PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OXITAL SERVICIOS S.L.

oxital’

gervicios de gesiidn medicambiental




INDICE
O I TRODIICEIDM, ... v ceeesener seuemmerssnsssonssmssasssseammmemmmmesssammmemmemsmssmss s i b s s S e A s 42 5
RIS s vt oo oms i T R AN S R AL 5 8
II. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL ACUERDO .....ecerercecacissssiassmsassssssarenassssass 8
1. AMBITO PERSOMAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL....cvratrmrmrerrarersssesarssssssssssssissssssssnssssssnssssssssssssssess 9
D T D R IE G IIETIONR e issssasho s o e A 5 A A R SRS SRR A S AASEY 9
N CIBIETIIEIEL. ..o snasmmsenemmsnerermspnesmnaennrmmseen S A P R R e R S s 10
R R e e I oo R0 AN AN IS 1) 11
a) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION: .....ccouriuminisminssssssssssssssssssssssssssss st sssssssssssssass 12

12 MEDIDA  Establecer un nuevo proceso de seleccion estandarizado que dote de
objetividad al eliminar sesgos de género, dando instrucciones expresas de que en caso de CVs
similares se escoja el del género menos representado.. ... 12

22 MEDIDA  Formar al personal responsable de seleccidn en sesgos inconscientes de género.

12

32 MEDIDA  Espacio en la pagina web de recogida de curriculum vitae........ooircnnes 13

42 MEDIDA  Elaboracion de ofertas con lenguaje e imagen en la gue se represente a

RO T D TS W VUM BT . . ceeumimmuscimsanumsbasansssnasisnsabannasnssssnsasansninmanss nasite EES 40444 H 1800 L unRE R A n s A R4 13

52 MEDIDA  Procedimiento de seleccion con perspectiva de BENEro.........coueminnmninsnninnees 14

62 MEDIDA  Equipo seleccionador paritario. ... 14

72 MEDIDA  Comunicacion a empresas de seleccion del compromiso de igualdad ............... 14

82 MEDIDA  Revision de descripciones de puestos con RLPT ..., 15

g2 MEDIDA  Medida pasitiva: contratacion del sexo infrarrepresentado........ocoovnnnennn 15

102 MEDIDA Informe a RLPT sobre candidaturas y resultados........cccvniciicninnnnnnnn, 16
b)  CLASIFICACION PROFESIONAL: ...ouvururunsisrinsisesessstitssntiasssssssssssssssssss s essss st bissassbsssnsussassasssses 17

112 MEDIDA Realizar los ajustes necesarios en la clasificacion profesional, indicando cuales
son dichos ajustes, para adecuar las categorias a las tareas efectivamente realizadas. ...........17

122 MEDIDA Revisar la descripcién y valoracién de puestos de trabajo que contemple la
perspectiva de género, asignandole una retribucién acorde a dicho valor. ... 17

132 MEDIDA Homogeneizacion en el uso del lenguaje a la hora de nombrar los puestos de

trabajo en la aplicacidn que utiliza Recursos HUMANOS. ..o 18
EF  FORMIACIONE ... csseesssesssrssssssmss smsneeememmssam e mmms s i s S8 e s oAV 19
142 MEDIDA  Formacidn en prevencion de riesgos laborales que aborden contenidos de
FIESEOS PSICOSOCIAIES. uvuirrrieursirsriesssarissc s sh st e n s s n e s R en s 19
152 MEDIDA Evaluacion anual del Plan de Formacion con datos desagregados por sexo. .....19

162 MEDIDA Establecer un canal de comunicacion efectivo con la plantilla para difundir el $
2




oxitol

c-dogrmibens bl

172 MEDIDA Sistema de acceso a la formacion fuera del horario laboral y con las mismas
horas para procurar un desarrollo profesional equilibrado entre todas las personas de la

plantilla. 20
182 MEDIDA Encuesta a la plantilla sobre la formacion..........cc.ccccomii .. 21
192 MEDIDA Formar a la totalidad de la empresa en igualdad..........cocoviiiinnnn. 21

202 MEDIDA Revision del procedimiento de gestion de la formacién para incluir referencia a
la no discriminacion y uso de lenguaje inClusivo ... s 21

212 MEDIDA Formacién en lenguaje inclusivo para personal redactor de documentacion
corporativa 22

222 MEDIDA  Establecimiento de frecuencia de renovacién y campafias informativas........... 22
232 MEDIDA  Accidn positiva: facilitar la participacion de mujeres en formaciones de
actividades MaSOUNIZATAS. . ..ooovismsiisiissrssimsninireisrrn i s inericn  SsoLtacise iacmsmsoibes s vt abb s st b 23
d] PROMOCION PROFESIOMAL ......coocoeiiiisiinsiisnissasiisssssnssisssrssnssnsssssannmassssnnnss s sasns samninssansnns sannes 24
242 MEDIDA  Crear una base de datos completa sobre promociones. ........inininenicnne. 24
e€) CONDICIONES DE TRABAJO: .....coiiiiinsimiiininissmsssissssanssnsmnssssssssmsanssnsssassnsss sesassassss s asassmsams snmes 25
252 MEDIDA Incorporar aspectos relacionados con la igualdad de trato y de oportunidades
en relacion con el grado de satisfaccion de la plantilla (Engagement Survey)....eveecneennne. 25
262 MEDIDA  Espacios habilitados para ambos 5eX05S.......ccuiens i 25
272 MEDIDA Ropa de trabajo adecuada para ambos SEX05......co . 25
282 MEDIDA  Evaluacion de riesgos con perspectiva de B8Nero..........cocovemrnnnninncssnnnen 26
292 MEDIDA Protocolo de riesgos en embarazo y lactancia.......cccoevvieeeccciissieccsinesen, 26
f)  EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
R B I o B i S R i R P A R B TS R e 27
302 MEDIDA Reducir el presencialismo en reuniones. ... 27
312 MEDIDA Ampliacion del periodo de RCEANCIE ... s 27
322 MEDIDA Bolsa de horas para acompafiamiento familiar o sanitario ..., 27
332 MEDIDA Excedencia con reserva de PUBSTD ..vvvccvecsseessserssssnssssrssssrsnsssnsssssssissssssssssssssnses 28
34¢ MEDIDA Coincidencia de vacaciones de progenitores separados.......eeemsrremmmnensss 28
352 MEDIDA Permiso retribuido por cuidado de familiares ... 29
g) INFRARREPRESENTACION FEMENIMA: .....ccovuevensierrnsnsmrasssssssessssssssssssessassssnssnssnsnsmsssasasesssensas 30
362 MEDIDA Promaocion del acceso de mujeres a puestos y ocupaciones subrepresentadas 30
h)  RETRIBUCIONES ¥ AUDITORIA RETRIBUTIVA: c.veeeecveseessiesressscesvsssssssesesesesesemsansssasssnsasssanses 31
372 MEDIDA Formar a Direccidn y a Recursos Humanos en retribucidn sin sesgos de género.
31
7 382 MEDIDA Revision de estructura salarial con RLPT ... 31
//,/) EGURIDAD SALUD LABORALY EQUIPAMFENTDS D CON PERSPECTIVA DE GENERO. .32



392 MEDIDA  Estudio sobre la viabilidad de incorporar en los reconocimientos médicos

pruebas para la deteccion de problemas de salud especificos de mujeres y hombres. ............. 32
402 MEDIDA  Evaluacion del riesgo de embarazo ¥ laCtancia. e sesieseessassssesrasssnssseas 32
j)  PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL ¥ POR RAZON DE SEXO. wevucurerecirerersesccsensessssesessnssessnass 34

412 MEDIDA  Ajustar y revisar el Protocolo gue ya se contiene en el Codigo de Conducta,
adjunto al presente Plan de igualdad para la prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por
razdn de sexo. 34

429 MEDIDA  Manual de acogida con informacidn sobre el procedimiento de proteccidn ante
€l 3C0S0 SEXUAN Y POT TAZON 08 SBXO. woeereeceieeremereserieirsnssasersssssssssssssssssassessasssmsssssonsasssmessssersmessns 34

432 MEDIDA Campafias de sensibilizacion e informacion sobre Tolerancia Cero ante el acoso
SEXUEN N PAOT TRROE 0 SPMIO: canmovicammunominsniis v bais s s 4o S e S0 S B e S B e S i 35

442 MEDIDA  Formacién a la representacion legal de la plantilla en deteccidn de acoso sexual

¥ ACOS0 PVOT FATONN TG SBMON. .o couviisnomsmesisssi o owsnd onkil s pess S So0cst fraoms e S0 R et s B S 35
452 MEDIDA  Difusion del protocolo de B00S0.........ccoiviivieeeiereeseieseesesssesssasssseessesssssmessnssanans a5
k) VIOLENCIA DE GENERD......cucuvecteecacisensiseasesissesesesessmesessesemeesesesemsessessssesassssessesesassessssassesaees 37

462 MEDIDA Protocolo de actuacion para la proteccién de trabajadoras victimas de violencia
de género. 37

472 MEDIDA  Permisos retribuidos para gestiones legales, médicas o administrativas.......... 37

482 MEDIDA  Excedencia con reserva de puesto para victimas de violencia de género .......... 37

[} COMUNICACION Y GENERD. ....ooocmvuenrurmremmsmmssssssssssssesssssessanessesssssessssssssasesssssssnsssnsssnsessssens 39
492 MEDIDA.. Buzon de IgUaltat. ..t issisvssnis s s hssssssmisonnin 39

502 MEDIDA  Distribucion del compromiso de igualdad y medidas del Plan ......c.ooccoovvvenenn, 39

512 MEDIDA  Difusion de medidas de conciliacion y permisos..........cooomrierirrsseerinssrereens 40

VIL CALENDARIC DE IMPEAMTNCION. ..o iiititacimiaitsiaeitiniiinas st o as oo v o oisonstvasiin 41
VIIL. SISTEMA DE SEGUIMIENTO ¥ EVALUACION. 1...vveveeeceeseessesssessssssessssssessessssssssssesssssssesessrssssssssnnes 42
IX. PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD...........cooveveeeeeeeeeeeesseasennanens 45
R RSO O D N LI IO . s o s s e 46
ANEXO 1.- INFORME RESUMEN DE CONCLUSIONES DE DIAGNOSTICO. .....ovovvoeeeeeeeeee e eeeeseseenaenes 47

ANEXO 2.- RESULTADOS DE LA REVISION DEL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS Y AUDITORIA
RETRIBUTIVA




oxital’

e g e et St

0.-INTRODUCCION.

a) MARCO LEGAL. Los planes de igualdad en las empresas son una expresion mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el &mbito laboral para proteger los derechos de las mujeres y los hombres a
la hora de desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacion, donde el principio
inspirador de actuacion sea la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

MNormas, leyes, directivas y acuerdos internacionales europeos, nacionales y regionales, sientan las
bases para que la eliminacién de las brechas de género en el empleo sea una constante en el
escenario laboral y empresarial.

Hagamos un recorrido por los principales textos legales que sustentan la aplicacion del Primer Plan
de lgualdad de Oxital Servicios 5.L.

a1) AMBITO EUROPED:

Directiva 2002,/73/CE relativa a aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a
las condiciones de trabajo.

Directiva 2006,/54/CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleo v la
ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41/UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una
actividad por cuenta propia.

Directiva 92/85/CEE sobre proteccion de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que
han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

a2) AMBITO ESTATAL:
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Real Decreto — ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

a3) AGENDA 2030.

#EspanaODs

. ESPANA: IMPLEMENTACION ‘
BB AGENDA 2030

/ [\ N

El 25 de septiembre de 2,015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBETIVOS DE
DESARROLLO SOSTEMIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2.030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS, proteger el PLANETA y asegurar la
PROSPERIDAD como parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible.

Un nuevo contrato social global que NO DEJE A NADIE ATRAS.
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Una Espafia que haya alcanzado los ODS en 2.030 sera el pais con el que todos sofiamos. Por
eso, la Agenda 2.030 estd ya en el centro de la visién del Estado y de la accién de Gobierno.
Representa una forma de actuar en el mundo, Para alcanzar las metas de cada objetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el sector privado, la sociedad civil y
las personas.

Con el Plan de Igualdad de Oxital Servicios 5.L. se contribuye al logro de los Objetivos OD5
niamero 5, 8 y 10.

TRABAJO DECENTE 1 REDUCCION DE LAS
Y CRECIMIENTO DESIGUALDADES

ECONOMICO
IBUALDAD s

DEGEERD | ‘ = )
v

ad) CODIGO ETICO DE LA COMPARNIA:

Desde el afio 2018 Oxital Servicios S.L. tiene implantado un Cédigo Etico que constituye un
manual de conducta en el que se recogen los principios que han de guiar y orientar el
comportamiento profesional de las personas trabajadoras y 6rganos de administracion la compafiia
en el marco de sus actividades y obligaciones laborales y profesionales.

El Codigo Etico recoge el compromiso de la Empresa de actuar conforme a unos valores que
garanticen un comportamiento responsable y con absoluto respeto a la legalidad vigente, en todas
las relaciones con su plantilla, clientes, proveedores, accionistas y con la sociedad en general.

El Codigo Etico se basa en la definicion de la Misidn, Vision, Valores y Principios de la Empresa

Refleja el principio de diligencia debida para la prevencién, deteccion y erradicacion de
irregularidades relacionadas con incumplimientos del Cédigo y de las normas internas establecidas,
incluyendo aquellas que hacen referencia a ilicitos penales. De forma expresa se aborda la comision
de cualguier conducta que atente contra la convivencia laboral, incluyendo el maltrato laboral o
conductas de acoso y las normas de obligado cumplimiento para que la convivencia laboral sea la
optima, funcionando mecanismos de control y seguimiento desde entonces. .
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I.PRINCIPIOS.

El Plan de lgualdad de Oxital se concibe como:

* Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la empresa en materia de
igualdad de género a partir de una mejora de la gestion y un aprovechamiento del potencial
y el talento de las mujeres y de los hombres.

* Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que conforman
una unidad y que responden a la realidad y necesidades de la empresa en materia de
igualdad.

El Plan de lgualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en
la organizacion es;

» Estratégico: articula un nuevo enfoque en la empresa a partir de un compromiso de alto
nivel.

¢ Practico y realista; define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y
evaluacion, los recursos necesarios en funcion de las posibilidades de la organizacion.

¢ Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y dreas de la empresa,
fundamentalmente las que tienen que ver con las personas, gestion de recursos humanos,
gestion del conocimiento, politica de comunicacion, entre otras, y se integra en todas las
fases, desde la toma de decisiones, hasta la planificacion, gestion y evaluacidn.

* Participativo: ha intervenido toda la organizacion en su disefio desde la Direccidn a otras
personas delegadas por la empresa, la representacion legal de la plantilla y el personal de la
empresa, mediante la recogida de informacion individual sobre su posicion ante la igualdad
y determinacion de areas prioritarias o de mejora en esta materia en la empresa.

= Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo gue se desarrolla a partir de un
proceso de trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo de las
actuaciones y con los resultados del seguimiento y la evaluacion.

#  Flexibhle: esta sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que
adecuar las actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.

® Transparente: garantiza el derecho a la informacién sobre los contenidos del Plan de
lgualdad y la consecucién de sus objetivos, tanto de la representacidn legal de la plantilla
como de todo el personal que trabaja en la empresa.

