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ORGANIGRAMA

Patronato

Direccion
General

1 hombre

Coordinacion
de Proyectos

Coordinacion
econdmica

Recursos
Humanos

1 mujer / 1 hombre

Equipo
Econdmico

3 mujeres / 4 hombres

Equipo de
Proyectos

5 mujeres / 2 hombres

Comunicacion

Coordinaciones
Territoriales

3 mujeres / 2 hombres

Coordinaciones
de Centro

13 mujeres / 5 hombres
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. INTRODUCCION, MARCO DE REFERENCIA Y METODOLOGIA

1. Marco Institucional y compromiso con la igualdad.

Fundacidn Cruz Blanca, constituida en 2004 por los Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca, es
una entidad sin animo de lucro cuya misién es favorecer el desarrollo integral de las personas
en situacion de exclusion social, marginalidad y soledad. Su labor se centra en la defensa de la
dignidad humana, promoviendo espacios de acogida y acompafamiento desde un enfoque
humanista.

La entidad integra la perspectiva de género de manera transversal, no solo como un requisito
legal, sino como parte de su identidad. Este compromiso se manifiesta en:

o Defensa de la dignidad: Fomento de entornos colaborativos basados en el respeto y la
justicia.

o Enfoque de género en la intervencién: Reconocimiento de la desigualdad estructural
(trata, prostitucion y pobreza feminizada) como ejes de su accidn social.

e Gestion de calidad: La certificacidon I1SO 9001:2015 garantiza que los procesos de
seleccidn y gestion de personas se rigen por la objetividad y la transparencia.

2. Partes que lo conciertan.

Este Il Plan de Igualdad de Fundacidn Cruz Blanca ha sido elaborado, coordinado y consensuado
entre las personas designadas para la representacion de la direccion de la entidad y la
representacién legal de las personas trabajadoras, con la participacidn de los sindicatos mas
representativos del sector, CCOO y UGT, legitimados para la negociacion colectiva y que se
detallan a continuacion:

Por la representacion de la empresa (RE):
e Don LUIS FERNANDO ROSALES CORDOVA.
Por la representacion legal de los trabajadores (RLT):

e Dofla ANA ISABEL CASANOLA ESPONA, perteneciente al sindicato Comisiones Obreras
(cc.00.).

e Dofia SILVIA GOMEZ BINTANED, perteneciente al sindicato Comisiones Obreras
(cc.00.).

e Dofia IRENE PASCUAL LOPEZ, perteneciente al sindicato Comisiones Obreras (CC.00.).
Por parte de la representacion sindical, en representacion de los centros sin RLT:

e Dofia NATALIA GALAN ARMERO, perteneciente al sindicato Comisiones Obreras,
Federacién CC.0O. del Habitat estatal.

e Dofia EVA MARTINEZ AMBITE, perteneciente al sindicato de Unién General de
Trabajadoras y Trabajadores (UGT), Federacién de Servicios Publicos.

Se entiende, por tanto, como un plan concertado que emana del didlogo social interno. El
proceso de articulacién de este tercer plan se consolida tras una exhaustiva fase de diagndstico
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iniciada con la recopilacion de datos de la plantilla al cierre de 2024 y su posterior negociacién,
validacién y firma por la Comisiéon Negociadora.

3. Ambito de aplicacién (personal, territorial y temporal).
3.1. Ambito personal.

Las directrices, objetivos y medidas contenidas en este Il Plan de Igualdad se aplican a toda la
plantilla de Fundacién Cruz Blanca (306 personas al cierre del diagnéstico), independientemente
de su tipo de contrato, jornada, antigliedad, grupo profesional o posicidn jerarquica. Es una
politica institucional de obligada implementacién y cumplimiento para todo el personal
vinculado contractualmente con la entidad.

3.2. Ambito territorial.

El plan extiende su eficacia a todos los centros de trabajo que componen la estructura nacional
de la entidad, abarcando las siguientes comunidades y ciudades auténomas:

e Andalucia.

e Aragodn.

e (Castilla-La Mancha.

e Ceuta.

e Islas Canarias.

e Madrid.

e Melilla.

e Catalufia (incluyendo el centro de Lleida).

En el caso de que Fundacion Cruz Blanca amplie su ambito territorial de actuacién o abra nuevos
centros de trabajo durante la vigencia de este documento, el lll Plan de Igualdad pasara a
aplicarse de manera automatica en los nuevos territorios.

3.3. Ambito temporal y vigencia.

El Il Plan de Igualdad tendrd una vigencia total de 4 afos a partir de su firma, siendo su duracién
del 18 de junio de 2026 al 17 de junio de 2030.

Al menos 9 meses antes de la caducidad de este plan, se convocara a las partes legitimadas para
la negociacién de un nuevo plan.

4. Objeto yalcance del Ill Plan de Igualdad.

El presente Il Plan de Igualdad tiene como objeto consolidar y avanzar en la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la organizacién, eliminando cualquier
potencial discriminacidn y promoviendo la conciliacidn y la corresponsabilidad.

Para su disefio y articulacidn, este Plan se fundamenta en un exhaustivo diagndstico previo
encargado de obtener una imagen fiel de la situacidn de la Fundacion.
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e Alcance del Plan: Las medidas recogidas en este documento se aplican a la totalidad de
la plantilla de Fundacidén Cruz Blanca.

e Alcance territorial: Se extiende a todos los centros de trabajo que componen la
estructura nacional de la entidad y los nuevos que puedan surgir.

e Gobernanza: Este documento y su diagndstico base han sido presentados, revisados y
validados por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

5. Marco Normativo y convencional.
La entidad rige sus relaciones laborales principalmente bajo el:

e Convenio Colectivo estatal de accién e intervencidon social 2026-2029 (Cdd:
99100155012015).

e Asimismo, para el centro de Lleida, conformado por 3 personas trabajadoras, se aplica
el Conveni col-lectiu de treball de Catalunya d’accié social amb infants, joves, families
i d’altres en situaciod de risc (Cod: 79002575012007).

6. Estructura y metodologia del diagndstico de situacidn.

La elaboracién del diagndstico ha sido liderada por el Departamento de Recursos Humanos, con
la colaboracién del drea econdmica, garantizando un enfoque multidisciplinar interno.

6.1. Anadlisis cuantitativo y fuentes de informacidn

Se han utilizado datos de plantilla a fecha de 31 de diciembre de 2024 como "foto fija",
analizando flujos acumulados de procesos de seleccién y promocion.

Siguiendo las exigencias sindicales, se aplican los indicadores de:

1. indice de Distribucion: Representacién por sexo en cada categoria.
indice de Concentracién: Distribucién de cada sexo respecto a su propio total.
indice de Feminizacién (Ifem) / Brecha: Medicion de la distancia porcentual entre sexos.

