o custodia, o con el
anuncio exprese o tacito de causar a la victima un mal relacionado con los legitimas expectativas
que aquella pueda tener en el dmbito de la indicada relacion, la pena sera de prisidn de uno a dos
anos & inhabilitacion especial para el ejercicio de ta profesion, oficio o aclividad de diecioche a
veinticuatro meses.

3. Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hubiera cometido en centros de proteccion o reforma
de menores, centro de internamiento de personas extranjeras, o cualquier ofro centro de detencidn,
custodia 0 acogida, incluso de estancia temporal, la pena serd de prision de uno a dos anos e
inhabilitaciéon especial para el ejercicio de la profesion, oficio o actividad de dieciocho a
veinticualro meses, sin pefjuicio de lo establecido en el articulo 443.2.

4. Cuando la victima se halle en una situacién de especial vulnerabilidad por razén de su edad,
enfermedad o discapacidad, la pena se impondrd en su mitad superior.

5. Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis, una persona juridica sea responsable
de este delito, se le impondrd la pena de multa de seis meses a dos afios. Atenidas las reglas
establecidas en el articulo 66 bis, los jueces y tribunales podrdn asimismo imponer las penas
recogidas en las letras b) a g) del apartado 7 del articulo 33.

CAPITULO IV

De los delitos de exhibicionismo y provocacion sexual

Articulo 185.

El que ejecutare o hiciere ejecutar a ofra persona actos de exhibicion obscena ante menores de
edad o personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, serd castigado con la
pena de prisidn de seis meses a un afo o multa de 12 a 24 meses.

Arficulo 186.

Et que, por cualquier medio directo, vendiere, difundiere o exhibiere material pornogrdfico entre
menores de edad o personas con discapacidad necesitadas de especial profeccion, serd
castigado con la pena de prisidn de seis meses a un afio o multa de 12 a 24 meses.




CAPITULO V

De los delitos relativos a la prostitucién y a la explotacion sexudl y comupcion de menores.

Articulo 187,

1. Bl que, empleando violencia, intimidacién o engafio, o abusando de una sifuacién de
supetioidad o de necesidad o vulnerabilidad de la victima, determine a una persona mayor de
edad a ejercer 0 a mantenerse en la prostitucion, serd castigado con las penas de prisién de dos a
cinco anos y multa de doce a veinticuairo meses.

Se impondrd la pena de prisidn de dos a cuatro afos y mulia de doce a veinticuatre meses a quien
se lucre explotando la prostitucion de otfra persona. aun con el consentimiento de la misma. En todo
caso, se entenderd gue hay explotacion cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

a) Que la victima se encuentre en una situacién de vulnerabilidad personal o0 econdmica.
b) Que se le impongan para su ejercicio condiciones gravosas, desproporcionadas o abusivas,

2. Se impondrdn las penas previstas en los apartados anteriores en su mitad superior, en sus
respectivos casos, cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

a) Cuando el culpable se hubiera prevalido de su condicidén de autoridad, agente de ésta o
funcionario publico. En este caso se aplicard, ademds, la pena de inhabilitacion absoluta de seis a
doce anos.

b} Cuando el culpable perteneciere a una organizacion o grupo criminal que se dedicare a la
redlizacion de tales actividades.

¢} Cuando el culpable hubiere puesto en peligro, de forma dolosa o porimprudencia grave, la vida
o salud de la victima,

3. Las penas senaladas se impondrdn en sus respectivos casos sin perjuicio de las que corespondan
~ ) por las agresiones o abusos sexuales cometidos sobre la persona prostituida.

W6y Arficulo 188.

1. Bl que induzca, promueva, favorezca o facilite la prostitucion de un menor de edad o una persona ‘
con discapacidad necesitada de especial proteccion, o se lucre con ello, o explote de algin otro
Modo a un menor o auna persona con discapacidad para estos fines, serd castigado con las penas

de prisidn de dos a cinco afios y multa de doce a veinticuatro meses.

Sila victima fuera menor de dieciséis afios, se impondrd la pena de prisién de cuatro a ocho afios y
multa de doce a veinticuatro meses.

2. Silos hechos descritos en el apartadeo anterior se cometieran con violencia o intimidacién, ademds
de las penas de multa previstas, se impondrd ia pena de prisién de cinco a diez aios sila victima es
menor de dieciséis anos, y la pena de prision de cuatro a seis afos en los demds casos.