Il. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL ACUERDO

El Plan de lgualdad de Oxital Servicios S.L. y el diagnastico previo de la situacion de igualdad en la
empresa ha sido negociado en el seno de una Comision paritaria formada por las siguientes personas:

Por parte de la empresa:

M
y
: 3 2 "g' '_‘ —— -
o Dfia. Ana Sudrez Maza, Directora de Operaciones Pty -11 -
, o D, Jose Luis del Pozo, Director Financiero "J
{1 o Dfia. Eva Diez, Secretaria de Direccién | @, vl
[/ > -
.,-!.-_ II II | . g I|I B
| 1 T f
SV —
A= e T T A
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o Diia. Beatriz Bermejo, Responsable de Calidad, Medio Ambiente y Prevencion.
Por parte de las personas trabajadoras:

D. Santiago Perez, delegado de UGT

D. Jose Antonio Moncalian, delegado de CCOOQ

D. Fernando Garcia, miembro del Comité por el sindicato UGT
Dfia. Laura Garcia, miembro del Comité por el sindicato UGT

(SR S o

Como representantes designados por las organizaciones sindicales mas representativas a nivel
estatal en representacion de centro sin RLT:

o CC.00: D. Jose Antonio Moncalian
o UGT: Diia. Marta Cerezo

Las personas trabajadoras que componen la Comisién Negociadora durante el proceso de
elaboracién del Plan de lgualdad, han recibido formacion en igualdad de género y han contado con
asesoramiento sindical.

IIl. AMBITO PERSONAL, TEHRITDH-IAL Y TEMPORAL

La extensidn del Plan de Igualdad, de &mbito estatal incluira a todas las personas trabajadoras de la
empresa, sin perjuicio del restablecimiento de acciones especiales en aquellos departamentos
concretos que asi lo requieran, para desarrollar una politica de gestion basada en el principio de
igualdad de trato y de oportunidades.

Si durante el periodo de vigencia del Plan de lgualdad se incorpora a la empresa personal cedido por
empresas de trabajo temporal, las medidas les serdn de aplicacion también durante los periodos de
prestacion de servicios.

lgualmente, en el caso del personal que se incorpore como consecuencia de subrogaciones
contractuales sin perjuicio de gue se deba cumplir igualmente lo que pauten al respecto los
Convenios Colectivos que les sean aplicables.

La VIGENCIA del Plan de lgualdad serd de 4 afios, desde el dia de su firma el 14 de octubre de 2.025
hasta el 14 de octubre de 2.029.

IV. INFORME DIAGNOSTICO.

Se presenta como Anexo | Informe resumen de conclusiones de diagndstico.
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V. OBJETIVOS.

Favorecer el acceso a la empresa garantizando la igualdad de trato y de oportunidades.
Implementar una valoracion de puestos de trabajo que contemple la perspectiva de género.
Sensibilizar a toda la empresa para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Establecer un plan de formacion que contemple la perspectiva para el acceso en igualdad a
la formacion de la empresa.

Establecer un proceso interno de promocion que impulse el acceso de mujeres a puestos
de responsabilidad.

Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres
en la empresa.

Promover el acceso de mujeres a puestos y ocupaciones en las que se encuentra
subrepresentada.

Prevenir y disponer de mecanismaos para la deteccidn y actuacién ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razdn de sexo.

Integrar la perspectiva de género en el drea de salud en la empresa.

Establecer una cultura empresarial basada en la construccidn de una sociedad libre de
violencia de género.

Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad
de trato y de oportunidades.
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VI. MEDIDAS DE IGUALDAD.

Las medidas de igualdad se clasifican por drea de intervencidn:

a. Proceso de seleccion y contratacion

h. Clasificacién profesional

c. Formacion

d. Promocion profesional

e. Condiciones de trabajo

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
g. Infrarrepresentacian femenina

h. Retribuciones

i. Prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género
j. Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género
k. Salud laboral desde una perspectiva de género

I. Violencia de género

m. Comunicacién y género

.-f'/'L_.H::

( - 8 11




a) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

OBJETIVOS:

Garantizar el principio de igualdad de trato y oportunidades creando un proceso de seleccion libre
de sesgos de género.

Favorecer el acceso a la empresa garantizando la igualdad de trato y de oportunidades.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.

12 MEDIDA Establecer un nuevo proceso de seleccion estandarizado que dote de objetividad al
eliminar sesgos de género, dando instrucciones expresas de que en caso de CVs
similares se escoja el del género menos representado.

Descripcidn:

Elaborar un procedimiento estandarizado de seleccién que incluya para cada puesto de trabajo
requisitos a valorar, personas que intervienen en el proceso, tipo de pruebas, valoracion de cada una
respecto a la decision final de cara a equilibrar la presencia, especialmente en aquellos que no existia
representacién.

Indicadores:
*  Namero total de procesos de seleccion realizados.
¢ Numero de procesos de seleccion en los que se ha aplicado la cldusula de preferencia.
* Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.
* Namero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos de

seleccion.

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.
® Hoja de seleccion con los datos cuantitativos de recogida.

Responsables:
- Direccidn/RRHH / Comisidn de lgualdad.
Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- Revision: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

22 MEDIDA Formar al personal responsable de seleccion en sesgos inconscientes de género.

Descripcion:

Incluir en el plan de formacion una oferta de cursos para el periodo de vigencia del plan de igualdad
con contenidos en procesos de seleccidén desde la perspectiva de género, siendo obligatorio para el
personal que va a participar en los procesos de seleccidn. i

Indicadores: [

- Ndmero de cursos realizados del total de personas que tenian obligacion.
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- MNamero de solicitudes y de participantes por sexo.

- Namero de contratos nuevos en los que los participantes en el proceso de seleccion ya
cuenten con el curso.

- Satisfaccion con la formacion recibida.

Responsables:
- Direccion/RRHH / Comisidn de Igualdad.
Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- Revision: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

32 MEDIDA Espacio en la pagina web de recogida de curriculum vitae.

Descripcidn

Abrir un espacio en la web de la compafiia donde se permita la entrega de autocandidaturas, con
informacién de alto potencial de la empresa para contratar los perfiles buscados y el compromiso
con la igualdad y con seleccién de mujeres y hombres.

Indicadores:

¢ Numero de curriculum vitae por sexo y puesto de trabajo recibidos.

Responsables:
- Comunicacidn/Direccién/RRHH / Comisidn de Igualdad.
Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de Igualdad.

42 MEDIDA Elaboracion de ofertas con lenguaje e imagen en la que se represente a hombres y
mujeres.

Descripcidn

Redaccidn de ofertas laborales en las que el uso del lenguaje y la imagen represente a mujeres y
hombres.

Indicadores:

s N2 de Ofertas realizadas.

Responsables: / ]|
- Direccién/RRHH / Comision de lgualdad.




oxital’

Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- Revisién: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

52 MEDIDA Procedimiento de seleccidn con perspectiva de género

Descripcidn

Crear un procedimiento de seleccion / contratacion con perspectiva de género, con un guion de
preguntas para entrevistas que eviten sesgos de género, para utilizacion del equipo seleccionador

Indicadores:

* Procedimiento elaborado v aprobado (Si/No).
e Existencia de un guion de entrevista sin sesgos (5[/No).
* Porcentaje de procesos de seleccidn en los que se aplica el procedimiento (%).

Responsable: Responsable de RRHH / Direccidn, con revisién de la Comisidn de Igualdad.
Calendario:

= Puesta en marcha en 2.025.
- Revision: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

62 MEDIDA Equipo seleccionador paritario

Descripcidn:

Promover la participacidn equilibrada de mujeres y hombres en los equipos de seleccidn, evitando
sesgos inconscientes y mejorando la imparcialidad en la toma de decisiones.

Indicadores:

s Porcentaje de procesos de seleccidn realizados por equipos paritarios.
= Nomero total de personas en equipos de seleccidén por sexo.

Responsables:
- Direccién/RRHH / Comision de lgualdad.
Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- BRevision: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

72 MEDIDA Comunicacién a empresas de seleccién del compromiso de igualdad

Descripcion:

Asegurar que las empresas externas que colaboran en procesos de selecw&n apliquen los mismos
principios de |gualdad y no discriminacidn que la organizacion sl ﬁ"

//
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Indicadores:

e Ndmero de empresas externas informadas por escrito del compromiso de igualdad.
= Existencia de cldusula de igualdad en contratos o acuerdos con proveedores de seleccidn.

Responsables:
- Direccién/RRHH / Compras/ Comision de lgualdad.
Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

82 MEDIDA Revision de descripciones de puestos con RLPT

Descripcion:

Identificar y eliminar requisitos innecesarios o sesgados que limiten la participacién de mujeres, y
fomentar el uso de lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo.

Indicadores:

= Porcentaje de descripciones revisadas.
# Inclusion de lenguaje inclusivo en las ofertas (5i/No).
= Noamero de puestos con requisitos eliminados por no ser esenciales.

Responsables:
- Direccidn/RRHH / Comisidn de lgualdad.
Calendario:

- Puesta en marcha en 2.025.
- Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de Igualdad.

92 MEDIDA Medida positiva: contratacidn del sexo infrarrepresentado

Descripcion:

Favorecer el equilibrio de género en puestos y categorias donde exista infrarrepresentacion,
aplicando medidas de accidn positiva cuando haya igualdad de méritos.

Indicadores: Porcentaje de nuevas contrataciones del sexo infrarrepresentado.
* Evolucion del equilibrio de género por categorias profesionales.

Responsables:

p

- Direccidn/RRHH / Comision de lgualdad.

Calendario: B
X
- Puesta en marcha en 2.025. ’f_.!
- Revisién: Anual durante la vigencia del Plan de |gualdad. o 2
:3 | |"II .--'f ;
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102 MEDIDA  Informe a RLPT sobre candidaturas y resultados

Descripcion:

Garantizar la transparencia y trazabilidad de los procesos de seleccién, reforzando la confianza y la
participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras.

Indicadores:

e Namero de informes entregados a RLPT al afio.
« Transparencia del proceso (Si/No).

Responsables:
- Direccionf/RRHH / Comisidn de Igualdad.

Calendario:

Puesta en marcha en 2.025.
- Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de Igualdad.
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b) CLASIFICACION PROFESIONAL:

OBJETIVO:

Realizar una nueva revision de la valoracion de puestos de trabajo en el seno de la Comision de
seguimiento que permita una mayor adecuacion y correspondencia de las distintas posiciones,
tomando en consideracion las diferentes caracteristicas de los centros de trabajo en los que aplican
convenios diferenciados.

112 MEDIDA  Realizar los ajustes necesarios en la clasificacién profesional, indicando cudles son
dichos ajustes, para adecuar las categorias a las tareas efectivamente realizadas.

Descripcién: creacion de un grupo de trabajo que revise la definicion de puestos de trabajo
adecuando las tareas a la categoria profesional, realizando los ajustes necesarios.

Indicadores:

e Nimero de medidas propuestas y puestas en marcha.
e Fichas de puesto de trabajo que se han modificado.

Responsables:
- Direccion/RRHH
Calendario:

- 2% semestre 2025 — 12 semestre 2026
- Revision: Anual durante la vigencia del Plan de Igualdad.

122 MEDIDA  Revisar la descripcion y valoracién de puestos de trabajo que contemple la
perspectiva de género, asignandole una retribucién acorde a dicho valor.

Descripcidn:

Creacion de un grupo de trabajo que revise la definicion de puestos de trabajo desde la perspectiva
de género, en concreto aspectos como experiencia, formacion y ciertas habilidades de aguellos
puestos en los que hay infrarrepresentacion de algunos de los sexos, para establecer medidas
correctoras.

Indicadores:

e Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos incorporando la perspectiva
de género.

« Nomero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que han visto
maodificada su clasificacién profesional.

Responsables:

- Direccidn/RRHH
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Calendario:

- 2% semestre 2025 — 12 semestre 2026
- Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

132 MEDIDA Homogeneizacion en el uso del lenguaje a la hora de nombrar los puestos de
trabajo en la aplicacion gue utiliza Recursos Humanos.

Descripcion: reformular las denominaciones con las que se han registrado los puestos de trabajo en
la aplicacién que utiliza Recursos Humanos de cara a poder realizar comparativas entre centros de
trabajo.

Indicadores:

*  Numero de Denominaciones modificadas.
Responsables:

- Direccion/RRHH

Calendario:

- 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
- Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de lgualdad.

.
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c) FORMACION:

OBJETIVOS:
Sensibilizar a toda la empresa en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Establecer un plan de formacién que contemple la perspectiva para el acceso en igualdad a la
formacion de la empresa.

142 MEDIDA  Formacién en prevencion de riesgos laborales que aborden contenidos de riesgos
psicosociales.

Descripcidn: en la formacién anual sobre prevencion de riesgos laborales, incluir los riesgos
psicosaciales y el impacto diferenciado de éstos en la salud de mujeres y hombres.

Indicadores:

e  MNamero de acciones formativas.
= Mimero de participantes por sexo.

Responsable: RRHH / Formacién / Comité de Igualdad
Calendario:

s  Puesta en marcha en 28 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e Revision con caracter anual.

152 MEDIDA  Evaluacién anual del Plan de Formacion con datos desagregados por sexo.

Descripcidn: en el informe anual del Plan de Formacion, incorporar la variable sexo en todas las
categorias de andlisis y en las conclusiones contemplar medidas especificas relacionadas con el
desarrollo de contenidos de esta drea de intervencion, tanto a la hora de establecer el acceso a la
formacién como que los contenidos mejoren la posicion del personal a la hora de acceder,
permanecery promocionar.

Indicadores:

* Informe de resultados del Plan anual de Formacion.
Responsable: RRHH / Formacion / Comité de lgualdad
Calendario:

¢ Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e  Revision con cardcter anual.
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162 MEDIDA  Establecer un canal de comunicacion efectivo con la plantilla para difundir el Plan
anual de Formacion.

Descripcidn: valorar e implantar un canal de comunicacion efectivo entre la plantilla y la empresa
para dar a conocer el Plan anual de Formacion y el compromiso de la empresa con la capacitacion de
la plantilla como estrategia para la evaluacion de las competencias.

Se ofrecera informacion tanto de formacion interna como externa de organismos oficiales gue
realicen formacidn en cualquiera de las dreas de desarrollo del Plan de lgualdad.

Indicadores:

e Nimero de comunicaciones.
¢ |mpacto de la comunicacion en el aumento de participacion de la plantilla en la formacion.

Responsable: RRHH / Formacidn / Comité de lgualdad

Calendario:

L] Puesta en marcha en 22 semestre 2025 - 12 semestre 2026
e Revision con caracter anual.

172 MEDIDA  Sistema de acceso a la formacian fuera del horario laboral y con las mismas horas
para procurar un desarrollo profesional equilibrado entre todas las personas de la
plantilla.

Descripcion:

A la hora de ofrecer una accion formativa se especificard para las personas gue no estan dentro de
la jornada laboral las medidas compensatorias disponibles para este curso concreto a las que puede
acogerse y perfil o requisitos a cumplir para ello. Revisar que la compensacion de horas sea igual para
tados.

Indicadores:

*  Nimero de medidas compensatorias ofrecidas.
* Cuantificacidn por trabajador del curso realizado y la compensacion recibida.

¢ Nimero de personas y perfil de las personas que han disfrutado de las medidas
compensatorias.

Responsahble: RRHH / Formacion / Comité de lgualdad

Calendario:

e Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
®  Revision semestral para ver como se ha realizado y con caracter anual.
g
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182 MEDIDA  Encuesta a la plantilla sobre la formacion.

Descripcidn: con cardcter anual se realizard una encuesta a la plantilla para solicitar sus preferencias
en cuanto a formacion y necesidades para facilitar el acceso a su formacidn. Para favorecer contar
con la mayor informacion posible también al finalizar los cursos en el cuestionario de satisfaccidn se
incorporard un listado de cursos que sefialen sus preferencias.

Indicadores:

®# |nforme con los resultados de la encuesta anual y con la informacién recogida en los
cuestionarios de satisfaccion.

Responsable: RRHH / Formacion / Comité de lgualdad

Calendario:

¢  Puesta en marcha en 22 semestre 2025 - 12 semestre 2026
e  Revision con caracter anual.

192 MEDIDA  Formar a la totalidad de la empresa en igualdad.

Descripcidén: formacién en igualdad entre mujeres y hombres dirigida, especialmente a direccion,
mandos intermedios y personas responsables de la gestién de personal (preferentemente dentro del
horario laboral), se debera dar formacion a las nuevas contrataciones.