6.2. Andlisis cualitativo y participacion.

Para evaluar la cultura organizacional y la percepcién de la igualdad, se han realizado dos
procesos de consulta con una alta tasa de respuesta:

e Encuesta para el diagnodstico de igualdad: Dirigida a toda la plantilla. Participacién de
201 personas sobre un censo de 302 (66,5%).

e Encuesta de percepcion de igualdad en el entorno laboral: Dirigida especificamente a
puestos de responsabilidad (Direccion, Coordinaciones Territoriales y de Centro).
Participacion de 17 personas sobre 22 (77,3%).

Ademas, se ha procedido a la auditoria documental del sistema de gestién (Procedimiento P4),

expedientes de personal y registros retributivos.
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Este apartado constituye la radiografia actual de Fundaciéon Cruz Blanca a fecha de 31 de
diciembre de 2024. Se analiza la composicidn de la plantilla mediante indicadores de género
para detectar posibles desequilibrios en la estructura organizacional.

1. Numero total de personastrabajadoras:

Mujeres (N) Hombres (N) ‘ Total I. Distribucion (M) 1. Distribucién (H)

229 77 306 74,8% 25,1%

COMPOSICION DE LA PLANTILLA DESAGREGADA
POR SEXO

® Mujeres (N) = Hombres (N)

2. Distribucidn de la plantilla por grupos profesionales

Grupo Mujeres Hombres . . . . L3
P ) Total Distribucion Distribucién Concentracion Concentracion (Brecha
Profe () ()]

; (M) (H) (M) (H) P-p.)
Grupo O 10 3 13 76,92% 23,08% 4,37% 3,85% 3,33
Grupo 1 118 22 141 83,69% 15,60% 83,69% 15,60% 5,36
Grupo 2 34 5 39 87,18% 12,82% 14,85% 6,49% 6,8
Grupo 3 8 2 10 80,00% 20,00% 3,49% 3,49% 400
Grupo 4 59 45 104 56,73% 43,27% 25,76% 58,44% 1,31

TOTAL 229 77 306 17,63
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Distribucion de grupos profesionales

Grupo 0 Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4 TOTAL

H Mujeres (N) ®Hombres (N)

Andlisis de los Resultados:

1)

2)

3)

indice de distribucion (Representacién):

La representacion de las mujeres es superior en todos los grupos, oscilando entre el 57%
(Grupo 4) y 84% (Grupo 1).

Es destacable que la plantilla estd fuertemente feminizada en los Grupos 0, 1, 2 y 3,
mientras que en el Grupo 4 se cumple el criterio de equilibrio (40-60%), encontrando
una representacidon mas paritaria, con el 56,73% de mujeres y el 43,27% de hombres
contratados en este grupo profesional.

indice de Concentracién (Analisis Intra-sexo):

En el caso de las mujeres, el indice de concentracion mas alto lo encontramos en el
Grupo 1 (83,69%). Esto indica que la gran mayoria de las mujeres tienen un perfil técnico
y altamente cualificado. En cambio, la mayoria de los hombres (mas del 57%) se
concentran en el Grupo 4, en perfiles auxiliares y con poca autonomia (frente a un
25,76% de indice de concentracién de mujeres en este perfil).

El acceso al Grupo 0 (Direccién), en cambio, muestra una concentracién muy similar
para ambos sexos (4,37% de las mujeresy 3,85% de los hombres), lo que refuerza la idea
de que la promocién a puestos directivos es equitativa respecto al peso de cada sexo en
la entidad, con una concentracion ligeramente superior en el caso de las mujeres.

indice de Feminizacién (Ifem):

El indice de feminizacién global es de 17,6 a favor de las mujeres.
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e Elvalor mas alto se da en el Grupo 2 (6,8) lo que indica que, aunque el grupo no sea de
los mas altos en el nimero total de personas contratadas, la presencia de mujeres es
predominante frente a los hombres. Por el contrario, el valor mas bajo estd en el Grupo
4 (1,31 de feminizacion), lo que indica que, a pesar de estar feminizado, la presencia de
mujeres no es tan predominante al ser el grupo profesional con una representacién mas
equitativa.

En conclusidn, el sistema de clasificacion de Fundacidn Cruz Blanca no presenta sesgos de
género en su estructura formal, ya que las mujeres estan presentes y son mayoria en todos los
niveles, incluyendo los de maxima responsabilidad. La principal caracteristica detectada es la
segregacion horizontal, propia del sector de la intervencion social, donde la participaciéon
masculina es minoritaria en todas las categorias profesionales.

La feminizacidn de la plantilla se encuentra vinculada, en primer lugar, a las caracteristicas del
propio sector de intervencidn social, tradicionalmente feminizado. Asimismo, responde al perfil
especifico de atencion de la entidad, centrado principalmente en mujeres en situacion de
especial vulnerabilidad, en particular mujeres victimas de trata con fines de explotacién sexual
y laboral, asi como mujeres en situacion de prostitucion.

En este contexto, se observa que son mayoritariamente mujeres quienes se presentan a las
ofertas de empleo, asi como quienes cuentan, en mayor medida, con formacidn, experiencia 'y
competencias especificas en intervencidn social con este perfil de poblacidn, lo que favorece su
adecuacioén a los puestos ofertados.

Por otro lado, los puestos vinculados a funciones de apoyo operativo, como el de auxiliar de
servicios multiples, presentan una distribucién mas equilibrada entre hombres y mujeres. Esta
circunstancia se relaciona con la naturaleza de sus funciones, centradas en tareas de apoyo y no
de intervencién directa, lo que reduce la exigencia de formacién especifica en intervencién social
y de experiencia en el acompafiamiento a las personas atendidas.

3. Distribucidn de la plantilla por centro.

I l.
I. Distribucion (M) I. Distribucion (H) Concentracién | Concentracion
(M) (H)

Centro de Mujeres Hombres

Trabajo () ()]

Algeciras 45,00% 55,00% 3,60% 12,79%
Arahal 14 4 77,78% 22,22% 6,11% 5,19%
Ceuta 12 7 63,16% 36,84% 5,24% 9,09%
Cérdoba 10 1 90,91% 9,09% 4,37% 1,30%
Escuela taller 14 4 77,78% 22,22% 6,11% 5,19%
Granada 3 0 100,00% 0,00% 1,31% 0,00%
Guadalajara 14 8 63,64% 36,36% 6,11% 10,39%
Huesca 19 3 86,36% 13,64% 8,30% 3,90%
Las Palmas 72 27 71,79% 28,21% 33,60% 38,37%
Lleida 3 0 100,00% 0,00% 1,31% 0,00%
Madrid 21 10 67,74% 32,26% 9,17% 12,99%




Melilla
Tenerife

Teruel

Zaragoza

TOTALES
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3 0 100,00% 0,00% 1,31% 0,00%

15 0 100,00% 0,00% 6,55% 0,00%

3 0 100,00% 0,00% 1,31% 0,00%

16 2 88,89% 11,11% 6,99% 2,60%
229 77

4. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato.