3. Se impondrdn las penas superiores en grado a las previstas en los apartados anteriores, en sus
respectivos casos, cuando concurra atguna de Ias siguientes circunstancias:

a) Cuando la victima se halle en una situacion de especial vulnerabilidad por razén de su edad, |
enfermedad, discapacidad o por cualquier ofra circunstancia.

b) Cuando, para la ejecuciédn del delito, el responsable se hubiera prevalido de una situacién de
convivencia o de una relacidn de supericridad o parentesco, por sd
naturaleza o adoption, ¢ afines, con la viciima., !
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¢) Cuando, para la ejecucion del delito, el responsable se hubiera prevalido de su condlicion de
autoridad, agente de ésta o funcionario publico. En este caso se impondrd, ademds, una pena de
inhabilitacién absoluta de seis a doce afos.

d) Cuando el culpable hubiere puesto en peligro, de forma dotosa o por imprudencia grave, la vida
o salud de la victima.

&) Cuando los hechos se hubieren cometido por la actuacién conjunta de dos o mas personas.

f) Cuando el culpable perteneciere auna organizacion o asociacion, incluso de cardcter transitorio,
que se dedicore a la realizacion de tales actividades.

4. El que solicite, acepte u obtenga. a cambio de una remuneraciéon o promesa, una relacion sexual
con una persond menor de edad o una persona con discapacidad necesitada de especial
proteccién, serd castigado con una pena de uno d cuatro anos de prision. Si el menor no hubiera
cumplido dieciséis ahos de edad, se impondrd una pena de dos O seis afos de prisién.

5. Las penas sefaladas se impondran en sus respectivos casos sin perjuicio de las que correspondan
por los infracciones contra la libertad o indemnidad sexual cometidas sobre los menores y persondas
con discapacidad necesitadas de especial proteccion.

Arficulo 189.

1. Serd castigado con la pena de prision de uno d ¢inco anos:

a) El que captare o utilizare a menores de edad o a personas con discapacidad necesitadas de
especial proteccion con fines o en espectaculos exhibicionistas o pornograficos, tanto publicos
como privados, o pora elaborar cualquier clase de material pornogrdfico, cualquiera que sea su
soporte, o financiare cudlquiera de estas aclividades o se lucrare con ellas.

b) El que produjere, vendiere, distribuyere, exhibiere, ofreciere o facilitare la produccion, venta,
difusion o exhibicién por cualguier medio de pornogrofia infantil o en cuya elaboracién hayan sido
utilizadas personas con discapacidad necesitadas de especial proteccidn, o lo poseyere pard esfos
fines, aunque el material tuviere su origen en el extranjero o fuere desconocido.

A los efectos de este Titulo se considera pomografia infantil o en cuya elaboracién hayan sido
utilizadas personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion:

a) Todo material que represente de manera visual & un menor 0 una persona con discapacidad
necesitada de especial proteccion participondo en und conducta sexualmente explicita, real o
simulada.

b) Toda representacion de los érganos sexuales de un menor © perscna con discapacidad
necesitada de especial proteccién con fines principalmente sexuales.

c) Todo material que represente de forma visual ¢ una persona que parezcd ser un menor
participando en una conductd sexualmente explicita, real o simulada, o cualquier representacion
de los 6rganos sexudles de uNa PEersona que parezca ser un menor, con fines principalmente
sexuales, salvo que la persona gue parezca ser un menor resulte tener en realidad dieciocho afios
o mds en el momento de obtenerse las imagenes.

d) Imdgenes realistas de un menor participando en una conducta sexuadlmente explicita o
imagenes realistas de los drganos sexudles de un menor, con fines principalmente sexuoles.

2. Seran castigados con la pena de prisién de cinco a nueve afos los que realicen los actos previstos
en el opartado 1 de este arficulo cuando concura alguna de ks circunstancias siguientes.

a) Cuando se ulilice a menores de dieciséis anos.




b) Cuando los hechos revistan un cardcter particularmente degradanie o vejatorio, se emplee
violencia fisica o sexual para la obtencién del material pomogréfico o se representen escenas de
violencia fisica o sexual.

¢) Cuando se ufilice a personas menores de edad que se hallen en una situacidn de especial
vulnerabilidad por razén de enfermedad, discapacidad o por cualquier ofra circunstancia.,

d} Cuando el culpable hubiere puesto en peligro, de forma dolosa o porimprudencia grave, ia vida
o salud de la victima,

e) Cuando el material pomogrdfico fuera de notoria importancia.

f) Cuando el culpable perteneciere a una organizacion ¢ asociacion, incluso de cardcter transitotio,
que se dedicare a la redlizacion de tales actividades.

g} Cuando el responsable sea ascendiente, tutor, curador, guardador, maestro o cualquier ofra
persona encargada, de heche, aunque fuera provisionalmente, o de derecho, de la persona menor
de edad o persona con discapacidad necesitada de especial proteccién, o se frate de cualaquier
persona que conviva con €l o de ofra persona que haya actuado abusando de su posicién
reconocida de confianza o autoridad.

h) Cuande concurra la agravante de reincidencia.