Indicadores:

* Numero de medidas propuestas y puestas en marcha.

» Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla.

e Namero y porcentaje de asistentes, desagregados por sexo, por contenido formativo.
=  Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.

Responsable: RRHH / Formacion / Comité de Igualdad
Calendario:

e Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e Revisidn con cardcter anual.

202 MEDIDA  Revision del procedimiento de gestion de la formacién para incluir referencia a la
no discriminacion y uso de lenguaje inclusivo

Descripcion:

Se revisara y actualizara el procedimiento interno de gestion de la formacidn para incorporar de
manera explicita el compromiso con la igualdad de oportunidades y la no discriminacidn. Asimismo,
se incluird la obligacidn de utilizar lenguaje inclusivo y no sexista en todos los materiales,
comunicaciones y registros relacionados con la formacidn

Indicadores:

» Procedimiento de gestion de la formacion actualizado y aprobado (5i/No).
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e Fecha de Ultima revision del procedimiento.
* Porcentaje de documentos formativos redactados con lenguaje inclusivo.
* Evidencia documental de la inclusidn de cldusulas de no discriminacian en el procedimiento.

Responsable: RRHH / Formacidn / Comité de Igualdad

Calendario:

o  Puesta en marcha en 22 semestre 2025 = 12 semestre 2026
s  Revision con cardcter anual.

212 MEDIDA Formacién en lenguaje inclusivo para personal redactor de documentacion
corporativa

Descripcion:
Impartir formacion especifica sobre el uso del lenguaje inclusivo y no sexista dirigida a:

* Personal responsable de la redaccién de procedimientos, manuales y comunicaciones
internas.
¢ Personal de comunicacion y recursos humanos.

Asegurando asi gue toda la documentacion corporativa refleje los valores de igualdad y respeto.

Indicadores:

s Nimero de personas formadas en lenguaje inclusivo / Total de personas redactoras de
documentacion (%).

e Numero total de horas de formacion impartidas.

s  FEvaluacidn de satisfaccidn del curso (valoracion media = 7/10).

¢ |ncorporacion del uso de lenguaje inclusivo en nuevas versiones de documentos internos.

Responsable: RRHH / Formacidn / Comité de Igualdad

Calendario:

L] Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
¢  Revision con cardcter anual.

22° MEDIDA  Establecimiento de frecuencia de renovacién y campaiias informativas

Descripcidn:

Definir la frecuencia de actualizacién de las formaciones (por ejemplo, cada 2 afios) e impulsar )
campafias de sensibilizacion periddicas sobre igualdad, respeto y diversidad.

Indicadores: P 3 ‘ =
. e - G
¢ Periodicidad definida en el procedimiento (Si/No). — ol ﬁ[ f]
® Numero de campafias informativas o de sensibilizacién realizadas al afio. [Z;CJ,//
» Nivel de participacion del personal en dichas campafias (%). (A

* Resultados de encuestas de percepcion sobre igualdad antes y después s campafias. %

22 ]
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Responsable: RRHH / Formacidn / Comité de Igualdad
Calendario:

e Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
o  Revisidn con caracter anual.

232 MEDIDA  Accidn positiva: facilitar la participacién de mujeres en formaciones de actividades
masculinizadas

Descripcion

Implementar medidas de accién positiva para fomentar la presencia femenina en formaciones y
programas relacionados con dreas o puestos tradicionalmente masculinizados, garantizando
igualdad real de oportunidades en el desarrollo profesional.

Indicadores:

s Namero de mujeres participantes en formaciones de areas masculinizadas.

s Porcentaje de plazas reservadas a mujeres en dichas formaciones.

s Evolucién del nimero de mujeres formadas por afio en esas dreas.

e Registro documental de solicitudes y adjudicacidn de plazas (garantia de igualdad de acceso).

Responsable: RRHH / Formacidn / Comité de Igualdad
Calendario:

e  Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e  Revisidn con caracter anual.




d) PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO:

Garantizar que hay paridad en oportunidades entre sexos para ocupar puestos de responsabilidad.

242 MEDIDA  Crear una base de datos completa sobre promociones.

Descripcidn: crear una base de datos que ofrezca informacidn detallada sobre las promociones,
donde se distinga por sexo, nivel jerdrquico, grupo profesional, puestos de trabajo,
responsabilidades, nivel de formacién, formacion recibida en la empresa sobre las caracteristicas de
los puestos de trabajo objeto de promaocién indicando si las mismas estdn vinculadas a movilidad
geogrifica, dedicacion exclusiva, disponibilidad para viajar, asi como la difusién y comunicacion de
las vacantes y proceso realizado.

Indicadores:

¢  Numero de promociones segln las variables indicadas.
Responsable: RRHH
Calendario:

® Puesta en marcha 22 semestre 2025

*  Revisidon con caracter anual.
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e) CONDICIONES DE TRABAJO:

OBJETIVO:

Incorporar la igualdad de trato y de oportunidades en relacién con el grado de satisfaccion de las
personas trabajadoras.

252 MEDIDA  Incorporar aspectos relacionados con la igualdad de trato y de oportunidades en
relacion con el grado de satisfaccidn de la plantilla (Engagement Survey).

Descripcion: incluir en la encuesta de clima laboral aspectos relacionados con la igualdad de
oportunidades.

Indicadores:

= Informe de resultados de la encuesta.
Responsable: Responsable de Calidad, MA y Prevencién/ RRHH/ Direccidn
Calendario:

e Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e Revision con cardcter anual.

262 MEDIDA  Espacios habilitados para ambos sexos

Descripcion: Garantizar instalaciones adecuadas y seguras para mujeres y hombres, facilitando la
incorporacion de trabajadoras a todos los departamentos.

Indicadores:

s N2 de centros con instalaciones adecuadas.
= N2 de mejoras realizadas.

Responsable: Responsable de Calidad, MA y Prevencién/ RRHH/ Direccion
Calendario:

s  Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e Revision con caracter anual,

272 MEDIDA  Ropa de trabajo adecuada para ambos sexos

Descripcion: Asegurar que la dotacién de uniformes y EPIs se adapte a las necesidades fisicas de
ambos sexos, promoviendo la seguridad y la comodidad.

Indicadores:

e Disponibilidad de tallas y modelos para ambos sexos (5i/No).
¢ Grado de satisfaccion de la plantilla (encuesta). I_, N

Responsable: Responsable de Calidad, MA y Prevencion/ RRHH/ Direccion/Compras
"

\ .'. ,l i
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Calendario:

# Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
® Revision con caracter anual,

282 MEDIDA  Evaluacidn de riesgos con perspectiva de género

Descripcion: Incorporar la perspectiva de género en la identificacion y prevencion de riesgos
laborales, ajustando las medidas preventivas a las diferencias reales entre mujeres y hombres.

Indicadores:

= Evaluacidn de riesgos actualizada [Si/No).
= N2 de acciones preventivas adaptadas segin género.

Responsable: Responsable de Calidad, MA y Prevencion/ RRHH/ Direccidn
Calendario:

¢ Puesta en marcha en 22 semestre 2025 - 12 semestre 2026
e Revisidn con caracter anual.

292 MEDIDA  Protocolo de riesgos en embarazo y lactancia

Descripcién: Proteger la salud de las trabajadoras embarazadas o en perfodo de lactancia,
garantizando condiciones seguras y adaptadas.

Indicadores:

¢ Protocolo elaborado y difundido (Si/Na).
® N2 de trabajadoras asesoradas en el procedimiento.

Responsable: Responsable de Calidad, MA y Prevencidn/ RRHH/ Direccion
Calendario:

=  Puesta en marcha en 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026
e Revision con cardcter anual.

.
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f)  EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL:

OBJETIVO:

Promover la compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres en la
empresa.

302 MEDIDA  Reducir el presencialismo en reuniones.

Descripcion: establecer como sistema prioritario de comunicacidn entre la plantilla y la empresa las
videoconferencias con el objetivo de reducir los desplazamientos y favorecer la comunicacion
directa.

Indicadores:

s  Numero de videoconferencias.
Responsable: Direccidn/RRHH
Calendario:

= Puesta en marcha en 2.025
= Revision con caracter anual.

312 MEDIDA  Ampliacidn del periodo de lactancia

Descripcion:

Facilitar la conciliacién y la atencién a los menores, mejorando las condiciones de bienestar de las
personas trabajadoras con hijos/as lactantes.

Indicadores:

* Inclusién en politica interna o convenio (5i/No).
* Namero de personas beneficiarias.

Responsable: Direccion/RRHH

Calendario:

#  Puesta en marcha en 2.025
*  Revisidn con cardcter anual.

322 MEDIDA  Bolsa de horas para acompafiamiento familiar o sanitario

Descripcion:

Favorecer la conciliacion laboral y familiar mediante la flexibilidad horaria para atender necesidades
familiares (reuniones escolares, tutorias) o médicas sin pérdida econdmica, se conceden 10 horas al
afio. — f '
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Indicadores:

s N2 de personas que utilizan la bolsa de horas.
e Total de horas concedidas anualmente.

Responsahle: Direccion/RRHH
Calendario:

*  Puesta en marcha en 2.026
¢  Revision con caracter anual.

332 MEDIDA  Excedencia con reserva de puesto

Descripcidn:

Ofrecer opciones de flexibilidad a medio plazo para atender asuntos personales o formativos,
garantizando la estabilidad del empleo hasta un médximo de 4 meses.

Indicadores:

= Estudio realizado y aprobado (Si/No).
e N2 de personas que han solicitado o usado la medida.

Responsable: Direccion/RRHH
Calendario:

¢ Puesta en marcha en 2.026
¢ Revisidn con caracter anual.

342 MEDIDA  Coincidencia de vacaciones de progenitores separados

Descripcidon:

Facilitar la organizacion familiar de progenitores separados, promoviendo el bienestar de los
menores y la conciliacion real. Por lo que cuando las circunstancias organizativas lo permitan las
personas trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o convenio regulador tengan
establecidos unos periodos de tenencia de hijos/as que coincidan con periodo laboral, tendran
preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados.

Indicadores:

s N2 de solicitudes atendidas.
» Porcentaje de aprobacion de coincidencias.

Responsable: Direccion/RRHH
Calendario:

® Puesta en marcha en 2.026
e Revisidn con caracter anual.
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352 MEDIDA  Permiso retribuido por cuidado de familiares

Descripcion:

Permitir que el permiso retribuido para la atencién a familiares en situacion de hospitalizacién o
intervencién se pueda usar de forma no consecutiva.

Indicadores:

¢ N2 de permisos concedidos.
¢ % de solicitudes aceptadas.

Responsable: Direccion/RRHH
Calendario:

¢ Puesta en marcha en 2.026
¢ Revision con caracter anual.
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g) INFRARREPRESENTACION FEMENINA:

OBJETIVO:

Fromover el acceso de mujeres a puestos y ocupaciones en las que se encuentra subrepresentada,
salvo en el caso de subrogaciones derivadas de la adjudicacion de contratos publicos en los que no
es posible que la empresa tenga autonomia de ningun tipo y por lo tanto no se necesitan tomar
medidas.

362 MEDIDA  Promocidn del acceso de mujeres a puestos y ocupaciones subrepresentadas

Descripcion: La empresa implementard acciones especificas orientadas a fomentar la incorporacion
de mujeres en los ambitos, departamentos o puestos en los que estén subrepresentadas. Entre
dichas acciones podran incluirse:

* Revision de los procesos de seleccion y promocion para garantizar gue no existan sesgos de
EEnero.

+ Utilizacidn de lenguaje inclusivo y no sexista en las ofertas de empleo.

= Difusion activa de vacantes en canales que alcancen a un mayor nimero de mujeres.

* Programas de mentoria, acompafiamiento o formacion para el acceso a profesiones
tradicionalmente masculinizadas.

= Sensibilizacion del personal responsable de los procesos de seleccién sobre igualdad y sesgos
inconscientes.

Esta medida serd de aplicacion general en la empresa, salvo en los supuestos de subrogaciones
derivadas de la adjudicacion de contratos publicos, en los cuales la empresa no dispone de autonomia
para la seleccion o promocion del personal, y por tanto no resulte posible la adopcion de medidas de
accidn positiva en este sentido.

Indicadores de seguimiento:

e Porcentaje de mujeres incorporadas en puestos u ocupaciones donde estaban
subrepresentadas.

=  Nimero de procesos de seleccidn revisados con perspectiva de género.

s Acciones formativas realizadas

Responsable: Direccidn/RRHH

Calendario:

. Puesta en marcha en 2.026.
e Revisidn con cardcter anual.
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h) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA:

OBIETIVO:

Garantizar una politica salarial transparente y que promueva igualdad salarial.

372 MEDIDA  Formar a Direccion y a Recursos Humanos en retribucion sin sesgos de género.

Descripcidn:

Realizar formacion a la Direccion y a Recursos Humanos en retribucion sin sesgos de género y en
igualdad salarial, para poder intervenir en esta area.

Indicadores:

¢ Numero de horas de formacion.
e Grado de satisfaccion con la formacion.

Responsable: RRHH / Direccién / RLPT
Calendario:

¢ Puesta en marcha en 2026 y 2027
¢ Revision con caracter anual.

382 MEDIDA  Revisién de estructura salarial con RLPT

Descripcidn:

Detectar posibles brechas salariales y garantizar la equidad retributiva entre mujeres y hombres en
todos los conceptos salariales en funcién de los resultados la revision de la valoracion de puestos
realizada y auditoria retributiva ( Anexo 2 del presente acuerdo)

Indicadores:

e Informe de revision salarial realizado (Si/No).
s Brecha salarial global y por categoria (%).
s N2 de medidas correctoras aplicadas

Responsable:
=  RRHH / Direccién Econdomica / RLPT.
Calendario:

¢ Puesta en marcha en 2026
e  Revision con cardcter anual,
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i) SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS. SALUD CON PERSPECTIVA DE GENERO.

OBJETIVO:

Integrar la perspectiva de género en el drea de salud de la empresa.

392 MEDIDA  Estudio sobre la viabilidad de incorporar en los reconocimientos médicos pruebas
para la deteccion de problemas de salud especificos de mujeres y hombres.

Descripcidn:

Realizar un estudio que recoja las enfermedades y problemas de salud que afectan especificamente
a mujeres o a hombres identificando el nivel de riesgo en funcién de la edad, la actividad laboral, en
orden a establecer prioridades.

Identificar el tipo de prueba gque puede ayudar a su deteccion, realizar una valoracién econdmica v,
en su caso, un plan de implementacion de medidas dirigidas a incluir en los reconocimientos médicos
de la empresa estas pruebas.

Indicadores:

Resultado del estudio.

Plan de implementacidn de medidas.

Verificar si las medidas de seguridad, equipos de proteccidn y herramientas se adaptan a las
necesidades y ergonomia de mujeres y hombres.

Analizar el impacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienen en
mujeres y hombres.

Responsable: Dpto de Calidad, MA y Prevencidn/SPA
Calendario:

e Puesta en marcha en 2.026.
«  Revision con caracter anual.

402 MEDIDA  Evaluacion del riesgo de embarazo y lactancia.

Descripcion:

En las solicitudes de baja por embarazo, en aquellas situaciones derivadas del puesto de trabajo que
estd desempefiando ofrecer, si es deseo de la trabajadora y si es posible organizativamente, la
retribucidn en otro puesto durante ese periodo.

Indicadores:

*  Namero de solicitudes. K P
*  Namero de bajas que se han convertido. / ¥
—~
Responsable: Dpto de Calidad, MA y Prevencidn/SPA _ P ~:_ 5
W | 4
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Calendario:

*  Puesta en marcha en 2.025.
*  Revision con cardacter anual.
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i) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO:

Prevenir y disponer de mecanismos para la deteccién y actuacidén ante situaciones de acoso sexual
¥ acoso por razon de sexo.