Tipo de

Contrato
Indefinido
Temporal

TOTALES

Mujeres Hombres s

(N) (N) Total

(M)

(H)
24,91%

Distribucion Distribucion Concentracion Concentracion

(M)

86,90%

(H)
85,71%

30 11 41 73,17%

26,83%

13,10%

14,29%

229 77 306

Desglose de la temporalidad:

Causa de
Temporalidad

Circunstancias
Produccién
..OFormacion
en alternancia

Sustitucion

I
Mujeres (N) Hombres (N) Concentracion
(M)

1,60%

l.
Concentracion

)

0,80%

14 4 5,60%

1,60%

12 5 4,80%

2,00%

5. Distribucidén de la plantilla por tipo de jornada contratada.

Tipo de Jornada

Completa
Parcial

Total

l.
Mujeres (N) Hombres (N)
(M)

Distribucion

(H)
25,18%

(M)
92,14%

Distribucion Concentracion Concentracion

(H)

18 6 75,00%

25,00%

7,86%

7,79%

229 77 306

Concrecién de la jornada parcial:

% Jornada
(respecto a
THERIHELE]
completa)

< 40%
JLIGETES

Entre 40% y

60% jornada

Mujeres (N)

l.
Distribucion
(M)

Hombres (N)

100,00%

I. Distribucion (H)

0,00%

Concentracion Concentracion

(M)

(H)

70,00%

30,00%

3,06%

3,90%
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0,
Entre 60% y 2 83,33% 16,67% 4,37% 2,60%
80%
Entre 80% y
59951 1 0,00% 100,00% 0,00% 1,30%
Total 6

Y en funcidn del grupo profesional, la parcialidad se distribuye de la siguiente manera:

% Jornada
Grupo (respectoauna Mujeres = Hombres

l. l. l. l.
Distribucion | Distribucion Concentracion Concentracion

profesional JCIGETES ()] ()] M) H) M) (H)

completa)

< 40% jornada 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Entre 40% y

o 0, S o
60% jornada 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Entre 60% y
80%

Entre 80% y
99%

0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Total

< 40% jornada 0,44% 0%

Entre 40% y

o o o o
60% jornada 1 1 33% 67% 0,44% 1,30%

Entre 60% y

80% 2 0 100% 0% 0,87% 0%
(]

Entre 80% y

99% 0,87%
(]

1,30%

Total

< 40% jornada

Entre 40% y
60% jornada

Grupo |l  Entre 60%y
80%

Entre 80% y

Total

Grupo lll | <40% jornada

! Concretamente, es un empleado que realiza el 82% de la jornada.
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)
e iomos (RN LI O I IS ”
(]
)
:g’:/re 60%y 1 1 100% 0% 0,44% 1,30%
(]
)
:;:/rt[eli]!M y 0 0 0% 0% 0% 0%
(]
Total
< 40% jornada 0 0 0% 0% 0,00% 0%
)
conomece [ I I I B IS
(]
Grupo IV o
:g:/re 60%y 3 2 60% 40% 1,31% 2,60%
(]
0,
;;:/re 80%y 0 0 0% 0% 0% 0%
(]
Total 7 3 70% 30% 3,06% 3,90%

Puede observarse que es en el Grupo IV donde se concentra una mayor cantidad de contratos
parciales desde el origen, tanto en el caso de las mujeres como en el de los hombres, siendo el
indice de concentracion de los hombres algo superior (3,90% frente a 3,06% de las mujeres). En
el Grupo O, en cambio, no hay nadie contratado desde el origen a jornada parcial. En el Grupo
Il sélo hay tres mujeres contratadas en jornada parcial, y en el grupo Il hay dos mujeres y un
hombre, lo que muestra un indice de concentracidon practicamente idéntico en hombres y
mujeres.

Los contratos parciales indicados anteriormente, son contratos parciales desde el origen. No se
han incluido aquellos contratos que tienen jornada parcial a peticion de la persona trabajadora
y que en origen fueron contratos a jornada completa.

6. Contratos con jornada parcial a peticion de las personas trabajadoras y sus
causas.

Dentro de las personas con un contrato a jornada completa, se puede observar aquellas
personas que han solicitado reducir su jornada por cuidado de hijos/as o familiares con

enfermedades graves:

l. l. l. l.
Mujeres (N) Hombres (N) Distribucion  Distribucion Concentracion Concentracion
(M) (H) (M) (H)

Causa de la
parcialidad

Reduccion de
jornada por
cuidado de

hijos/as

9 0 100% 0% 3,93% 0%

Reduccion de
jornada por 2 0 100% 0% 0,87% 0%

cuidado de
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familiar con
enfermedad grave

En cuanto al grupo profesional, el 100% de las personas que han solicitado una reduccién por
cuidado de hijos/as o por cuidado de familiar con enfermedad grave (11 en total) son mujeres,
y ademas, todas pertenecen al Grupo I:

Ademas de indicar una desigual carga de las responsabilidades familiares, estos datos pueden
indicar una dificultad para las personas trabajadoras de grupos salariares inferiores para acceder
a las medidas de conciliacién, probablemente por los salarios bajos de los que ya se parte.

7. Distribucidén de la plantilla por tramos de edad

Edad de la plantilla = Mujeres (N) Hombres (N) Distribucion Distribucion Concentracion Concentracion
(M) (H) (M) (H)

Menos de 25 60,00% 40,00% 6,55% 12,99%
Entre 25y 35 105 31 77,21% 22,79% 45,85% 40,26%
Entre 36y 45 58 16 78,38% 21,40% 25,33% 20,78%
Mas de 45 51 20 71,83% 28,17% 22,27% 25,97%
Total 229 77

8. Distribucion de la plantilla por antigiiedad en la organizacidn.

l. l. l. l.
Total Distribucion Distribucion Concentracion Concentracion
(M) (H) (M) (H)

26,85% 37,66%

Mujeres | Hombres

Antigiiedad (N) (N)

Menos de 1 aiio 73,15%
Entre 1y 5 aifos 125 36 161 77,64% 22,36% 54,59% 46,75%
Mas de 5 afios 25 12 37 67,57% 32,43% 10,92% 15,58%

34,50%

TOTALES 229 77 306

Es destacable que, a pesar de la feminizacidon de la plantilla, las mujeres acumulan menos
antigliedad que los hombres, especialmente en la categoria de personas contratadas durante
mas de cinco afios (con un indice de concentracion del 10,92% frente al 15,58% de los hombres).