3. Silos hechos a que se refiere la letra a) del parrafo primero del apartado 1 se hubieran cometido
con violencia o intimidacion se impondré la pena superior en grado a las previstas en los apartados
anteriores,

4. El que asistiere a sabiendas a espectdculos exhibicionistas o pornograficos en los gue participen
menores de edad o personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, serd
castigado con la pena de seis meses a dos afios de prision.

_ 5. Bl que para su propio uso adquiera o posea pornografia infantil o en cuya elaboracién se hubieran
\/ 7  utilizado personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, serd castigado con la
| /7 penade tres meses a un afio de prisidn o con multa de seis meses a dos afios.

< Lf La misma pena se impondrd a quien acceda a sabiendas a pornografia infantil o en cuya
elaboracion se hubieran utilizado personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion,
por medio de las tecnologias de la informacién y la comunicacion.

S 6. BElque tuviere bajo su potestad, tutela, guarda o acogimiento a un menor de edad o una personag
con discapacidad necesitada de especial proteccion y que, con conocimiento de su estado de
prostitucion o corrupcién, no haga lo posible para impedir su confinuacién en tal estado, o no

b acuda ala autoridad competente para el mismo fin si carece de medios para la custodia del menor
A ] © persona con discapacidad necesitada de especial proteccion, serd castigado con la pena de
SO prisién de tres a seis meses 0 multa de seis a doce meses.

7. Bl Ministerio Fiscal promoverd las acciones pertinentes con objeto de privar de la patria potestad,
tutela, guarda o acoegimiento familiar, en su caso, a la persona que incurra en alguna de (as
conductas descritas en el apartado anterior.

8. Los jueces y fribunales ordenardn la adopcién de las medidas necesarias para la refirada de las
paginas web o aplicaciones de intermet que contengan o difundan poermografia infantil o en cuya ,
elaboracion se hubieran ulilizado personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion
Q. eh su Caso, para bloquear el acceso a las mismas 4 os usuarios de Internet que se encuentren en

territorio espancl.
Estas medidas podran ser acordadas con cardcter cautelar a peticion del Ministerio Fiscal.
L) \f




La distribucion o difusion poblica a través de Internet, del teléfono o de cualquier otra tecnologia
de la informacién o de la comunicacién de contenidos especificamente desfinados a promover,
fomentar o incitar a la comisién de los delitos previstos en este capitulo y en los capitulos Ny IV del
presente fitulo serd castigada con la pena de multa de seis a doce meses o pena de prisidn de uno
a tres afos.

Las autoridades judiciales ordenardn lo adopcion de fas medidas necesarias para la retirada de los
contenidos a los que se refiere el parrafo anterior, para la interrupcion de los servicios que ofrezcan
predominantemente dichos contenidos o para el blogueo de unos y ofros cuando radiquen en el
extranjero.

Articulo 189 ter.

Cuando de acuerdo con lo establecido en el articulo 31 bis una persond juridica sea responsable
de los delitos comprendidos en este Capitulo, se le impondrdn las siguientes penas.

a} Multa del triple al quintuple det beneficio obtenido, si el delito cometido por la persona fisica tiene
prevista una pena de prisibn de mas de cinco anos.

b) Multa del doble al cuadruple del beneficio obtenido, si el delito cometido por la persona fisica
tiene prevista una pena de prision de mas de dos afos no incluida en el anterior inciso.

c) Multa del doble al triple del beneficio obtenido, en el resto de los casos.

d) Disolucién de la persona juridica, conforme a to dispuesto en el articulo 33.7 b} de este Cdodigo,
pudiendo decretarse, atendidas las reglas recogidas en el articulo 66 bis, las demds penas previsias
en el mismo que sean compafibles con la disolucion.

CAPITULO VI

Disposiciones comunes a los capifulos anteriores

| Articulo 190,
;! La condend de un Juez o Tribundl extranjero, impuesta por delitos comprendidos en este Titulo, serd
\!'\r‘ H equiparada a las sentencias de los Jueces © Tribunales espafioles a los efectos de la aplicacion de
N/ la circunstancia agravante de reincidencia.
e
J Articulo 191.

" 3

\J\L 1. Para proceder por los delifos de agresiones sexuales y acoso sexual serd precisa denuncia de la |
X persona agraviada, de su representante legal o querella del Ministerio Fiscal, que actuard

4 \ ponderando los legitimos infereses en presencia. Cuando la victima sea menor de edad, persona

.« con discopacidad necesitada de especial proteccion o una persona desvalida, bastarg la

) denuncia del Ministerio Fiscal.