412 MEDIDA  Ajustar y revisar el Protocolo que ya se contiene en el Cadigo de Conducta, adjunto
al presente Plan de igualdad para la prevencién y actuacién ante el acoso sexual y por
razon de sexo.

Descripcion:

Presentacion en el seno de la Comision de lgualdad del Plan de Igualdad un Protocolo actualizado
para la prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razdn de sexo.

Indicadores:

* Numero de procedimientos iniciados por sexo, puesto de trabajo y tipo de procedimiento.
¢  NOmero y tipo de sanciones por sexo.

Responsable: RRHH / Comité del Compliance / Igualdad
Calendario:

o  Puesta en marcha en 2.025
¢  Revisidn con cardcter anual.

422 MEDIDA  Manual de acogida con informacién sobre el procedimiento de proteccion ante el
acoso sexual y por razon de sexo.

Descripcion:

En el manual de acogida de la empresa incluir contenido especifico con lo que se entiende por buen
trato en las relaciones en la empresa y a referencia al protocolo de acoso sexual y por razon de seco,
asi como la persona de referencia pata informarse sobre cualquier cuestion relacionada con este
tema. En cada centro de trabajo existira un espacio donde se pueda acceder a toda la informacion
relacionada con el protocolo y demas acciones sobre este tema.

Indicadores:
* 12 de veces que se entrega el nuevo Manual de Acogida.

Responsahle: RRHH / Comité del Compliance / Igualdad

Calendario:

e  Puesta en marcha en 2.025
®  Revision con caracter anual.
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432 MEDIDA  Campafias de sensibilizacion e informacion sobre Tolerancia Cero ante el acoso
sexual y por razon de sexo.

Descripcidn:

Impulso de campafias de sensibilizacién y comunicacion para la prevencion del acoso sexual y acoso
por razdn de sexo.

Indicadores:

+  Namero y tipo de campaiias de sensibilizacion.
Responsable: RRHH / Comité del Compliance / lgualdad/Comunicacién
Calendario:

e  Puesta en marcha en 2.025
e  Revision con cardcter anual.

442 MEDIDA  Formacién a la representacién legal de la plantilla en deteccion de acoso sexual y
acoso por razon de sexo.

Descripcion

Realizar un curso de formacion a la representacion legal de la plantilla en deteccién de acoso sexual
Y AC0s0 por razon de sexo.

Indicadores:

»  Numero de personas formadas y sexo de las mismas.
¢ (Grado de satisfaccion con la formacion.

Responsable: RRHH / Comité del Compliance / lgualdad
Calendario:

. Puesta en marcha en 2.025
® Revision con caracter anual.

452 MEDIDA  Difusion del protocolo de acoso

Descripcion

Asegurar que toda la plantilla conozca los procedimientos y recursos disponibles ante posibles casos
de acoso sexual o por razdn de sexo, garantizando entornos seguros y respetuosos

Indicadores:
. Protocolo disponible en todos los centros (SifNo). N
. Porcentaje de plantilla informada (%). } TR f,,—h,]
v N2 de comunicaciones realizadas. - =) ( L%‘/
) .
B L f"..f. If‘35
*:'_Ii‘:-! = = j
P, . = _-:\_\_. .-.-}z.-'. = ’{./__L__
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Responsable: RRHH / Comité del Compliance / Comité de Igualdad

Calendario:

¢  Puesta en marcha en 2.025
®  Revision con caracter anual.
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k) VIOLENCIA DE GENERO.

OBIETIVO:

Establecer una cultura empresarial basada en la construccion de una sociedad libre de violencia de
Egenero.

462 MEDIDA  Protocolo de actuacion para la proteccion de trabajadoras victimas de violencia de
género.

Descripcidn:
Realizar un protocolo de actuacién con medidas para trabajadoras victimas de violencia de género.
Indicadores:
¢ N2 de Mujeres beneficiadas de las medidas implantadas.
Responsable: RRHH / Direccidn
Calendario:

®  Puesta en marcha en 2.025
*  Revision con caracter anual.

472 MEDIDA  Permisos retribuidos para gestiones legales, médicas o administrativas

Descripcion:

Facilitar la proteccion y recuperacion de las trabajadoras victimas de violencia de género mediante
la concesion de permisos retribuidos para atender gestiones derivadas de su situacion.

Indicadores:

¢ N2 de permisos concedidos.
e Inclusién en politica interna (Si/Na).

Responsable: RRHH / Direccion
Calendario:

o Puesta en marcha en 2.025
e  Revisidn con cardcter anual.

482 MEDIDA  Excedencia con reserva de puesto para victimas de violencia de género

Descripcidn:

Ofrecer seguridad y estabilidad laboral a las trabajadoras victimas de violencia de género,
permitiendo su reincorporacion al puesto tras el periodo de excedencia.

Indicadores: ;! g; .
| | e N2 de personas beneficiarias. =22k
4
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* Registro de reincorporaciones al puesto original.
Responsable: RRHH / Direccidn
Calendario:

& Puyesta en marcha en 2.025

e Revision con caracter anual.
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I} COMUNICACION Y GENERO.

OBJETIVO:

Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de trato y
de oportunidades.

492 MEDIDA  Buzodn de lgualdad.

Descripcion: crear un buzdn de la igualdad para facilitar la comunicacion entre la empresa y la
plantilla en cuestiones relacionadas con este asunto.

Indicadores:

¢  Numero de consultas e informacidn recibida en el Buzdn de lgualdad.
¢  Numero de consultas por temdtica.

Responsable:
* Dpto Comunicacion/Comision de lgualdad.
Calendario:

*  Puesta en marcha en 2.025.
e  Revision con cardcter anual.

502 MEDIDA  Distribucion del compromiso de igualdad y medidas del Plan

Descripcion

Comunicar a toda la plantilla el compromiso de la direccion con la igualdad de oportunidades,
sensibilizando y visibilizando las acciones del Plan de lgualdad.

Indicadores:

s Comunicacién enviada y registrada (Si/No).
e Porcentaje de plantilla informada (%).
+ Disponibilidad del compromiso en intranet o tablén (Si/No).

Responsable:
*  Dpto Comunicacion/Comisidn de lgualdad.
Calendario:

L Puesta en marcha en 2.025.
. Revision con caracter anual.
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512 MEDIDA  Difusion de medidas de conciliacidn y permisos

Descripcion

Asegurar que todo el personal conozca los derechos y medidas de conciliacién disponibles,
favoreciendo su utilizacion y la corresponsabilidad

Indicadores:

e NOmero de comunicaciones o campaiias anuales.
s Nivel de conocimiento del personal (encuesta).

Responsahle:

=  Dpto Comunicacién/Comision de lgualdad/ RRHH.

Calendario:

¢ Puesta en marcha en 2.025.

¢ Revision con cardcter anual.




oxital’

BT 0 QDN gt

Vil. CALENDARIO DE IMPLANTACION.

N2 de Horizante Plazo estimado

Descripcion de la medida

medidas

temporal

1-10 Seleccidn y Medidas para garantizar procesos Corto plazo 2% semestre
Contratacidn objetivos, paritarios y con perspectiva 2025
de género
11-13 Clasificacidn Profesional | Actualizacidén de categorfas, valoracidn Medio plazo_ 22 semestre
de puestos y lenguaje inclusivo 2025-1¢
_ semestre 2026
14-23 Formacion Medidas de formacidn en igualdad, Corto y medio 292 semestre
lenguaje inclusivo, P.R.L. y accidn plazo 2025—1¢2
positiva semestre 2026
| 24 Promocion Profesional | Base de datos de promociones con " Medio plazo 22 semestre
enfoque de género 2025
25-29 Condiciones de Trabajo | Incorporar igualdad en encuestas, ropa, Medio plazo 22 semestre
riesgos y protocolos de embarazo 2025 —1¢
semestre 2026
30-35 Corresponsabilidad Medidas de conciliacidn, permisos, Corto y medio 2025 - 2026
lactancia y bolsa de horas plazo
36 Infrarrepresentacion Promocion de mujeres en dreas Largo plazo 2026 - 2028
femenina masculinizadas
37-38 Retribuciones y Formacidn en retribucidn igualitaria y Corto y medio 2026-2027
Auditoria Retributiva revisidn salarial plazo
39-40 Seguridad y Salud Estudios y evaluaciones con perspectiva Medio plazo 2026
Laboral de género
41-45 Prevencién del Acoso Actualizacién de protocolo, camﬁaﬁas ¥ Corto plazo 2025
formacion especifica
46-48 Violencia de Género Protocolo y medidas de prut_eccidn para Corto plazo 2025
victimas
49-51 Comunicacion y Género | Buzdn de lgualdad, difusion de Permanente 2025 -2028
compromisos y medidas
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Viil. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Los miembros de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion del Plan de lgualdad de Oxital Servicios
S.L. coinciden con los miembros designados en la Comision negociadora, segin la siguiente
composicion y relacidon nominal:

Por parte de la empresa:

Dfia. Ana Suarez Maza, Directora de Operaciones

D. Jose Luis del Pozo, Director Financiero

Diia. Eva Diez, Secretaria de Direccion

Dfia. Beatriz Bermejo, Responsable de Calidad, Medio Ambiente y Prevencion.

o9 0.0

Por parte de las personas trabajadoras:

o D. Santiago Perez, delegado de UGT

o D.Jose Antonio Moncalian, delegado de CCOO

o D. Fernando Garcia, miembro del Comité por el sindicato UGT
o Dfa. Laura Garcia, miembro del Comité por el sindicato UGT

Como representantes designados por las organizaciones sindicales mas representativas a nivel
estatal en representacion de centro sin RLT:

¢ CC.00: D. lose Antonio Moncalian
o UGT: Diia. Marta Cerezo

COMPOSICION COMISION DE IGUALDAD PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION,

En la Comisidn de lgualdad se garantizard, durante toda la vigencia del Plan de |gualdad de Oxital
Servicios 5.L., una composicidn paritaria formada por una representacion de la empresa y una
representacion de la plantilla a través de sus representantes legales.

La Composicion paritaria tendra atribuidas las funciones de valoracion, seguimiento, control y
evaluacién podrdn contar con asesoramiento externo.

SUSTITUCIONES:
Las personas que integren la Comisidn podrén ser sustituidas por otras en los siguientes casos:
Una vez exceda el periodo previsto para la implementacién del Plan de Igualdad.

- Encaso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
- Encaso de que alguna persona, por los motivos que fueran, abandone la empresa.
- En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacién prevista con una duracion mayor a

seis meses. E E \ S
i / _.r"._ %)’
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El procedimiento serd comunicado a la Comisidn de lgualdad, que se encargard de elegir a otra
persona para sustituir la ausencia y cuya incorporacion tendrd que ser aprobada por el resto de
integrantes de la Comision en una reunion de la gue se levantara acta.

Ademds de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comisién de Igualdad para el
Seguimiento y Evaluacion, para el ejercicio de estas funciones concretas se incluye:

- Ewaluacion, seguimiento y control de la aplicacién de las medidas contempladas en dicho
Plan.

- Gestidn de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la comunicacidn
en lo que al Plan de lgualdad se refiere.

- Realizar o, en su caso, coordinar todas las labores de sensibilizacion en cuanto al Plan de
lgualdad a la plantilla.

FUNCIONAMIENTO:

a) REUNIONES:

Las reuniones de la Comision de lgualdad para el Seguimiento y la Evaluacion tendran caracter
ordinario para tratar todas las cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello se
convocaran por correo electronico con acuse de recibo, con una antelacion minima de siete dias
naturales.

El medio de reunién habitual serd presencial o por plataforma de videoconferencia.

Las reuniones extraordinarias de la Comisidn serdn convocadas por el mismo procedimiento sin que
tenga que existir periodo de antelacion antes descrito. Los motivos para la convocatoria de reuniones
extraordinarias serdn:

- Conocimiento de situaciones de discriminacidn directa o indirecta.

- Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en materia de
igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en
cuanto al nimero de mujeres y hombres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promaocién
o cualquier otro drea recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la
reelaboracion del diagnostico de género y/o de las acciones del Plan de lgualdad.

- Cualguier otra que sea necesario resolver por la Comision de lgualad y no pueda esperar a la
celebracion de la reunién ardinaria.

b) CALENDARIO DE REUMNIONES:
En el mes de Octubre de cada afio, se presentara a la Comision de lgualdad:

- Plan de trabajo con el detalle de area de intervencion, actuaciones concretas, calendario,
recursos humanos, materiales e indicadores de evaluacion. Este plan de trabajo sera revisado
y aprobado por la Comisidn de Igualdad.
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- Informe de evaluacién de las actividades realizadas durante el periodo anual anterior, con
presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion establecidos. Este
informe de seguimiento anual serd revisado y aprobado por la Comision de lgualdad.

Evaluacién intermedia en el segundo trimestre de 2027 se realizard una evaluacion intermedia en
la que se recojan los resultados de todo el proceso desde el inicio hasta diciembre de 2026. Esta
evaluacion servird de base para valorar la evolucién e impacto de las medidas; en caso necesario, se
realizaran ajustes en la planificacién de actuaciones con el objeto de adecuar lo méximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacion serd revisada y aprobada por la Comisidn de lgualdad.

Evaluacién final, tres meses antes de la finalizacion del periodo de vigencia del Plan de lgualdad se
realizard una evaluacion final con los resultados cuantitativos y cualitativos como consecuencia de la
actuacion realizada durante el periodo; esta evaluacion servira de base para el disefio del Segundo
Plan de Igualdad de Oxital. Esta evaluacion serd revisada y aprobada por la Comision de Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comisidn de Igualdad recibira
informacion puntual y actualizada de las acciones que se estdn poniendo en marcha para poder
informar a la plantilla con cardcter periddico.

c) QUORUM:

Las reuniones de la Comision de lgualad para el Seguimiento y Evaluacion se daran por efectivamente
constituidas con la asistencia de las personas presentes tras la confirmacion de que todas las
personas gue la componen han recibido la informacidn de la misma.

d) ACUERDOS:

Los acuerdos se adoptardn por mayoria simple de cada una de las partes representadas.

e) ACTAS:

De cada reunién se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran la Comision de
lgualad y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

f) CONFIDENCIALIDAD:

Todas las personas componentes de la Comisién de lgualad se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos y/o cualguier otra informacion de la que s
hiciera uso en el seno de ésta o les fuera entregada.

Ik
| I||.|I :I _."'l.. f | _,.:
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E PRDtEDIMIENTD PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de lgualdad de Oxital Servicios 5.L. se revisara antes de la finalizacidén del periodo de vigencia
cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los Planes de lgualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo:

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

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

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

- Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de lgualad a los
requisitos legales o reglamentarios.

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

- Las medidas del Plan de lgualdad podran revisarse en cualguier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga, en funcidon de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

La Comisién de seguimiento tiene atribuidas las competencias relativas respecto de la resolucion de
posibles canflictos que puedan surgir en la aplicacién, seguimiento, o evaluacién del Plan, en tanto
que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

Para ello se convocara a la Comisidn con la suficiente antelacién, quedando reflejado en las
correspondientes actas el contenido de los asuntos tratados y propuesta de soluciones a los
conflictos que en su caso puedan generarse respecto de la aplicacion e interpretacion del presente
Plan de lgualdad para su tramitacion y resolucion.

A este respecto se adelantara la documentacion o propuestas pertinentes con anterioridad a la
convocatoria, al objeto del pleno conocimiento de las partes de los términos en los que se plantean
las propuestas de revision o modificacién.
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X. RESOLUCION DE CONFLICTOS

En los casos en los que no exista consenso por mayoria simple en el seno de la Comision, se
contempla el sometimiento de las discrepancias producidas a los sistemas no judiciales de solucion
de conflictos establecidos mediante los acuerdos interprofesionales vigentes,  previstos
normativamente.