9. Distribucidon de la plantilla por puestos de direccion, mando intermedio y
técnicos.

I l. l.
Total |I. Distribucion (M) @ Distribucion Concentracion Concentracion

(H) (M) (H)

Nivel de Mujeres Hombres

Responsabilidad (N) (N)
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Direccion y
coordinacion de 10 3 13 76,92% 23,08% 4,37% 3,90%
delegacion (G.0)
Mando
intermedio y 118 22 140 84,29% 15,71% 51,53% 28,57%
Técnicos (G.1)
o 34 5 39 87,18% 12,82% 14,85% 6,49%
técnicos (G.2)
Apoyo/Operativo
(G.3/4) 67 47 114 58,77% 41,23% 29,26% 61,04%
TOTALES w»L] 77 306

Aqui es observable una brecha vertical en los puestos de direccidn y coordinaciones: a pesar de
la feminizacion de la plantilla, la concentracién de las mujeres disminuye radicalmente en el
nivel de responsabilidad mas alto, acercandose mucho mas al indice de concentracion de los
hombres que en el resto de niveles.

Respecto al nivel formativo de las personas que ocupan cada uno de los puestos, en consonancia
con el convenio de aplicacién y el procedimiento P4 DESARROLLO DE PERSONAS, para cada
puesto de trabajo se ha determinado un perfil en el que se determinan:

e Funciones del puesto.
e Formacién bdsica requerida.
e Formacidn adicional valorable.

A continuacion, se desglosa para cada grupo profesional el nivel formativo exigido y que cada
persona cumple:

10. Formacion requerida.

Tipo de puesto Mujeres (N)

Titulacidn universitaria. Titulacidon superior de FP complementada con una dilatada experiencia
profesional y/o formacidn especializada. O en su defecto, con conocimientos adquiridos en el
desempefio de su profesidn, complementados con formacidn especifica en el puesto de trabajo
que sea equivalente a la titulacién referida.

Direccion y
coordinacion de
delegacion (G.0)

Titulacién universitaria. Titulacion superior de FP complementada con una dilatada experiencia
profesional y/o formacidn especializada. O en su defecto, con conocimientos adquiridos en el
desempefio de su profesidon, complementados con formacion especifica en el puesto de trabajo
que sea equivalente a la titulacién referida.

Formacién profesional superior o de grado medio, o formacién académica equivalente,
Otros perfiles complementada con conocimientos adquiridos por demostrada experiencia en su puesto de
técnicos (G.2) trabajo y complementado con formacion especifica necesaria para desarrollar la funciéon del
puesto de trabajo.

G3: Formacion académica y/o profesional de grado medio, o equivalente, completados con una
experiencia o titulacidn profesional necesaria para el desarrollo de su funcién.

Mando
intermedio y
Técnicos (G.1)

Apoyo/Operativo
(G.3/4)

G4: Formacion basica exigible es la ESO o formacidn profesional basica equivalente, que puede
complementarse con formacién especifica de grado medio o experiencia profesional. En algunos
casos, existen personas sin titulacién pero con conocimientos de idiomas que son necesarios para
el funcionamiento de los centros, por lo cual, no se les exige.
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ANALISIS POR MATERIAS

1. Proceso de Seleccidon y Contratacion (entradas)

El analisis del acceso al empleo en Fundacidn Cruz Blanca se divide en dos vertientes: el marco

normativo que garantiza la igualdad de trato (cualitativo) y el estudio estadistico de los

procesos realizados (cuantitativo).

1. Analisis cualitativo: Marco de gestiony procedimiento P4 DESARROLLO DE PERSONAS (ISO
9001:2015).

Fundacidn Cruz Blanca gestiona el ciclo de vida de su plantilla bajo un sistema de calidad

certificado por la norma ISO 9001:2015. El pilar de este sistema es el Procedimiento P4:

Desarrollo de las Personas (Edicién 5, septiembre 2025), que estandariza el reclutamiento

y la seleccion en toda la estructura nacional.

Este modelo se fundamenta en los siguientes principios de gestion:

1.1.

Planificacion y autorizacion centralizada: Todo proceso se inicia mediante una
"Solicitud de Personal" justificada. La Direccion General autoriza cada vacante,
asegurando que la necesidad responda a criterios técnicos y presupuestarios,
eliminando la discrecionalidad en la apertura de procesos.

Estandarizacion mediante catalogo de puestos: Las ofertas no se crean de forma
improvisada; se basan en una Ficha de Perfil de Puesto predefinida. Esto garantiza que
los requisitos (formacion, experiencia y competencias) sean neutros y vinculados
estrictamente a las funciones, evitando que se incluyan requisitos que puedan suponer
una discriminacion indirecta.

Transparencia y prioridad interna: Se garantiza la difusidn de vacantes en tablones de
anuncios y web corporativa. La entidad fomenta la promocidn interna como via
preferente, lo que facilita que el talento femenino ya presente en la organizacion tenga
oportunidades de crecimiento vertical.

Evaluacion basada en competencias y objetividad: El uso de plataformas técnicas para
pruebas psicotécnicas (personalidad y resolucién de problemas) aporta un primer filtro
ciego al género. Posteriormente, las entrevistas estructuradas se documentan en el
Registro de Entrevista de Seleccion, permitiendo la trazabilidad vy justificacion de la
decision final basada en méritos.

Garantias de perspectiva de género en el procedimiento P4.
Para dar cumplimiento a la Ley Orgéanica 3/2007, el marco cualitativo de la Fundacién
integra las siguientes salvaguardas:

e Comunicacion no sexista: El compromiso institucional asegura que la
redaccidon de las ofertas de empleo utilice un lenguaje inclusivo y neutro,
evitando sesgos que tradicionalmente asocian ciertos puestos (como los de
cuidados o limpieza) a un sexo determinado.
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Transparencia en el reclutamiento: Todas las vacantes se canalizan a través del
portal de empleo propio alojado en la pagina web de la entidad. Este canal
Unico garantiza un acceso publico y universal en igualdad de condiciones,
eliminando canales informales que pudieran perpetuar la segregacion.

o Neutralidad en la baremacion: Los criterios de seleccidn valoran el potencial y
la adecuacidn técnica, sin que existan penalizaciones o sesgos relacionados con
las cargas familiares o interrupciones en la carrera profesional.