2. En estos delitos el perdén del ofendido o del representante legal no extingue a accidén penal ni
la responsabilidad de esa clase.

Articulo 192,
1. A los condenados a pena de prision por uno o mds delitos comprendidos en este Titulo se les -
impondrd ademds la medida de libertad vigilada, que se ejecutard con posterioridad a la pend U

fuera grave, y de uno a cinco afios si se trata de uno o mds delitos menos graves. En este Ultimo
caso, cuando se frate de un solo delito cometido por un delincuente primario, el tribunal podrda /

privativa de libertad. La duracion de dicha medida serd de cinco a diez anos, si alguno de los delitos (\}U
imponer o no la medida de libertad vigilada en atencion a la menor peligrosidad del autor. ~£ 1P




2. Los ascendientes, tutores, curadores, guardadores, maestros o cudlquier otra persona encargada
de hecho o de derecho del menor o persona con discapacidad necesitada de especial
proteccion, que intervengan como autores o cdmplices en la perpetracion de los delitos
comprendidos en este Titulo, serdn castigados con la pena que les comresponda, en su mitad
superior.

No se aplicard esta regla cuando la circunsiancia en ella contenida esté especificamente
contemplada en el fipo penal de que se trate,

3. La autoridad judicial impondrd a las personas responsables de la comisién de alguno de los delitos
de los Capitulos | 0 V cuando la victima sea menor de edad y en todo caso de alguno de los delitos
del Capitulo I, ademas de las penas previstas en tales Capitulos, la pena de privacion de la patria
potestad o de inhabilitacion especial para el ejercicio de los derechos de la patria poiestad, tutela,
curatela, guarda o acogimiento, por tiempo de cuatro a diez afios. A las personas responsables del
resto de delitos del presente Titulo se les podrd imponer razonadamente, ademds de las penas
senaladas para tales delitos, la pena de privacion de o patria potestad o la pena de inhabilitacion
especial para el ejercicio de los derechos de la paliia potestad, tutela, curatela, guarda o
acogimiento, por el tiempo de seis meses a seis afios, asi como la pena de inhabilitacidn para
empleo o cargo publico o gjercicio de la profesién u oficio, retribuido o no, por el tiempo de seis
meses Q seis afos.

Asimisme, la autoridad judicial impondrd a las personas responsables de los delitos comprendidos
en el presente Titulo, sin perjuicio de las penas que comespondan con arreglo a los articulos
precedentes, una pena de inhabilitacion especial para cualquier profesion, oficio o aclividades,
sean o nho retribuidos, que conlleve contacto regular y directo con personas menores de edad, por
un tiempo superior entre cinco y veinie anos al de la duracién de la pena de privacion de iibertad
impuesta en la sentencia si el delito fuera grave, y entre dos y veinte afios si fuera menos grave. En
ombos casos se atenderd proporcionalmente a la gravedad del delito, el nimero de los delitos
cometidos y a las circunstancias gque concurran en la persona condenada.

Articulo 193,

En las sentencias condenaterias por delitos contra la libertad sexual, ademds del pronunciamiento
comespondiente a la responsabilidad civil, se hardn, en su case, los que procedan en orden a ia
filiacion y fijacion de alimentos.

Arficulo 194.

En los supuestos tipificados en los capitulos IV y V de este titulo, cuando en la realizacién de los actos
se utilizaren establecimientos o locales, abiertos o no al publico, se decretard en la sentencia
condenatoria su clausura definitiva. La clausura podrd adoptarse también con cardcter cautelar.

Articulo 194 bis.

Las penas previstas en los delitos de este titulo se impondrdn sin perjuicio de la que pudiera
corresponder por los actos de violencia fisica o psiquica gue se realizasen.

TiTULO IX

De la omision del deber de socorro

Articulo 195,

1. El que no socortriere a una persona gue se halle desamparada y en peligro manifiesto y grave,
cuando pudiere hacerlo sin riesgo, propio ni de terceros, serd castigado con la pena de multa de
fres a doce meses.




2. En las mismas penas incurtird el que, impedido de prestar socorro, no demande con urgencia
auxilio ajeno.

3, Si la victima lo fuere por accidente ocasionado fortuitamente por el que omitid el auxilio, la pena
serd de piision de seis meses a 18 meses, v si el accidente se debiere aimprudencia, la de prisidn de
seis meses a cuatro anos.

Articulo 194.

El profesional que, estando obligado a ello, denegare asistencia sanitaria o abandonare 10s servicios
sanitarios, cuando de la denegacién o abandono se derive riesgo grave para la salud de las
personas, serd castigado con las penas del articulo precedente en su mitad superior y con la de
inhabilitacion especial para empleo o cargo publico, profesion v oficio, por tiempo de seis meses o
tres anos.