En este contexto las partes acuerdan expresamente su adhesion al Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales vigente, sujetdndose a los drganos de mediacion y en
su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

El presente Plan de igualdad estard a disposicion de las personas trabajadoras y de sus drganos de
representacion en el centro de trabajo, sin perjuicio de las medidas de difusion interna programadas
a través de los diferentes canales de comunicacion de la empresa, al objeto de asegurar el
conocimiento de su contenido por parte de la plantilla.

Y para los efectos que resulte oportuno, lo firman en Santander a 14 de Octubre de 2.025
Por parte de la Representacion Legal de la Plantilla

D. Jo io_Moncalian

"j
_,--<_I \_.5;'&_ =
#/
Par parte de la empresa: ;
D. Jose Luis del Pozo

Dfia. Eva Diez Dria. Beatriz qumejb' x";
i
z"’:-'E-"_

Asesora: Dita. Magi enga Mieto

e
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ANEXO 1.- INFORME RESUMEN DE CONCLUSIONES DE DIAGNOSTICO

A continuacion, se expone el resumen de las principales conclusiones del diagndstico cuantitativo y
cualitativo realizado, en funcion del siguiente esquema:

1.DATOS ESTADISTICOS GENERALES. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA (INFRARREPRESENTACION):

° MNumero de personas por sexo que conforman la plantilla en ese momento y cdmo se
distribuyen en la empresa, observando el grado de feminizacion o masculinizacion de la empresa.

. Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad, el tipo de relacién
laboral, la antigiiedad y el tipo de contratacién y la jornada.

. Distribucidn desagregada por sexo por nivel jerarquico, grupos profesionales, categorias
profesionales, puestos de trabajo v nivel de responsabilidad por cargos (segregacion vertical y
horizontal)

2,PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS (DATOS SEGREGADOS POR SEXO EN
RELACION A LOS SIGUIENTES PROCESOS):

Seleccidn y contratacién

Formacidn

Promocidn profesional

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

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Comunicacion, sensibilizacion

Proteccidn de las victimas de violencia de género.

. Clasificacion profesional, valoracion de puestos de trabajo y retribuciones

10. Diagndstico retributivo y auditoria salarial

2.1.-DATOS ESTADISTICOS GENERALES. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

La plantilla estd compuesta por un 71,4% de hombres y un 28,6% de mujeres. Este desequilibrio no
se considera fruto de discriminacidn, sino de subrogaciones y la naturaleza del sector (gestion de
aguas y residuos), tradicionalmente masculinizado.

Se observa un aumento de la presencia femenina respecto a 2022, con incorporacion en areas
estrategicas. En puestos de responsabilidad: 45,46% mujeres y 54,54% hombres.

2.2.-RESUMEN DE DATOS RELATIVOS A LOS PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

1. Seleccion y contratacion

Mo existen procedimientos escritos, pero las entrevistas son realizadas por responsables de (aief_\\

4
~ correspondiente. : ) @ i -,»/.

| .

ag
o — LJ/

oy
e ¥ -~ y
;i ..n"'j Cfgdn”



oxltol

b i ol g g |

Se garantiza igualdad de oportunidades, sin evidencia de sesgos por sexo. Se recomienda formalizar
protocolos de seleccion con perspectiva de género.

2. Formacion
Casi el 100% de la plantilla recibié formacion en 2024: 64 hombres y 10 mujeres.

Mujeres: 748 horas; Hombres: 1.376,5 horas. Las diferencias se deben al tipo de puesto
(formaciones técnicas y de maquinaria son masculinas).

Se recomienda proporcionalidad en la participacion y contenidos sobre igualdad de género.
3. Promocion

En 2024 no hubo promaociones internas. Se recomienda definir criterios objetivos de ascenso y
acciones que promuevan liderazgo femenino.

4. Ejercicio responsable de la vida personal, laboral y familiar

Se aplica lo establecido por los convenios y la Ley 3/2007. Solo dos mujeres estan acogidas a
medidas de conciliacion.

El 36,67% de la plantilla conoce las medidas disponibles, lo que revela necesidad de mejor
comunicacién interna. Se proponen medidas de flexibilidad horaria, permisos y ajustes de carga
laboral.

5. Condiciones de trabajo (salud laboral)

Regidas por los convenios colectivos aplicables. No hay movilidad geografica ni modificaciones
sustanciales.

La empresa cuenta con Comité de Seguridad y Salud, delegados de prevencion y servicio de
prevencion externo. Se destaca la necesidad de evaluar el impacto diferencial de las condiciones
laborales en mujeres y hombres.,

6. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Existe protocolo especifico actualizado, junto con los de violencia de género y libertad sexual.

La empresa declara tolerancia cero ante el acoso y garantiza investigacion y sancion. Se recomienda
reforzar la formacion preventiva y de sensibilizacion.

7. Comunicacién, sensibilizacion

Comunicacidon corporativa externalizada con exigencia de cumplimiento legal en materia de
igualdad. Imagen corporativa neutra y lenguaje no sexista.

Se propone integrar la perspectiva de género en web, informes y materiales corporativos. Oxital

colabora con la Asociacion Mujer y Talento y programas como STEM Talent Girl. _
8. Victimas de violencia de género

Existe protocolo de actuacidn y compromiso de proteccidn de los derechos laborales de las ,@ /
’,(_“/——-—

“trabajadoras afectadas, con medidas de acompafiamiento y con{ idencialidad.
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. Clasificacion profesional, valoracidn de puestos y politica retributiva

Se aplican tres convenios colectivos. Los salarios se determinan objetivamente segtin grupo vy
categoria profesional.

Mo existe segregacion en el mismo puesto ni diferencias por género. Los complementos se asignan
por criterios objetivos.

Se ha procedido a la revision del sistema de puestos de trabajo a través del uso de la herramienta
publicada por el Ministerio de trabajo que garantiza un sistema analitico para una adecuada
valoracian de los puestos desde la perspectiva de género.

En base a los resultados de la revision realizada se han definido las distintas agrupaciones y escalas
para tomar como referencia en la auditoria retributiva realizada sobre la herramienta de registro
retributivo publicada por el Ministerio a datos completos de 2024,

10, Diagndstico retributivo y auditoria salarial

El registro retributivo de 2024 muestra que no existe brecha salarial significativa (desviaciones <
25%).

Las diferencias dependen del tipo de jornada o funciones, no del género. Se recomienda mantener
transparencia y analisis anual de objetivos ligados a incentivos.

Los diferentes convenios que resultan de aplicacion en los diferentes centros introducen diferencias
significativas en materia retributiva como consecuencia de la variacién de conceptos salariales y
tablas gque denotan diferencias notables.

11. Conclusiones generales
Mo se detectan discriminaciones directas ni indirectas.

Se proponen acciones para integrar la perspectiva de género, formar y sensibilizar al personal,
garantizar objetividad retributiva y de promocion, reforzar la conciliacion, prevenir el acoso y
fomentar liderazgo femenino.
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mEJ{D 2.- RESULTADOS DE LA REVISION DEL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA

1.-REVISION DEL SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS:

= A nivel general se ha de sefialar que la clasificacidn en grupos profesionales estd regulada por la

aplicacién de los diferentes convenios colectivos que se aplican de manera diferenciada a los
distintos centros de trabajo, donde se realizan actividades de naturaleza dispar, llevando
aparejados complementos salariales y pluses que no resultan de aplicacion a la plantilla global.
Las categorias profesionales contempladas en los diferentes convenios, se ajustan a criterios y
sistemas que garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres
¥ la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual valor,
habiéndose asegurado sus partes firmantes que los factores y condiciones concurrentes en cada
uno de los grupos respetan los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad, v el principio de
igual retribucidn para puestos de igual valor en los términos establecidos en el articulo 4 del Real
Decreto Ley 902/2020.

# En funcidn de lo anterior, durante la fase de negociacion del Plan de igualdad se ha procedido a
realizar una revision del sistema de valoracion de puestos utilizando la herramienta publicada por
el Ministerio de Trabajo al objeto de dotar de mayor adecuacion las agrupaciones de los diferentes
puestos y categorias de los diferentes convenios aplicables, con el objetivo de identificar en cada
grupao las posiciones de “igual valor” a efectos de los registros retributivos que las empresas deben
elaborar segun la legislacion vigente en esta materia y, especificamente, las empresas obligadas a
la elaboracidn de auditorias salariales a las que se refiere dicha normativa (actualmente articulo 6
del Real Decreto Ley 902/2020).

» Bajo estas premisas, la revision de puestos realizada se ha utilizado como base para incorporar las
distintas agrupaciones de referencia al andlisis retributivo, donde se contemplan factores como los
siguientes: Naturaleza de las funciones o tareas; Condiciones Educativas; Condiciones profesionales
y de Formacion; Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio

e Ello garantiza un sistema objetivo asociado a la ponderacion o valoracion de los distintos factores
gue no representa ningun impacto o sesgo desde la perspectiva de género.

e Los puestos de trabajo estdan definidos de acuerdo a criterios objetivos, mediante apartados
individualizados que describen requisitos y valores especificos del puesto de acuerdo a la
clasificacion de muestra que se detalla a continuacion:
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Listado de Puestos Limpiar Excsl

| Elamenna srpprigeches mediostbis T
Proceder a la valoracion | [
|
Costasor Thuto del Peesto i Area Departamento FZona | Cesro dewabajo | Fesp “m‘;m
1 DRECTOR/A GENERAL CONMEMODELAGUA | AREAT DFECCIN CETERAL GUARIRO
2 DIFECTORIADE ARER CONVERIODEL AGLS, | ATEAT DRECCION E]
3 RESPONGARLE OF AREA ICORVERID) DEL AGLIA AREA] MANTENFENTO LARFDO
4 PESPONIARLE OF AREA (CORVERID DEL AGLIA AREA MANTENSSENTO SANVICENTE
5 PESPONIABLE DE AREA ICORVERID DEL AGLIA AREAT DESHFECTION GUARNED
] FESPONIARLE OF aREA CONVERRD DEL AGLUA ARERT HONTAXS FFI RO
T FONSADLE O AAEA | CORMVEMODELAGUA | Arzad D IC0A TECHTA GUAARD
] FESPONSABLE DE AREA COWVEMODELAGUS | AFEA1 | CALIDA,MAYPREVENDON GUARIZD
3 FESPONSABLE D AREA CONVEMODELAGUA | AFEA) COMPRAS GLARIED
W0 ADFRISTHATID. CONVEMIODEL AGUS | ATEA EOIISTRACH CUARNED
1] DFICIALES (CONVERD DEL AW AREA] MANTENESENTO CLUARNED
L5 DFICIALES (COMVERSD DEL AGLUA AREAT MANTENEIENTO LAREDD
5] DFICIALES (CORAERID DEL AGLUA ARERI FANTERSSENTO SANACENTE
H DFERARDS CONVERODEL AU | AFad MANTENIMENTD GURED
% DFERARDS CONMVINODCLAGUS | aFad MANTENIMENTD LapEDD i
%6 DFERARDIS CONVERIODEL &GS | AFEAL MANTENBNENTD SANWCENTE
[ DFERARTIS CONVEIAODEL AGUS | AFEA TESRFECCIN CLARED
B TESPONSABLE D ANER, CONVEISOTEL ACUS | AREA] HANTENMENTD LENDO'Y GUREZD)
=] IDFICIALES COMVERMD DEL KGR AREA 1 HANTERMENTO LEMDO Y GUREED
] DPERARIDS COMVERSD DEL S AREA] HANTERMENTO LEMDO Y GURESD
il SECRETARA COMVERSD DEL A ARERT EECT0N AR

DIRECTOR/A GENERALIFS0}
DIRECCIGN GEMERAL
= DMRECTORA DE AREA[G23)
DIRECCIGN
= Agrupacian § =RESPONSAELE DF AREA[45S)
MANTENINIENTD
= RESPONSABLE DE AREA[413)
DESINFECCION
= RESPONSABLE DE AREA|485)
CALIDA, WA Y PREVERCIGM
#SECRETARIAL47S)
 Agrapacitn 4 S RESPONSABLE DE AREA[ITI)
MONTAIES
=RESPONSAELE DE AREA]34E]
AFICIMA TECHICA
= RESPONSAELE DE AREA[319)
LABCIRATORIO
= Agiupacidn 3 = RESPONSABLE DE AREA{27T)
DORIPRAS
= OPERARIDS[151)
DESINFECCHIN
sfgupation? | SADMINISTRATWOI20N |
ADMINISTRACION
= OF ICIALES{ 50}
« OFICIALES{246)
#OFICIALES{233)
2 CONDUCTOR(242)
MANTENIMIESTO
‘Agnupacidn i « OFERARIDS[141}
#OPERARIOS[130)
« OFERARIOS{112)
= OPERARIOS{116)
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En base a lo anterior se deduce gue el sistema de clasificacion profesional y valoracion de puestos
esta formulado bajo criterios objetivos, donde las distintas posiciones analizadas como unidades
organizativas basicas, engloban los puestos de trabajo de igual valor/valor equivalente.

Las caracteristicas de los puestos varian sustancialmente en funcidon del encuadre de los
trabajadores/as en los diferentes centros de trabajo y el grado de categorizacion de la plantilla
comparable: masculinizada, feminizada o equilibrada

En la revision del sistema de valoracion de puestos se han contemplado los criterios de adecuacion,

totalidad y objetividad, que sirven de base para realizar la auditoria retributiva (RD 902/2020).

2.-RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA:

En la determinacion de la retribucion se siguen las pautas de la normativa laboral y de los distintos
convenios colectivos de aplicacian.

En general la retribucion depende de los grupos profesionales y sus categorias y se aplica la
remuneracidén econdmica segin el puesto de trabajo, pero hay algunos conceptos salariales que
dependen del desempeiio individual del mismo por razones de calidad o cantidad de trabajo.

Con objeto del diagndstico salarial se han llevado a cabo los siguientes analisis sobre los sueldos y
salarios de la plantilla durante el ejercicio 2024:

. por categoria profesional seglin convenio
. Por valoracidn de puestos de trabajo
. por complementos salariales

A). Consideraciones previas
El registro retributivo se ha obtenido de toda la documentacion facilitada por la asesoria laboral de
la entidad Glezco (Asesor externa) y recoge las retribuciones efectivas satisfechas durante el afio
2024,

composicion del salario es la suma del saki(io base y los complementos salariales.




Como nos aplican tres convenios diferentes, los salarios bases y complementos salariales son
diferentes en cada uno, a continuacion, pasamos a indicar los mismos.
Convenio Colectivo Estatal del ciclo Integral del Agua, consta 8 grupos profesionales y de los
siguientes conceptos salariales.

Salario Base

Antigliedad.

Gratificaciones extraordinarias

Complemento de puesto de trabajo. - retribuye y compensa las condiciones relativas al puesto.

Plus Convenio, establecido en las tablas salariales e igual para todas las categorias profesionales
Mejoras Voluntarias/ajuste a Bruto
Convenio de RSU de la Occidental. Consta de 2 categorias profesionales (Conductor y pedn)
Salario base.
Antigliedad
Gratificaciones extraordinarias, 3 pagas
Plus Convenio, Taxico, Penoso y Peligroso., un 20 % del salario base
Convenio de RSU del Pas Pisuefia.- Consta de 2 categorias profesionales (Conductor y peén)
Salario base.
Antigliedad
Gratificaciones extraordinarias, 3 pagas
Plus Convenio, Tdxico, Penoso y Peligroso., un 20 % del salario base
Complemento personal
Plus de Actividad y Asistencia

A la hora de hacer el andlisis retributivo en el de las agrupaciones de peones y conductores solo hay
trabajadores hombres (46 hombres-0 mujeres) por lo que no existe comparable ya que no hay
posiciones del otro sexo para comparar. Ademas, se tratan de trabajadores cuyo salario es 100%
convenio por lo que no hay diferencias entre las distintas categorias profesionales que lo componen
salvo la antigiiedad.