2. Anilisis cuantitativo.
En la siguiente tabla se analizan los procesos de seleccidn realizados durante 2024:

11. Procesos de seleccion afio 2024.

N2 de personas
candidatas
presentadas

N2 personas N2 de personas Personas
preseleccionadas entrevistadas contratadas Tipo de contrato

ofertado
N2 Vacantes ofertadas
(1) TRABAJADOR/A Contrato temporal de
1 0 1 0 1 0 1 0 sustitucién por baja de
SOCIAL .
maternidad, completa
(1) COCINERO/A) 8 4 3 2 3 2 0 1 Contrato indefinido,
jornada completa
(3) AUXILIARES DE Contrato indefinido,
SERVICIOS MULTIPLES ? 3 9 3 9 3 3 0 jornada parcial
(1) TECNICO/A Contrato indefinido,
HUMANITARIA 36 16 3 1 3 1 0 ! jornada completa
(1) TECNICO/A DE Contrato indefinido,
ACOGIDA/TRATA >0 30 3 0 3 0 1 0 jornada completa
(1) TECNICO/A DE Contrato indefinido,
41 14 9 0 9 0 1 0
PROYECTOS jornada completa
(1) PSICOLOGA/O 1 0 1 0 1 0 1 0 Contrato indefinido,
jornada completa
(1) TECNICO/A DE Contrato indefinido,
INTERVENCION SOCIAL 63 4 11 0 4 0 1 0 jornada completa
(1) TRABAJADOR/A Contrato indefinido,
SOCIAL 23 6 23 6 4 1 1 0 jornada completa
(1) ORIENTADOR/A Contrato indefinido,
LABORAL 19 4 1 2 1 2 1 0 jornada completa
Contrato temporal de
(2) MONITOR/A DE OCIO circunstancias de la
2 2 1 1 1 1 1 1
Y TIEMPO LIBRE produccién, Jornada
parcial
Contrato temporal
(2) AUXILIAR DE vinculado a programas
LIMPIEZA 2 0 2 0 2 0 2 0 publicos de fomento de
empleo, Jornada parcial




(1) AUXILIAR DE
LIMPIEZA

(1) PSICOLOGA/O

(1) INTEGRADOR SOCIAL

(2) TRABAJADOR/A
SOCIAL

(1) ABOGADA/O

(1) TECNICA/O DE
ACOGIDA

(1) TECNICA/O DE
PROYECTOS

(1) TECNICA/O DE
EMPLEO

(1) EDUCADOR/A SOCIAL

(1) TECNICA/O DE
EMPLEO

(2) AUXILIAR DE
SERVICIOS MULTIPLES

(1) EDUCADOR/A SOCIAL

(1) AUXILIAR
ADMINISTRATIVO/A

(1)
DOCENTE/FORMADOR/A

(1) AUXILIAR DE
SERVICIOS MULTIPLES

(1) AUXILIAR DE
SERVICIOS MULTIPLES

(1) TRABAJADOR/A
SOCIAL

(2) AUXILIAR DE

SERVICIOS MULTIPLES

(1)
DOCENTE/FORMADOR/A

(1) TECNICO/A DE
INTERVENCION SOCIAL
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Contrato temporal de
sustitucién por baja por
IT, parcial

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato indefinido,
jornada completa

14

Contrato temporal de
sustitucién de licencia
retribuida, jornada
completa

43

13

11

Contrato indefinido,
jornada completa

59

Contrato indefinido,
jornada completa

44

16

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato temporal de
sustitucién por baja de
maternidad, completa

10

Contrato indefinido,
jornada parcial

Contrato temporal de

sustitucién por baja de

maternidad, jornada
completa

Contrato temporal
vinculado a programas
publicos de fomento de
empleo, Jornada parcial

10

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato indefinido,
jornada completa

Contrato eventual por
circunstancias de la
produccién (cobertura de
vacaciones), parcial

Contrato temporal
circunstancias de la
produccién (ejecucion de
subvencidn publica),
completa

13

Contrato indefinido,
jornada completa
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(2) TECNICO/AS DE

Contrato indefinido,

INTERVENCION SOCIAL 1 0 1 0 1 0 2 jornada completa
(1) ABOGADO/A 4 0 4 0 4 0 1 Contrato indefinido,
jornada completa
(1) TECNICO/A DE 5 0 5 0 5 0 1 C.ontrato indefinido,
ACOGIDA/TRATA jornada completa
Contrato eventual por
(1) AUXILIA,R DE 1 0 1 0 1 0 1 cwcur_‘n:stanuas dela
SERVICIOS MULTIPLES produccién (cobertura de
vacaciones), completa
Contrato eventual por
(1) AUXILIA,R DE 1 0 1 0 1 0 1 C|rcur.1"stanC|as dela
SERVICIOS MULTIPLES produccidn (cobertura de
vacaciones), completa
(1) RESPONSABLE DE 5 1 4 1 3 1 1 Contrato indefinido,
RECURSOS HUMANOS jornada completa
(1) EDUCADOR/A soCIAL S 0 2 0 2 0 1 Contrato indefinido,
jornada parcial
Contrato temporal de
(1) MEDIADOR/A 18 2 3 0 3 0 1 sustitucion por baja de
maternidad, jornada
completa
Vacantes ofertadas
(total): 52 543 152 152 38 119 24 37

En todos los procesos de seleccién realizados en 2024, el método utilizado fue la entrevista

personal. En ocasiones se hizo una prueba técnica escrita, ademds de la entrevista
(concretamente, en los procesos de seleccién de TECNICO/A DE ACOGIDA/TRATA y TECNICO/A
DE PROYECTOS, debido a las altas responsabilidades que desempefian los puestos en la sede,

ambos realizados en la oficina de la sede de Madrid).

Analisis de los procesos de seleccién:

e Se han ofertado un total de 48 vacantes, contratandose finalmente a 45 personas. Dentro

de estas, se contratado a un total de 37 mujeres y de 8 hombres: es decir, las mujeres han

supuesto el 71,1% de las contrataciones realizadas en 2024. De esta manera, se sigue

reforzando la desigualdad y sobrerrepresentacién femenina de las mujeres.

e No obstante, hay que tener en cuenta que se reciben muchos mas curriculms de mujeres

qgue de hombres: 543 curriculms en total de mujeres frente a 152 de hombres, lo que explica

también el mayor peso en la representacion de las contrataciones.

e Tipo de contratos ofrecidos (indefinidos vs eventuales):

a) Dentro de las 37 mujeres contratadas, al 72% (27) se les ofrecié un contrato indefinido.

A las 10 empleadas contratadas restantes (el 27%), se les ofrecieron contratos parciales:

para cubrir permiso por cuidado de hijos/as (explicables al estar bonificados los

contratos de sustitucién a mujeres menores de 30 aiflos y demandantes de empleos, 2

en total), por circunstancias de la produccidn (3), para cubrir licencias retribuidas (1),
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bajas por incapacidad temporal (1), y contratos vinculados a programas publicos de
fomento del empleo (concretamente, del Gobierno de Aragdn, (3).

b) Dentro de los 8 hombres contratados mediante proceso de seleccién en 2024, al 62,5%
(5) -un porcentaje algo menor que a las mujeres-, se les ofrecié un contrato indefinido.
A los otros tres hombres contratados, se les ofrecid un contrato temporal para cubrir un
permiso por cuidado de hijos/as (1) y contratos por circunstancias de la produccién, para
cubrir vacaciones del personal (2).

e Tipo de jornada ofrecida (completa vs parcial): de las personas contratadas a jornada parcial
(10), 8 son mujeresy 1 es un hombre. Si bien sélo suponen 22,2% de los contratos ofertados
(la mayoria de los contratos ofrecidos son a jornada completa), aqui si que se encuentra un
claro sesgo de género en el que se deberia mejorar.

Por ultimo, en la siguiente tabla se analizan las salidas del personal de la entidad durante el
afno 2024, en funcion de la causa:

12. Clasificacidn de las salidas del personal durante el aiio 2024.

L, L .. .. Ifem (Brecha
Total | Distribucion Distribucion Concentracion Concentracion (

Causa de la Mujeres Hombres

salida [\ [\ .p-
(N) (N) (M) (H) (M) (H) P-p)
Baja voluntaria 21 4 25 84,00% 16,00% 9,17% 5,19% 5,25
H 0,
EXC;‘ZTC'E‘ 2 0 2 100,00% 0,00% 0,87% 0,00% fenl]ﬁ?z/; i
dii?;ﬁ'ndac;io 4 3 7 57,14% 42,86% 1,75% 3,90% 1,333333333
No superacion
del periodo de 12 11 23 52,17% 47,83% 5,24% 14,29% | 1,090909091
prueba
Finalizacion
contrato 57 16 73 78,08% 21,92% 24,89% 20,78% 3,5625
temporal
Extincion
indemnizada 4 0 4 100,00% 0,00% 1,75% 0,00% 100%
del contrato feminizado
tras MSCT
1 0,
Excedencia 10 0 10 100,00% 0,00% 4,37% 0,00% 100%
voluntaria feminizado
TOTAL 110 34 144 76,39% 23,61% 48,03% 44,16% | 3,235294118

Analisis de los resultados:

e En primer lugar, podemos observar que, si bien el indice de concentracion en el total de
las salidas del personal en el afio 2024 es sélo algo superior en el caso de las mujeres
(las personas dadas de baja en la entidad en 2024 concentraron a un 48,03% de las
mujeres y a un 44,16% de los hombres), la distribucion varia en funcion del tipo de
salida.
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e En el caso de las salidas por baja voluntaria, el indice de concentracion de las mujeres
es significativamente mayor que el de los hombres, lo que, teniendo en cuenta los datos
desplegados en este diagndstico, podria deberse a una mayor carga de las
responsabilidades familiares en las mujeres y a una falta de conciliacion.

Relacionado con lo anterior, observamos que sélo hay dos mujeres (y ningin hombre)
que en el afio 2024 solicitasen una excedencia legal por cuidado de menor; y diez
mujeres -y ningun hombre- solicitaron una excedencia voluntaria.

e Enelcasode las no superaciones de prueba (por voluntad de la empresa), es destacable
que son los hombres los que tienen un indice de concentracion mucho mas alto: el
14,29% de los hombres no superd el periodo de prueba en 2024 (frente a un 5,24% de
las mujeres).

e En cuarto lugar, en el caso de las salidas por despido y por finalizacion de contratos
temporales, si bien el indice de concentracién es mas similar entre hombres y mujeres
empleados, el indice femenino es siempre superior. Es destacable que las finalizaciones
por contrato temporal -la causa mas frecuente de salidas- concentraron al 24,89% de
las mujeres (mayoritariamente contratos por circunstancias de la produccién vy
contratos de sustitucion), mientras que el indice de concentracién de los hombres
inferior, de un 20,78%.

e Por ultimo, en el caso de las extinciones indemnizadas del contrato tras modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, también son sélo mujeres (4) las que lo han
solicitado, aunque esto se explica a raiz del cierre de una vivienda en las Palmas en el
que habia solo mujeres empleadas, ofreciéndose a las trabajadoras cambiarse a otro
centro o extinguir su contrato.

Asimismo, si afiadimos la variable de grupo profesional, las salidas de la plantilla en 2024 se
distribuyen de la siguiente manera:

13. Clasificacion de las salidas del personal durante el afio 2024 en funcién del grupo

profesional.

l. . . . Ifem
la Mujer H o o
Cat;:;:ae d esu(jls; eZTI\:J)r Total Distribu. Distribu. Concen. Concen. (Brecha
(M) (H) (M) (H) p.p.)
volz?tZria 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
Srupo Excﬁedgzrl‘c'a 0 0 0 | 000% | 0,00% 0,00% 0,00% 0
0 Despido o 0 0 0
disciptnario | © 0 0 | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
Supe'\:;’cién 0 0 0 | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
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IEBLANCA
del periodo
de prueba
Finalizacion
contrato 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
temporal
Extincion
indemnizada | 0 | 000% | 0,00% 0,00% 0,00% 0
del contrato
tras MSCT
Excedencia 100%
. 1 1 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% | feminiza
voluntaria do
100,00 %
Baja
. 13 14 92,86% 7,14% 5,68% 1,30% 13
voluntaria
Excedencia 100%
legal 2 2 100,00% 0,00% 0,87% 0,00% | feminiza
do
Despido 100%
. p . 3 3 100,00% 0,00% 1,31% 0,00% | feminiza
disciplinario do
No
superacion 5 12 | 5833% | 41,67% | 3,06% | 6,49% 1,4
G del periodo
rlipo de prueba
Finalizacion
contrato 11 14 78,57% 21,43% 4,80% 3,90% 3,666666
temporal 67
inz);ﬁrr?rfiifanda 100%
2 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | feminiza
del contrato d
tras MSCT °
Excedencia 100%
. 7 7 100,00% 0,00% 3,06% 0,00% | feminiza
voluntaria d
o
Baia 100%
J . 4 4 100,00% 0,00% 1,75% 0,00% | feminiza
voluntaria do
Excleedg‘;?“a 0 0 | 0,00% | 0,00% 0,00% 0,00%
G
rupo Despido
2 o 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
disciplinario
No
superacion -, 3 | 66,67% | 3333% | 0,87% 1,30% 2
del periodo

de prueba
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Grupo

Grupo

Finalizacion
contrato
temporal

11

81,82%

18,18%

3,93%

2,60%

4,5

Extincidon
indemnizada
del contrato

tras MSCT

100,00%

0,00%

0,44%

0,00%

100%
feminiza
do

Excedencia
voluntaria

Baja
voluntaria

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

5,333333

33

Excedencia
legal

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

Despido
disciplinario

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

No
superacion
del periodo
de prueba

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

Finalizacién
contrato
temporal

0,00%

100,00%

0,00%

1,30%

Extincién
indemnizada
del contrato

tras MSCT

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

Excedencia
voluntaria

100,00%

0,00%

0,44%

0,00%

100%
feminiza
do

del contrato
tras MSCT

Baja a 3 7 | 57,14% | 42,86% 1,75% 3,90% 1,333333
voluntaria 33
EXCE(;TCIa 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Despido 1 3 4 | 2500% | 75,00% 0,44% 390% |*333333
disciplinario 33