Por otro lado, los importes del registro retributivo han sido normalizados con el fin de hacerlos
equiparables (atendiendo en este caso al criterio de porcentaje de jornada al ser personal con
contrato a tiempo parcial que ha mantenido la misma jornada durante el ejercicio o trabajadores gue
han finalizado la relacidn laboral durante el afio).

El calculo de la Brecha salarial viene del siguiente calculo:

Retribuciones hombres - Retribuciones Mujeres

Diferencia salarial = Eetribuciones hombres

El resiltade de la brecha salarial entre mujeres y hombres se expresa como porcentaje, y tene la sigulente interpretacion:

* =0%. Significa que las mujeres cobran menos que los hombres. Se expresaria como "las mujeres cobran un X%
menos que los hombres”, donde la retribucion de los hombres es tomada como referencia.

. = 0%. Significa que las mujeres cobran igual que los hombres.

. < 0%. Significa que las mujeres cobran més que los hombres,

. La brecha del 100% indica que en el puesto solo hay hombres y cuando no hay % de brecha es que en el puesto

solo hay mujeres.
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A) Analisis General
A la hora de hacer el andlisis retributivo en el de las agrupaciones de peones y conductores solo hay
trabajadores hombres (46 hombres-0 mujeres) por lo que no existe comparable ya que no hay
posiciones del otro sexo para comparar
El cdlculo de la Brecha salarial para los grupos profesionales incluidos en el Convenio Estatal del ciclo
del Agua, ya que como hemaos dicho en los otros convenios no hay mujeres para poder calcular este
valor, obtenemos:

he
_TOTAL TOTAL
Hombea 38 - Togve 00 Hombre
Miger 12 13205 . 1040 Miuser
Promedio Mediana

Se ve que en general, equiparando los salario, las mujeres tienen unas mejores condiciones salariales
que los hombres, esto se debe principalmente a que las mujeres en la empresa ocupan puestos de
responsabilidad en su mayoria.
La brecha total en el promedio eguiparado es del -1% a favor con lo cual no existen diferencias
resefiables entre ambos colectivos
En el caso de la mediana resulta del -21% a favor de la mujer como consecuencia del mayor volumen
de mujeres ubicadas en personal de estructura o con puestos de mayor responsabilidad

B) Analisis por Grupos profesionales

N® N®

GRUPO D2 GRUPO 02
Hembre 17 " Hombre 17
Mujes 1 Mujer 1
GRUPO 13 GRUPO 03
Hombre 13 Hombre 13
Mujer 1 Mujes, 1
GRUFO 04 GRUPO 04
Hombre 2 Hombre 2
Mujer 7 Mujsr 2
GRUPO 05 GRUPO 05
Hombee @ Hombee 0
Muer 2 Muer 2
GRUPO 06 GRUPO 06
Hombe 4 Hombe 4
Mujer 4 Mujer| 4
GRUPD 08 GRUPO 08
Hombre 2 " Hombre 7
Mujes 1 Mujer 1
Promedio

Si analizamos los distintos grupos profesionales obtenemos gue en el grupo 4 existe una desviacion
del 18% desfavorable para las mujeres. En este grupo se encuentran englobados los jefes de
Servicios de contratos sujetos a subrogacion con condiciones retributivas heredadas.

En el caso del grupo 8, también hay una desviacion del 13 %, pero se debe principalmente que dentro

| del grupo existe un directivo hombre con mavu%nsabmdad en el organigrama.
4 7
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C) Analisis por Valoracion de Puestos:

5Si hacemos las agrupaciones por la valoracion de puestos de trabajo

Hﬂ-
EELALA ESCALA 01
Hombre " Hombre| 20
Mujer Muer 3
ESCALA 02 ESeALAS
Hombra Hombra 10
Muer Mujer, 1
_ESCALAD3 ESCALA 03
Hombre Hombre| 1
Mujar Mujgr, 0
ESCALA D4 ESCALA 04
Hombre _ Hombrel 3
MIJ}EF MU}ET. 7
ESCALA 05 ESCALA 05
Hombre Hombre 2
oo _ Muer 4
ESCALA 07 ESCALA 07|
~ Hombre ~ Hombre
Mujer Mujer, 1
Promedio Mediana

Nos encontramos con resultados similares al andlisis por clasificacién profesional.

Las diferencias en la escala 5 son debidas a que en este grupo se encuentran los jefes de servicio de
contratos sujetos a subrogacion con condiciones retributivas heredadas.

En el caso de la escala 8, también hay una desviacion del 13 %, pero se debe principalmente que
dentro del grupo existe un directivo hombre con mayor responsabilidad en el organigrama.

D) Complementos retributivos

Donde nos encontramaos las desviaciones mayores es en los complementos retributivos, con valores
del 36 % en la escala 5, cuando analizamos los salarios por valoracién de puestos, o del 30 % cuando
los analizamos por grupo profesional. La explicacion de esta desviacion es que en estos grupos se
encuentra el personal que procede de procesos de subrogacion y que conllevan retribuciones
salariales histéricas o trabajadores que han visto modificados sus complementos por adaptacion de
convenio, se paso del Convenio Quimico al actual. También impacta en algunos casos la antigiiedad
ya que en los hombres el promedio de antigliedad es de 22 afios frente al de las mujeres que es de
11 afios

Conclusiones

Brecha salarial Total -1% ligera diferencia a favor de la mujer

Aplican tres convenios laborales.

Plantilla integramente masculinizada adscrita a agrupaciones de peones y conductores
donde ante la inexistencia de mujeres no existen posiciones comparables a efectos de
visibilizar posibles brechas salariales (46 hqmbres y 0 mujeres).
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s |Incidencia de los procesos de subrogacion en las diferencias retributivas.

s Existe un volumen mayor de mujeres que se encuentra focalizado en personal de estructura
y responsabilidad.

» Mayores diferencias en complementos salariales en los conceptos de mejoras
salariales/adaptacion al bruto como consecuencia de los procesos de subrogacion y la
adaptacidn de convenios. Algunas de estas mejoras se asignan también por motivos objetivos
(rendimiento, horas, formacion o responsabilidad).

De los resultados se recomienda:

= Mantener la auditoria anual y el registro retributivo actualizado.

» Establecer criterios plblicos y objetivos en la aplicacion de incentivos.

e Seguir garantizando la igualdad salarial real y efectiva.

» Plantear desde el seno de la comisidn negociadora una serie de medidas para garantizar la
igualdad salarial

3.-PLAN DE ACTUACION: MEDIDAS CORRECTORAS.

El objetivo del presente plan de actuacién estd enfocado a identificar las posibles desigualdades
detectadas en los resultados del anilisis retributivo y auditoria realizados, y las causas de las mismas.
A los efectos de evitar corregir y prevenir posibles obstaculos existentes a la hora de garantizar la
igualdad retributiva en la empresa entre hombres y mujeres.

MEDIDA 1: 1) Realizar una nueva revision de la valoracion de puestos de trabajo en el seno de la
Comision de seguimiento que permita una mayor adecuacidn y correspondencia de las distintas
posiciones, tormando en consideracion las diferentes caracteristicas de los centros de trabajo en los
gue aplican convenios diferenciados;2)Realizar los ajustes necesarios en la clasificacion profesional,
indicando cudles son dichos ajustes, para adecuar las categorias a las tareas efectivamente
realizadas;3) Creacion de un grupo de trabajo que revise la definicion de puestos de trabajo
adecuando las tareas a la categoria profesional, realizando los ajustes necesarios.

Indicadores: 1) Nimero de medidas propuestas y puestas en marcha y 2) Fichas de puesto de trabajo
que se han modificado.

Responsables: Direccion/RRHH

Calendario: 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026/ Revisidn: Anual durante la vigencia del Plan de
lgualdad

MEDIDA 2: 1) Revisar |a descripcion y valoracion de puestos de trabajo que contemple la perspectiva
de género, asigndndole una retribucién acorde a dicho valor;2) Creacion de un grupo de trabajo que
revise la definicion de puestos de trabajo desde la perspectiva de género, en concreto aspectos como
experiencia, formacién y ciertas habilidades de aguellos puestos en los que hay infrarrepresentacion
de algunos de los sexos, para establecer medidas correctoras.

Indicadores: 1) Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos incorporando la
perspectiva de género.2) Nimero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras
gue han visto modificada su clasificacién profesional.
Responsables: Direccion/RRHH
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Calendario: 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026/ Revision: Anual durante la vigencia del Plan de
Igualdad.

MEDIDA 3: 1) Reformular las denominaciones con las que se han registrado los puestos de trabajo
en la aplicacion que utiliza Recursos Humanos de cara a poder realizar comparativas entre centros
de trabajo.
Indicadores: Nimero de Denominaciones modificadas.
Responsahles: Direccion/RRHH
Calendario: 22 semestre 2025 — 12 semestre 2026/ Revisién: Anual durante la vigencia del Plan de
lgualdad
MEDIDA 4: 1) Realizar formacion a la Direccién y a Recursos Humanos en retribucion sin sesgos de
género y en igualdad salarial, para poder intervenir en esta area.
Indicadores: 1) Ntimero de horas de formacion. 2) Grado de satisfaccion con la formacion.
Responsable: RRHH / Direccién / RLPT
Calendario: Puesta en marcha en 2026 y 2027. Revision con caracter anual.
MEDIDA 5: 1) Detectar posibles brechas salariales y garantizar la equidad retributiva entre mujeres
y hombres en todos los conceptos salariales en funcién de los resultados la revision de la valoracion
de puestos realizada y auditoria retributiva
Indicadores: 1) Informe de revisidn salarial realizado (SifNo). 2) Brecha salarial global y por categoria
(96).3) N2 de medidas correctoras aplicadas
Responsable: RRHH / Direccién Econdmica / RLPT.
Calendario: Puesta en marcha en 2026. Revision con caracter anual.
MEDIDA 6: 1) Revision de estructura salarial con RLPT .2) Detectar posibles brechas salariales y
garantizar la equidad retributiva entre mujeres y hombres en todos los conceptos salariales en
funcién de los resultados la revision de la valoracién de puestos realizada y auditoria retributiva
Indicadores: 1) Informe de revisién salarial realizado (Si/No). 2) Brecha salarial global y por categoria
[%). 3) N2 de medidas correctoras aplicadas
Responsable: RRHH / Direccién Econdmica / RLPT.
Calendario: Puesta en marcha en 2026/ Revision con caracter anual.
Areas responsables:

o Para la puesta en marcha: Comision de igualdad/ RR.HH/ Direccién

o Asuvez, se valorard la posibilidad de contar con asesoria externa especializada a los objetos

de garantizar la adecuada implantacidn de las medidas correctoras propuestas y sefialadas
anteriormente.

SEGUIMIENTO, VIGENCIA Y PERIODICIDAD:
La auditoria retributiva inicialmente vincula su vigencia a la del plan de igualdad. No obstante, se
realizaran los ajustes necesarios en funcién de que se produzca una mejora en la calidad de la

informacidn, y en su caso de la entrada en vigor de nuevas disposiciones normativas.

En su caso, los posibles cambios operados se realizardn en el marco de la comision de igualdad

incorporando las posibles o eventuales maodificaciones en las actas de las sesiones celebradas.
ple | - -
| _. '
Il.\ f T
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ANEXO 3.- DETALLE DE CALENDARIZACION DE MEDIDAS

Proceso de seleccidn y contratacion

Ejecucion y Fin

Durante el Plazo de
Vigencia

Durante el Plazo de
Wigencia

Durante el T*-Fa;'.n de
Vigencia

Durante el Plaze de
Vigancla

Durante el Plazo de
Vigencla

Durante ol Plazo de
Vigencia

Durante el Plazo de
Vigencla

Durante ol Plazo de
Wigencla

Durante el Plazo de
Vigencia

Medida Responsables Inicio

1 Establecer un nuevo | Direccién/RRHH / Comisidn da 2025. revision
procesa de seleccion Igualdad anual
estandarizado

2 Farmar al personal Direccidn/RRHH f Comisidn de 2025. revision
responsable de seleccidn | Igualdad anual
en sesgos inconscicntes
de género A% ) -

3 Espacio en la pigina web | Comunicacidn/Dlrecclén/RRHH /| 2025. rovisidn
de recogida da Comision de Igualdad. anual
curriculum vitae

A Elaboracién de ofertas Direccion/RRHH / Comisidn de 2025, revisién
con lenpuaje e imagen lzgualdad anual
inclusiva R .

5 Procedimiento de Responsable de RRHH / 2025, revisian
seleccidn con Direccidn, con revisian de la anual
perspectiva de género Comision de lgualdad,

G Eqif]ﬁﬁ seleccionador i]irﬂcn:ic'mfr{RHH / Comisidn de 2025. revision
paritario lgualdad anual

7 Comunicaclén a Direccion/RRHAH f Compras/ 2025. revisian
empresas de seleccion Comlsion de lgualdad anual
del compromiso de

] igualdad =

8 Revisldn de Dircccion/RRHH f Comisidn de 2025. revision
descripciones de puestos | lpualdad anual

| conRLPT -

g Meilda positiva: Direccion/RRHH / Comision de 2025, revision
contratacion del sexo lgualdad anual
infrarrepresentado o

10 Informe a RLPT sobre Direccidn/RRHH / Comisidn de 2025, revisidn
candidaluras y Igualdad. anual
resultados

Durante el Plazo de
Wigencia




Clasificacion profesional

Medida Responsahbles Inicio Ejecucidn y Fin
11 Revision y ajuste de | Direccién/RRHH o Durante el Plazo de
la clasificacion semestre | Vigencia
profesional con 2025 —
perspectiva de 12
EENEro semestre
2026
12 Descripcion y Direccién/RRHH 20 Durante el Plazo de
valoracion de semestre | Vigencia
puestos de trabajo 2025 -
desde la perspectiva 12
de género semestre
2026
13 Homogeneizacidn Direccidn/RRHH 22 Durante el Plazo de
del lenguaje en semestre | Vigencia
denominaciones de 2025 -
puestos de trabajo 12
semestre
- 2026
Medida Responsables Inicio Ejecucidn y Fin
14 Formacion en RRHH / Formacidn / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
prevencion de lgualdad en Vigencia
riesgos laborales marcha
con contenidos en 29
psicosociales semestre
2025 -
12
semestre
e 2026l
15 Evaluacidn anual del | RRHH / Formacién / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
Plan de Formacion lgualdad en Vigencia
con datos marcha
desagregados por en 22
SEXD semestre
2025 -
12
semestre
———n 2026l
16 Canal de RRHH / Formacién / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
comunicacién para lgualdad en Vigencia
difundir el Plan - / marcha
anual de Formacién il en 22
5 semestre
2025 - (
| X
T/




oxital’

S e |

Formaciaon

Medida Responsables Inicio Ejecucidn y Fin
18
semestre
2026l
17 Acceso a formacion | RRHH / Formacion / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
fuera del horario Igualdad en Vigencia
laboral con medidas marcha
compensatorias en 2¢
semestre
2025 —
1%
semestre
2026l
18 Encuesta anualala | RRHH / Formacidn / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
plantilla sobre lgualdad en Vigencia
necesidades marcha
formativas en 22
semestre
2025 —
1o
semestre
20261 il
19 Formacion en RRHH / Formacion / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
igualdad para toda | lgualdad en Vigencia
la empresa marcha
en 22
semestre
2025 —
1@
semestre
2026l
20 Revision del RRHH / Formacion / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
procedimiento de lgualdad en Vigencia
gestion de la marcha
formacién con en 22
lenguaje inclusivo semestre
2025 —
12
semestre

_ 2026l _

21 Formacion en RRHH / Formacién / Comité de | Puesta Durante el Plazo de ]
lenguaje inclusivo lgualdad en Vigencia
para personal marcha If""f-
redactor de en 2¢ T
documentacidn semestre 7 B
corporativa éf