No
superacion 3 5 8 37,50% | 62,50% 1,31% 6,49% 0,6
del periodo
de prueba
Finalizacion
contrato 37 10 47 | 78,72% | 21,28% | 16,16% | 12,99% 3,7
temporal
Extincidn
indemnizada 0 0 0 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0
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Excedencia

. 2 0 2 100,00% 0,00% 0,87% 0,00%
voluntaria

100%
feminiza
do

47 21 69,12% 30,88% 20,52% 27,27%

Andlisis de los resultados:

e El primer resultado es que ha habido solo una salida del Grupo 0 en 2024. La mayoria
de las salidas se han concentrado en el personal de Grupo 4 (68 en total), seguido del
Grupo 1 (52 en total). Asimismo, en todos los grupos, el tipo de salida mas frecuente es
la finalizacion de contrato temporal.

e El indice de concentracién mas alto de las mujeres lo encontramos en las finalizaciones
de contrato temporal del Grupo 4. Aunque es el tipo de salida mas frecuente tanto para
los hombres como para las mujeres, el indice de concentracidn es superior en el caso de
las mujeres. Esto puede indicar que, a pesar de que no se concentraban mas mujeres
gue hombres en los contratos temporales (visto mas arriba), los contratos temporales
de ellas finalizan con mayor frecuencia.

e Asimismo, en el grupo 1, las mujeres concentran un porcentaje significativo de las bajas
voluntarias (5.68% de las mujeres de Grupo 1 presentaron su baja voluntaria en 2024
frente a un indice masculino del 1,30%), asi como en el caso de la finalizacion del
contrato temporal (4,80% frente al 3,90%, si bien en este caso el porcentaje es mas bajo
que en el caso del Grupo 4).

e Por ultimo, en el grupo 4, los hombres concentran un indice de concentracion
claramente superior al de las mujeres en el caso de las no superaciones del periodo de
prueba (6,49% frente a un 1,31% en el caso de las mujeres), asi como en el caso de las
salidas por baja voluntaria y por despido disciplinario (un 3,90% en los dos casos).

De esta manera, con independencia del grupo, el indice de concentracién de los hombres en los
despidos disciplinarios y en las no superaciones del periodo de prueba es siempre superior. En
cambio, en el caso de las bajas voluntarias, en el Grupo 1 se concentran mas mujeres que
hombres, mientras que en el grupo 4 se invierte la distribucién. En las finalizaciones de contrato
temporal, el indice de concentracidn de las mujeres es siempre superior al de los hombres, pero
ambos indices aumentan en el Grupo 4, donde se concentran una gran parte de las
finalizaciones. Y sélo han sido mujeres las personas que han presentado en 2024 una excedencia
voluntaria (11), una excedencia legal (2) y una extincién indemnizada (4).

2. Clasificacién Profesional
1. Marco normativo y sistema de clasificacion.

Fundacidon Cruz Blanca rige su sistema de clasificacién profesional por lo dispuesto en el
Convenio Colectivo estatal de accidn e intervencion social 2022-2024 (c6digo 99100155012015),
especificamente en su Articulo 21. Este sistema se estructura en torno a Grupos Profesionales
(del 0 al 4) y Areas Funcionales, un modelo que garantiza que la organizacién del trabajo se base
en criterios objetivos y no en cualidades personales o roles de género.

2,2
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Para asegurar la igualdad de trato y la ausencia de discriminacion indirecta, la adscripcién a
cada grupo se realiza exclusivamente bajo los factores objetivos definidos en el Art. 21.2.3 del
Convenio:

e Formacion (titulacion y especializacion): Conocimientos tedricos y experiencia minima
necesaria.

¢ Iniciativa: Grado de seguimiento a normas o procedimientos.

e Autonomia: Dependencia jerdrquica y capacidad de decision.

e Responsabilidad: Influencia sobre resultados y gestién de recursos (humanos, técnicos y
productivos).

e Mando: Capacidad de supervision, ordenacidn de funciones y nUmero de personas a cargo.

e Complejidad: Grado de integracion de todos los factores anteriores en el puesto

2. Mapa de puestos de la entidad.

La entidad ha identificado y catalogado todos los puestos de trabajo vigentes, asegurando que
la denominacidn y las funciones asociadas utilicen un lenguaje inclusivo y neutro. El objetivo es
evitar la segregacidon horizontal (asociacion de puestos a un sexo determinado por su
naturaleza).

A continuacidn, se detalla el encuadramiento de los puestos de Fundacién segun su Grupo
Profesional (se ha subrayado en amarillo los Unicos puestos masculinizados: Direccién general,
responsable de comunicacién, enfermero, técnico de recursos humanos, cocinero, auxiliar de
comercio y monitor):