\ &
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Medida Responsables Inicio Ejecucidn y Fin
semestre
2026l
22 Establecimiento de | RRHH / Formacion / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
frecuencia de lgualdad en Vigencia
renovacion y marcha
campaiias en 22
informativas semestre
2025 -
ie
semestre
) 2026l
23 Accion positiva: RRHH / Formacién / Comité de | Puesta Durante el Plazo de
facilitar la lgualdad en Vigencia
participacion de marcha
mujeres en en 22
formaciones semestre
masculinizadas 2025 -
iz
semestre
L 20261 B
Promocidn profesional
Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
24 Creacion de una RRHH Puesta Durante el Plazo de
base de datos sobre en Vigencia
promociones marcha
desagregadas por 2@
SEeX0 semestre
2025
Condiciones de trabajo
Medida Responsahbles Inicio Ejecucion y Fin
25 Inclusién de Responsable de Calidad, MA Yy | Puesta Durante el Plazo de
aspectos de Prevencion/ RRHH/ Direccion en Vigencia
igualdad en marcha
encuestas de clima en 22
laboral semestre
2025 —
2 1@
P semestre
{ < -
e 20261




Condiciones de trabajo

Medida

Responsables

. 2
oxital

Inicio

Ejecucion y Fin

26

27

Espacios habilitados
para ambos sexos

Responsahle de Calidad, MA y
Prevencidn/ RRHH/ Direccidn

Ropa de trabajo
adecuada para
ambos sexos

Puesta
en
marcha
en 22
semestre
2025 -
12
semestre
2026l

Durante el Plazo de
Vigencia

Responsable de Calidad, MA y
Prevencion/ RRHH/ Direccian

28

55

Evaluacion de
riesgos con
perspectiva de
EENero

Responsable de Calidad, MA y
Prevencidn/ RRHH/ Direccidn

Puesta
en
marcha
en 22
semestre
2025 -
1%
semestre
2026l

Durante el Plazo de
Vigencia

Puesta
en
marcha
en 22
semestre
2025 -
1o
semestre
2026l

Protocolo de riesgos
en embarazo y
lactancia

Responsable de Calidad, MA y
Prevencion/ RRHH/ Direccion

Puesta
en
marcha
en 22
semestre
2025 -
12
semestre
20261

Durante el Plazo de
Vigencia

Durante el Plazo de
Vigencia

30

Medida

Responsables

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

Inicio

Ejecucién y Fin

Reduccion del
presencialismo en
reuniones (uso de
videoconferencias) »

Direccién/RRHH

2025,
revisidn
anual

Durante el Plazo de
Vigencia
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
31 Ampliacion del Direccidén/RRHH 2025. Durante el Plazo de
periodo de lactancia revision | Vigencia
anual
32 Bolsa de horas para | Direccidn/RRHH 2026. Durante el Plazo de
acompafiamiento revision | Vigencia
familiar o sanitario anual
33 Excedencia con Direccidn/RRHH 2026, Durante el Plazo de
reserva de puesto revision | Vigencia
anual
34 Coincidencia de Direccion/RRHH 2026, Durante el Plazo de
vacaciones de revision | Vigencia
progenitores anual
separados -
35 Permiso retribuido Direccion/RRHH 2026. Durante el Plazo de
por cuidado de revision | Vigencia
familiares anual |
Infrarrepresentacion femenina
Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
36 Promocion del Direccién/RRHH 2026. Durante el Plazo de
acceso de mujeres a revision | Vigencia
puestosy anual
ocupaciones
subrepresentadas ) g

Retribuciones y auditoria retributiva

Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
37 Formacion a RRHH / Direccidn / RLPT 2026y Durante el Plazo de
Direccion y RRHH en 2027 Vigencia
retribucion sin
s5es5gos de género
38 Revision de RRHH / Direccion / RLPT 2026. Durante el Plazo de
estructura salarial revision | Vigencia
o con RLPT anual

Seguridad, salud laboral y equipamientos (salud con perspectiva de género)

Medida Responsables Inicio Ejecucidn y Fin

39 Estudio de Dpto de Calidad, MA y 2026, Durante el Plazo de
viabilidad para Prevencian/SPA revision | Vigencia
incorporar pruebas anual
médicas especificas

- & A
SEegLn sexo 3 Eu &
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Seguridad, salud laboral y eguipamientos (salud con perspectiva de género)

Medida

40

Evaluacion del
riesgo de embarazo
y lactancia

Responsahbles

Ejecucion y Fin

| Inicio

Dpto de Calidad, MA y 2025.
Prevencion/SPA revision

anual

Durante el Plazo de
Vigencia

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
41 Revision y ajuste del | RRHH / Comité del Compliance | 2025. Durante el Plazo de
Protocolo de [ lgualdad revision | Vigencia
prevencian del anual
acoso |
43 Inclusidn de RRHH / Comité del Compliance | 2025. Durante el Plazo de
informacion sobre / lgualdad revision | Vigencia
el protocolo en el anual
Manual de Acogida b |
a3 Campafias de RRHH / Comité del Compliance | 2025. Durante el Plazo de
sensibilizacién sobre | / lgualdad revision | Vigencia
Tolerancia Cero al anual
acoso
44 Formacion a la RRHH / Comité del Compliance | 2025. Durante el Plazo de
representacion legal | / lgualdad revision | Vigencia
en deteccion del anual
ACoso _
45 Difusion del RRHH / Comité del Compliance | 2025. Durante el Plazo de
protocolo de acoso | / lgualdad revision | Vigencia
a toda la plantilla anual
Violencia de género
Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
46 Protocolo de Direccion/RRHH 2025, Durante el Plazo de
actuacidn para la revisidn | Vigencia
proteccion de anual
trabajadoras
victimas de
violencia de género _
47 Permisos Direccion/RRHH 2025, Durante el Plazo de
retribuidos para revision | Vigencia
gestiones legales, anual
médicas o
administrativas _ e
48 Excedencia con Direccion/RRHH 2025, Durante el Plazo de
reserva de puesto revision | Vigencia
para victimas de ¥ - anual
violencia de genero / ,,f’ e
o

(‘



Comunicacidén y género

Medida Responsables Inicio Ejecucion y Fin
49 Creacion del Buzon | Dpto Comunicacion/Comision | 2025. Durante el Plazo de
de lgualdad de lgualdad revision | Vigencia
anual
50 Distribucidn del Dpto Comunicacion/Comision | 2025. Durante el Plazo de
compromiso de de lgualdad revision | Vigencia
igualdad y medidas anual
del Plan
51 Difusidn de medidas | Dpto Comunicacion/Comisién | 2025. Durante el Plazo de
de conciliacidn y de lgualdad revision | Vigencia
permisos anual

b5
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ANEXO 4 PROTOCOLO DE ACOSO SEXUALY POR RAZON DE SEXO

INDICE

| Declaracidn de principios. Normativa de referencia.
Il Objeto y ambito de aplicacidn.

Il Definicion de conceptos.

IV La Comisidn de lgualdad

V Medidas preventivas

VI Procedimiento de Actuacién en materia de acoso sexual y/o por razdn de sexo.

1. Principios y garantias del proceso.
2. Organos intervinientes:
Comisién de Valoracion
Asesorla Confidencial
3. Fases del procedimiento
Fase 1. Informacidn y asesoramiento
Fase 2, Denuncia interna e Investigacidn
Fase 3. Resolucién
4. Medidas cautelares
VIl Faltas y Sanciones.
VIl Seguimiento y evaluacion.
¥ Plazo de Vigencia.
X Aprobacion y entrada en vigor.
X!l Anexos.
Anexo Tipologias

Anexo Modelo de denuncia interna

Anexo Resumen del flujo del procedimiento
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| Declaracion de Principios

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres
y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe
integrarse en todas las politicas y acciones de la Unidn y de sus miembros.

En este contexto se ha desarrollado un acervo comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud
e importante calado, a cuya adecuada transposicion se dirige la Ley Organica, 3/2007, de 22 de
marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

La violencia contra las mujeres se trata de un concepto gue abarca todas las posibles formas de
violencia cuyo denominador comtin es que son ejercidas contra las mujeres por el mero hecho de
serlo, se produzcan tanto en el ambito pablico como privado y constituye una violacion flagrante de

otros derechos fundamentales como la dignidad, la integridad fisica v moral, la libertad sexual y el
derecho al trabajo.

El derecho a la integridad moral y fisica y a la no discriminacion esta garantizado en la Constitucion
Espafiola, la Normativa Europea y en la Legislacion Laboral Espafiola, asi como en el Estatuto de los
Trabajadores.

Las personas firmantes en representacién de la empresa y de la parte social afirmamos tajantemente
gue las actitudes de acoso sexual y por razdn de sexo suponen un atentado a la dignidad y a los
derechos fundamentales de las personas, por lo gque no permitiran ni tolerarén el acoso sexual ni por
razon de sexo en el trabajo, comprometiéndose a asegurar que su personal empleado disfrute de un
entorno de trabajo saludable fisica, psiquica y socialmente, donde se respete la dignidad y la libertad
sexual del conjunto de personas gue trabajan en el dmbito de esta empresa.

Asi esta Institucion determina rechazar el acoso de raiz, en todas sus formas y modalidades, sin
atender a quien sea la victima o el ofensor ni cual sea su rango jerarguico,

Mediante esta declaracién OXITAL SERVICIOS, 5.L. se compromete a regular, por medio de este
Protocolo, la problemdtica del acoso sexual y por razon de sexo, estableciendo un método que se
aplique tanto para informar y sensibilizar como para solucionar las reclamaciones relativas al acoso,
con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Normativa de referencia:
a) Normativa internacional.

* Declaracion Universal Derechos Humanos, arts. 3y 5.
b) Nxormatiua europea.

= Directiva 76/207/CEE del Consejo de 29 de febrero de 1976 relativa a la aplicacién del

/ P . 4 principio de igualdad de trato, y modificada por Directiva 2002/73/CE del Parlamento

Europeo y del Consejo de fecha 23.9.2002.

* Declaracién del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacién de la
Recomendacion en la cual se incluye un «Codigo de Conducta» encaminado a com

/| acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.
¥ S

'-.F;E
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= Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
¥y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicidn).

c) Normativa estatal.
* Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y art. 53.2.
» Cadigo Penal: Art. 184; art. 191 v arts. 443 y 445,
» Codigo Civil: Art. 19503.

+ B.D. Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

= Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres: Art.
7,8,5 Art48.y 62

* R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art. 8.13.

* Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la
Violencia de Género,

= R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art. 180; art. 181 y art. 182,

d) Normativa autondomica.

+Ley de Cantabria 1/2004, de 1 de abril, integral para la prevencién de la violencia contra las
mujeres vy la proteccidn a sus victimas.

Asi como cualquier otra normativa aplicable y las modificaciones que puedan existir de todas.

Il. Objeto y Ambito de aplicacion

Este protocolo tiene por objeto regular la problematica del acoso sexual y el acoso por razon de sexo
en las relaciones laborales, estableciendo aguellas medidas necesarias para prevenir el acoso sexual
y por razon de sexo en esta Institucidn, asi como determinar concretamente las actuaciones de
instruccion y sanciones internas y sus garantias en caso de que se produzca este tipo de acoso
asegurando que todo su personal conozca la existencia del presente protocolo, asi como el
funcionamiento de los procedimientos y los posteriores acuerdos de seguimiento que se establezcan

ﬁ derivados de este protocolo.
El presente protocolo serd de aplicacion a toda la plantilla asi como al personal con contratos

temporales y de formacion vigente en OXITAL SERVICIOS, 5.L. y organismos deﬂendien@w?
- f -./I
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a cualquier persona que preste en esta entidad sus servicios sea cual sea el caracter o la naturaleza
juridica de su relacién con la misma (empresas subcontratadas).

La prohibicién del acoso sexual y por razén de sexo abarca los comportamientos en el lugar de trabajo
o en funciones sociales ligadas al trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en relacion con
el trabajo o durante la labor realizada sobre el terreno en relacidn con proyectos en los que participe
el personal.

Ill. Definicidon de conceptos

A los efectos de este protocolo, y en todo caso, es plenamente aplicable lo dispuesto en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres, La citada Ley
define estas conductas y hace a su vez la distincién de discriminacién por embarazo o maternidad en
sus articulos 7 y 8:

*» Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzea el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

» Constituye acoso por razon de sexo cualguier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto de
discriminacion por razon de sexo.”

La discriminacién por embarazo o maternidad es todo trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o maternidad y también constituye discriminacién directa por razén de sexo.

Mencionada Ley, en su articulo 9 expresa que la indemnidad frente a represalias también se
considerara discriminacidén por razon de sexo cualguier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacién 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,

El acoso sexual puede manifestarse de diversas maneras y en distintos grados, pero podemos
diferenciar dos tipos concretos en funcidn de si existe o no chantaje sexual directo.

Il

* Acoso sexual de intercambio o chantaje sexual: Es el producido por un superior jerdrquico o |
personas cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo .'f ;;-:_'.:-'
de la persona acosada. '

* Acoso sexual ambiental: Es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza
sexual de cualquier clase, no deseada por la persona acosada, que produce un entorno

4
- E#{j
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trabajo negativo para la persona trabajadora, creando un ambiente de trabajo ofensivo,
humillante, intimidatorio u hostil, que acaba por interferir en su rendimiento habitual.

Puede ser ejercido por personas de un nivel jerdrquico superior, igual o inferior o bien por terceras
partes (clientela, personas colaboradoras, proveedoras, etc).

IV La Comisidn de lgualdad en el Protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo.

La Comisién de lgualdad serd la encargada de promover medidas concretas y efectivas en el ambito
de esta entidad y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema,
asegurando un trabajo de prevencion, informacion, sensibilizacidn y formacién sobre este tema, asi
como realizar el nombramiento ad hoc de la Comision de Valoracion en el caso de producirse una
denuncia por acoso sexual o por razdn de sexo.

En caso de que no exista Comision de lgualdad, nuestra recomendacion es que:

« En empresas de hasta 50 personas en plantilla serd competente para la recepcién de
denuncias y para la puesta en marcha del procedimiento interno aquella persona que sea elegida de
comun acuerdo entre la empresa y representacion legal, pudiendo ser integrante del Comité de
Empresa, del Comité de Seguridad y Salud Laboral o de cualquier otro érgano o servicio gue se
considere oportuno. Serd nombrada Asesoria Confidencial.

* En las empresas de mas de 50 personas en plantilla se recomienda constituir la Comision
de lgualdad asi como a aprobar su reglamento de funcionamiento interno, a partir de 1 mes de la
firma del presente Protocolo.

La Comisién de lgualdad estara formada por igual ndmeros de representantes tanto de la parte
empresarial como de la parte sindical, estando ambos sexos representados, a ser posible, en forma
paritaria.

V Medidas preventivas de acoso sexual ¥ por razén de sexo.

Con el fin de garantizar la eficaz prevencion de los comportamientos de acoso OXITAL SERVICIOS, 5.1,
en colaboracion con la representacion sindical, a través de la Comision de Igualdad, llevara a cabo:

» Acciones de difusién del contenido de este protocolo a todos los niveles de la organizacion.
Los instrumentos de divulgacién serdn los que se consideren oportunos. En el documento de
divulgacion, se hara constar los nombres y cargos de las personas que componen la Comision de
lgualdad o de la persona que asuma la Asesoria Confidencial. I|

p

proveedoras conozcan la pclltﬁa de la empresa en esta, mater:a @
- - . e
\ ; " Sl "@ f;f},-‘/




%

oxital

rvic e Qe ik il

= Acciones de informacion. (Ejemplos de medidas: campafia de sensibilizacién de tolerancia
cero hacia el acoso, jornadas u otro tipo de eventos, elaboracidon de material,...)

* Acciones de formacidn especifica en materia de violencia de género y en particular sobre
acoso sexual y sexista que se incluiran en el Plan de formacian de la entidad.

= Cualquier accion que se estime necesaria para el cumplimento de los fines de este
Protocolo. La Comisidn de igualdad, serd la encargada de aportar los contenidos.

VI. Procedimiento de actuacién ante un caso de acoso sexual y por razon de sexo

1. PRINCIPIOS Y GARANTIAS DEL PROCESO

Durante el procedimiento se buscara la agilidad y rapidez en la resolucion del mismo otorgando
credibilidad y proteccién de la intimidad, confidencialidad, respeto y dignidad a las personas
afectadas ofreciendo un tratamiento justo a todas las personas implicadas; asimismo, procurard la
proteccién suficiente de la victima ante posibles represalias y en cuanto a su seguridad y su salud,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta
situacion, atendiendo muy especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la persona
agredida,

2. ORGANOS INTERVINIENTES EN EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO.

La Comisidn de lgualdad delegard la Asesoria Confidencial en una de las personas que la componen,
a eleccién de la persona denunciante o, en su defecto, de la propia Comision de forma consensuada.
Sera la encargada del desarrollo de la Fase 1 del procedimiento interno y tendrd las siguientes
competencias en materia de acoso:

La Asesoria Confidencial se encargara de informar, asesorar v acompafiar en todo el proceso a la
persona afectada; proponer la adopcién de medidas cautelares y/o preventivas; entrevistarse con la
persona afectada, con el presunto agresor (siempre por separado), reclamar la intervencién si lo
estima necesario de alguna persona experta, y reportar a la Comisidn de igualdad el informe
preliminar con las conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado.

Para el desarrollo de la Fase 2 de Denuncia e investigacién, se constituird una Comisidn de Valoracidn
entre las personas integrantes de la Comision de lgualdad, incluida la Asesoria Confidencial, para
llevar a cabo dicha investigacidn.

Las competencias especificas de la Comisidn de Valoracion son:
a) Recibir todas las denuncias escritas por acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido en este protocolo.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento que corresponda las medidas cautelares que 5€
estimen convenientes,
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d) Elaborar un informe con las conclusiones de la investigacion.
e) Custodiar toda la documentacidn generada en el procedimiento.

f) Cuando proceda, instar a la direccién de la organizacion a abrir expediente disciplinario,
informandose de las sanciones propuestas.

g) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas
h) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

i) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo contemplado
en el presente protocolo.

La Comision de Valoracién decidira si cuenta con los servicios de algunos organismos publicos de
igualdad de género competente en la materia.

En el caso de que en la empresa s6lo exista Asesoria Confidencial, ésta sera la persona competente
para llevar a cabo los procedimientos internos de actuacion que se precisen.

3. FASES DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se establecen, las diferentes fases de la via de resolucién interna que podran seguir las personas que
consideren que han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razon de sexo en OXITAL SERVICIOS,
5.L. para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente.

Fase 1. Comunicacién y asesoramiento

Toda persona trabajadora de OXITAL SERVICIOS, 5.L., que considere que perciba actuaciones que
pudieran constituir situaciones de acoso sexual o por razon de sexo, ya sea la persona afectada o
cualquier persona o personas que adviertan una conducta de acoso, lo pondran en conocimiento de
forma verbal o por escrito a la Comisién de lgualdad, a cualquier persona integrante de la misma o a
la representacion sindical de OXITAL SERVICIOS, S.L. para que le informe de las posibles actuaciones
para llevar a cabo y para que tras su intervencidn, consiga la interrupcion de la situacion de acoso
sexual o de acoso por razdn de sexo y alcance una solucidn aceptada por ambas partes.

En el mds breve plazo de tiempo posible, tres dias laborables, siete dias como méximo, la persona
que actle como Asesoria Confidencial, dard por finalizado el procedimiento, valorando la
consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad de esta fase y, en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluso la de apertura de la siguiente fase.

* Si la persona afectada decide no presentar denuncia y la Asesorfa Confidencial, a partir de
la informacién recibida, considera que no hay evidencias de la existencia de una situacion de acoso,
se cerrara y archivara el caso.

« Si la persona afectada decida no presentar denuncia y la Asesoria Confidencial, a partir de
la informacién recibida, considera que hay alguna evidencia de la existencia de una situacion de
acoso, se pondrd en conocimiento de la Comision de lgualdad, respetando el derecho a la
confidencialidad de las personas implicadas, a fin de que se adopten las medidas oportunas o las
actuaciones que consideren necesarias para hacer frente a los indicios percibidos.

7, N i ~4
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* 5i la persona afectada decide presentar denuncia, la Asesoria Confidencial le ofrecera
asesoramiento y apoyo para redactar la denuncia y se iniciard la siguiente fase del procedimiento.

La Asesoria Confidencial serd la responsable de la gestidn y custodia de la documentacion, si hay, en
la fase de comunicacién y asesoramiento, garantizando la confidencialidad del conjunto de
documentos e informacidn que se generan en esta fase.

5i la persona afectada decide no continuar con las actuaciones, se le devolverd toda la
documentacion que haya aportado. En caso de que decida continuar con las actuaciones de
denuncia, la documentacién se adjuntara al expediente de investigacion que se genere.

Fase 2. Denuncia interna de investigacion

1. Inicio. La investigacidn se iniciard a partir de la denuncia realizada por la persona afectada
asesorada, si asi lo solicita, por la Asesoria Confidencial dirigida a la Comisién de Valoracion, que se
entregara a cualquier persona de la Comision de Igualdad.

5i la denuncia fuese interpuesta ante cualguier otro drgano de esta entidad o ante cualguier persona
gue no forme parte de la Comisién de lgualdad, debera remitirse de forma inmediata dicha denuncia
a la Comision de lgualdad para el inicio de la investigacidn, por cualquier medio disponible que
garantice la confidencialidad de la misma.

La denuncia se tiene que presentar por escrito. En la denuncia se expondran los hechos y los efectos
que el acoso ha tenido sobre la persona afectada de forma detallada. (Modelo de denuncia adjuntada
al Protocolo).

A partir de ahi, y en una plazo de 24h (sin contar dias no laborables) se procedera al nombramiento
ad hoc de la Comisidn de Valoracidn.

La composicidn de la Comisidn de Valoracion serd comunicada a la persona solicitante a través de la
Asesoria Confidencial de la Comision de lgualdad. Si no hay recusacién, comenzara el proceso de
investigacion.

2. Investigacidon. La Comision de Valoracidn, iniciara las investigaciones preliminares, tras lo cual, de
manera inmediata, trasladara a la persona denunciada informacion detallada sobre la naturaleza y
contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo para contestar a la misma.

Todas las referencias a denuncia incluidas en este procedimiento se refieren a la denuncia interna.

La Comision de Valoracidn llevard la investigacion, pudiendo utilizar los medios que estime
conveniente para esclarecer los hechos denunciados (testigos, entrevistas con los interesados/as,
periciales, etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, sdlo tratarad con la persona elegida como
Asesoria Confidencial y sélo explicard su situacion una vez, salvo que resultase imprescindible para
la resolucién del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Las personas implicadas podran estar acompafiadas durante todo el proceso por una persona
representante legal de las y los trabajadores u otra persona con conocimiento de los hechos.
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la Comisién de Valoracion es la responsable de la gestion y custodia, garantizando la
confidencialidad, del conjunto de documentos que se generen en esta fase (comunicado,
documentos aportados por la persona afectada, resumen de entrevistas, informe vinculante, etc.).

Fase 3: Resolucion

En el plazo médximo de veinte dias laborales, contados a partir de la presentacion de la denuncia, la
Comisién de Valoracion finalizada la investigacion, procedera a la Resolucién del caso.

Si no hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso, se
procedera al archivo de la denuncia.

Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacidn de acoso, la Comisian
de Valoracién elaborara y aprobard el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el gue se
tienen que hacer constar, la causa de la denuncia y los hechos constatados, las conclusiones
alcanzadas tras el proceso de investigacion las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en
el mismo e instard, en su caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada.

Todo ello se trasladard, a los efectos oportunos a la Direccién de Recursos Humanos de la Entidad.
Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la representacion sindical, incoar la posible actuacion
disciplinaria.

La Comisién de Valoracién notificara el informe o dictamen final a la Comisién de lgualdad que
supervisard la imposicion y cumplimiento efectivo de las sanciones motivadas por supuestos de acoso
sexual y de acoso por razdn de sexo y tome las medidas oportunas.

La utilizacion de este procedimiento no impedird en absoluto a la victima la utilizacién paralela o
posterior, de las vias administrativas y/o judiciales.

Fase 4. Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, en funcién del riesgo y/o
dafio a la persona acosada, una vez se haya iniciado el procedimiento y hasta el cierre del mismo y
siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso, la Comision solicitard
cautelarmente la separacion de la victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas
cautelares que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso.

Estas medidas, en ningtin caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas.

La adopcién de estas medidas se hard de una manera personalizada y coordinada con todos los
agentes gue intervienen en este Protocolo. La implementacién de estas medidas tendrdn que ser
aceptadas por la persona acosada.

Se situard la persona acosada en el centro de atencién para garantizar una atencién integral de
asistencia, proteccidn, recuperacion y reparacion adecuada y evitar la victimizacién secundaria (o
revictimizacion).
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VIl. Faltas y Sanciones

Todas las conductas de acoso serdn siempre calificadas como falta laboral, considerandose el acoso
sexual falta laboral muy grave y el acoso por razdn de sexo podrad ser considerado como una falta
grave o muy grave segun las circunstancias del caso, y teniendo en cuenta las circunstancias
agravantes o atenuantes.

La tipificacion de faltas se ajustard a la normativa vigente, a lo regulado en el convenio colectivo.

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de discriminacion sobre
la persona denunciante o sobre las personas que participen en el proceso, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral, incoandose el correspondiente expediente disciplinario.

Ante los casos en los gue la Comisién de Valoracién no pueda dictaminar la existencia o ausencia de
acoso sexual y/o por razén de sexo, propondra en su informe de valoracidn a la Comisidon de lgualdad,
las medidas o actuaciones necesarias para garantizar un entorno de trabajo digno y saludable.

VIl Seguimiento y Evaluacién

La Comision de lgualdad realizara una memoria anual de las actividades realizadas y asuntos
atendidos, desagregados por sexos, con el nimero de intervenciones realizadas cada afio, el tipo de
acoso, proceso y medidas adoptadas, preservando la intimidad de las personas afectadas.

IX Plazo de vigencia del protocolo

El presente protocolo tendrd una vigencia indefinida, y admitird cuantas modificaciones establezca
la propia Comisidn de lgualdad.

5i hay una norma legal o convencional de ambito superior gue afectara al contenido del presente
Protocolo, los y las firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

X Aprobacidn y entrada en vigor

La publicacidén del protocolo esta vinculada al Convenio Colectivo en vigor incluyéndose en su
integridad como anexo del mismo.

Se aprobara con la firma de las personas integrantes de la Comisian de lgualdad y entrara en vigor a
la firma.

En caso de no existir dicho drgano, se aprobard con la firma de las personas representantes de la
empresa y de la parte social
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Anexo 1.-Tipologia

Estas conductas son a titulo de ejemplo y no excluyentes.
ACOS0 SEXUAL:

Conductas verbales:

* Hacer comentarios sexuales o gestos ohscenos.

# Hacer bromas sexuales ofensivas

* Formas de dirigirse a la otra persona denigrante u obscena.

* Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

= Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales.

* Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.
* Hablar sobre las propias habilidades y/o capacidades sexuales.

= Invitar insistentemente a participar en actividades sociales lidicas, aunque la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que resultan indeseadas o inoportunas.

# Ofrecer y/o presionar para concretar citas comprometedoras o encuentros sexuales.

» Demanda de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de trato
preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje sexual, quid pro
quo o de intercambio).

s Apresiones fisicas.
Conductas no verbales:

* Miradas lascivas al cuerpo.
* Gestos obscenos.

* Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de internet de contenido sexualmente
explicito.

= Cartas, notas o mensajes de correo electronico de contenido sexual de cardcter ofensivo.
Conductas fisicas: 1
« Acercamiento fisico excesivo.

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

= El contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, roces, masajes indeseados...)

= Tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes sexuales del cuerpo. Contacto fisico

innecesario, rozamientos. _@

* Observacion clandestina de personas en lugares reservados,

L
.

mo los servicios g vestuarios.
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ACOSO POR RAZON DE SEXO:
= Conductas discriminatorias por motivo del embarazo o de la maternidad.

* Formas ofensivas de dirigirse a una persona, en funcién de su sexo. Los comentarios continuos y
vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion sexual.

= Utilizar humor sexista.
* Ridiculizar, desdefiar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de las mujeres.
= Denegar arbitrariamente a una mujer permisos a los cuales tiene derecho.

* Hostigamiento con el objetivo de obligar a dimitir a las personas que quieren ejercer sus derechos
de conciliacidn.

* Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro sexo.
* l[gnorar comentarios, aportaciones y/o acciones, excluir, no tomar en serio...

* Asignar a una mujer un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
profesional.

= Asignar a una mujer tareas sin sentido, drdenes contradictorias o imposibles de lograr (plazos
irracionales).

« Sabotear su trabajo o impedir, deliberadamente, el acceso a los medios adecuados para realizarla.
= Impartir ordenes vejatorias.

¢ Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

* La orden de aislar e incomunicar a una persona.

* La agresion fisica.
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Anexo 2. Resumen del flujo del procedimiento

Persona objeto de posible acoso sexual (A.S.) 0 acoso por razon de sexo (A.P.S.)
Contactar con Comisidn de lgualdad (C.1.)
Poner el caso en conocimiento de la C.I.
Se determina que
MO EXISTEAS. O APS, - ARCHIVO DEL CASO
Se determina que
EXISTE A.S. O A.P.5.
-Cualgquier persona que advierta una conducta de posible A5, o AP.5.

-La persona o personas que han comunicado el posible caso de acoso NO
guieren interponer denuncia y la A.C. determina que NO existen evidencias
de A5. 0 APS.

-La persona o personas que han comunicado el posible caso de acoso NO
quieren interponer denuncia y la A.C. determina que 51 existen evidencias de
AS.o APS.

3 - 7 DIAS HABILES 20 DIAS HABILES

ESTABLECIMIENTO DE SANCIONES
Elaborar denuncia escrita y remitir a la C.1.
Informar sobre el procedimiento de actuacion en casos de A.S. y AP.S.
Determinar inicialmente la existencia y gravedad del posible caso de A.S. o A.P.S.
Elegir persona como Asesoria Confidencial (A.C.)

CONSTITUCION DE LA COMISION DE VALORACION E INVESTIGACION DEL CASO

La persona o personas que han comunicado el posible caso de acoso Sl guieren interponer
denuncia y la A.C. determina que Sl existen evidencias de A.S. 0 A.P.S.
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Anexo 3 Modelo de denuncia interna

A/A COMISION DE IGUALDAD EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO DE NOMBRE
DE LA EMPRESA/ENTIDAD PUBLICA

SOLICITANTE

Persona afectada

Representacidn legal de la plantilla

Recursos Humanos

Otra persona (ESPecifiCar]. ... s e
TIPO DE ACOS0

Acoso sexual

Acoso por razon de sexo

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombrey apellidos......coa i i i
MIF..co e ceeiecninerscasinnnees SEXO: Hombre Mujer

P O AR . o em i iy ek A A S e e e S e
Teléfono de contacto.....o o reeeredB MBI oerencc e e se e rmrmcs s srreresasassranesess
DESCRIPCION DE LOS HECHOS

DOCUMENTACION ANEXA

NO

51 (Especificar)

En caso de testigos se debers indicar su identificacidn cuando aporten pruebas

SOLICITUD La persona que denuncia solicita la tramitacidn de esta denuncia y que se investiguen los hechos
que se describen siguiendo el Protocolo para la prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo de OXITAL
SERVICIOS, 5.1,

Firma de la persona que denuncia /

Firma de la persona que recibe la denuncia

)

Nombre y apellidos )

| y
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)
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