Grupo Puestos de Trabajo en Mujeres Hombres i . l.
. .. Total Concentracion Concentracion e s
Profesional | Fundacion Cruz Blanca (N) (N) ™) (H) Feminizacion
Direcciéon General 0 1 1 0 1,30% 0
Coordinacion 100%
Econdmica y de 1 0 1 0,44% 0 feminiz;do
RRHH
el Coordinacion de 1 0 1 0.44% 0 100%
Proyectos ’ feminizado
Coordinacion
. 5 1 6 2,18% 1,30%
Territorial ? ? 5,00
ReSpon.SabI.e, ¢ 0 1 1 0% 1,30% 0
Comunicacion
Abogada/o 9 1 10 3,93% 1,30% 9
Coordinador/a de
GRUPO 1 el 8 4 12 3,49% 5,19% 2
. . 1009
Director/a Educativo 1 0 1 0,44% 0 . .A)
feminizado
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Docente / 4 2 5 2,18% 1,30% 4
Formador/a
Educador/a Social 9 1 10 3,93% 1,30% 9
Enfermero/a 0 1 1 0,00% 1,30% 0
Mediador/a 9 1 10 3,93% 1,30% 9
0,
Psicdlogo/a 14 0 14 6,11% 0,00% 1.0(.)/)
feminizado
Responsable Area . . 100%
de RRHH 1 0 1 0,44% 0,00% feminizado
Técnico/a de 9
. / 1 0 1 0,44% 0,00% 1.0(?A)
Acogida feminizado
Técnico/a de 9
/ 7 0 7 3,06% 0,00% 1.0(?A)
Empleo feminizado
Técnico/a de
Proyectos 8 7 15 3,49% 9,09% 1,142857143
Técnico/a de . . 100%
contabilidad y RRHH 1 0 1 0,44% 0,00% feminizado
Técnico/a de RRHH 0 2 2 0,00% 2,60% 0
Orientador laboral 5 1 6 2,18% 1,30% 5
Orientador 9
. 2 0 2 0,87% 0,00% 1.0(.MJ
profesional feminizado
Técnico de
. ., . 9 1 10 3,93% 1,30% 9
intervencién social
0,
Trabajador/a Social 31 0 31 13,54% 0,00% 1.0(.%
feminizado
Administrativo/a 3 2 5 1,31% 2,60% 1,5
Cocinero 0 1 1 0% 1,30% 0
Auxiliar de primera 9
., P 1 0 1 0,44% 0,00% 1.0(?A)
(;(U:le WA atencion feminizado
Auxiliar de primera 9
\ P 1 0 1 0,44% 0,00% 100%
acogida feminizado
Integrador/a Social 30 2 32 13,10% 2,60% 15
Auxiliar
.. . 4 1 5 1,75% 1,30% 4
Administrativo/a ? ?
Auxiliar de Comercio 0 3 3 0,00% 3,90% 0
GRUPO 3
Xl Auxiliar de 3 0 3 131% 0.00% 100%
s Enfermeria ! ! feminizado
Vendedor 6 2 8 2,62% 2,60% 3
Monitor/a 0 2 1 0,00% 2,60% 0
0,
(LXMW Ayudante de Cocina 1 0 1 0,44% 0,00% 1.096
feminizado
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Ate.ncmn. . 8 2 10 3,49% 2,60% 4
sociosanitaria
AUXI!I?reS d(,e . 46 38 84 20,09% 49,35% 1,210526316
Servicios Mdltiples

En el apartado al final del diagndstico de infrarrepresentacion femenina se analizan estos

resultados.

3. Anadlisis de la valoracion de puestos con perspectiva de género.

Dando cumplimiento a las nuevas exigencias del Real Decreto 902/2020, la Fundacién Cruz
Blanca ha incorporado por primera vez en este Ill Plan de Igualdad un andlisis técnico de
Valoracidn de Puestos de Trabajo (VPT).

Es importante sefialar que, la clasificacién profesional de la entidad ha venido definida
histéricamente por los criterios del Convenio Colectivo sectorial.

3.1. Metodologia: La herramienta oficial VPT

Para este proceso, se ha utilizado la Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) del
Ministerio de Trabajo y Economia Social. Al ser una metodologia de implementacién reciente en
el marco normativo espafiol, su aplicacién en la Fundacion supone un hito en la transparencia
de la gestidn de personas.

Este sistema permite descomponer cada puesto en factores medibles, asignando una
puntuacién que garantiza el principio de "trabajo de igual valor".

3.2. Objetivos de esta primera valoracion
Al ser la primera vez que se realiza este estudio analitico, los objetivos principales han sido:

o Validacion del sistema de grupos: Comprobar que la adscripcién de puestos a los Grupos 0
al 4 del Convenio se corresponde con la carga real de funciones y responsabilidades desde
una dptica de género.

o I|dentificacion de sesgos historicos: Asegurar que los puestos tradicionalmente ocupados
por mujeres (especialmente en el area de atencién directa y cuidados) no estan
infravalorados respecto a puestos de gestidn o servicios auxiliares.

e Base para la auditoria retributiva: Establecer una jerarquia de puntos que permita
comparar salarios de forma justa, detectando si existen brechas que deban ser corregidas
en el plan de acciodn.

3.3. Garantias de la perspectiva de género en la valoracion.
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La herramienta SVPT aporta una mirada técnica que complementa la definicién del Convenio,
garantizando que:

e La"carga emocional" se puntua: Se visibilizan habilidades como la mediacion, la gestién del
conflicto y el acompafiamiento, esenciales en nuestra Fundacion y a menudo invisibilizadas
en valoraciones antiguas.

¢ Neutralidad en los factores de esfuerzo: Se equilibra la valoracion entre el esfuerzo fisico y
el esfuerzo mental/psicosocial.

e Transparencia retributiva: Al asignar un valor numérico a cada puesto, la Fundacién puede
justificar su estructura salarial basandose en la complejidad real del trabajo realizado.

3. Formacion y capacitacion profesional.

1. Marco de gestion de la formacion

Fundacion Cruz Blanca considera la formacién como un eje estratégico para el desarrollo
profesional y la mejora de la calidad en la intervencién social. La gestion de esta materia se rige
por el procedimiento "P4 Procedimiento para el Desarrollo de las Personas", el cual asegura un
despliegue coherente en todos los centros y programas mediante:

o Deteccién descentralizada de necesidades: Las Coordinaciones de Centro detectan las
carencias operativas de sus equipos y las transmiten a la coordinacidon de programas y
Recursos Humanos.

e Plan de formacidn anual: Elaborado a partir de las necesidades detectadas en los centros,
recogiendo acciones transversales y especificas.

e Plataforma interna de formacién: Herramienta tecnoldgica propia que centraliza el
itinerario formativo y facilita el acceso geografico universal.

2. Acceso ala formacion einformacion general (datos 2024)

El analisis del ejercicio 2024 muestra una organizacion con una alta cultura de capacitacién. A
continuacion, se detallan los indicadores de participacidn y volumen de formacion

desagregados por sexo:

Variable Mujeres Hombres . I . . L

Formacién (jN) (N) Total | Distribuciéon Distribucion Concentracion Concentracion | (Brecha
(M) (H) (M) (H) p.p.)

Personas 150 52 202 74,30% 25,70% 65,50% 67,53% 48,6

formadas

N2 Horas

(Duraciéon 896 185 1.081 82,90% 17,10% 391% 240,26% 65,8

Cursos)

El 74,3% de las personas que se formaron en 2024 son mujeres. Este dato es aparentemente
coherente con la feminizacidn de la plantilla (que ronda el 75%), lo que indica que el acceso a la



C R U Z Informe diagndstico del Ill Plan de Igualdad

formacidn es equitativo y proporcional a la composicidn de la entidad. No obstante, observamos
que el indice de concentracién de las mujeres es algo inferior que el de los hombres (de un 65.5%
frente a un 67,53% de los hombres), lo que indica que indica un cierto sesgo de género en el
acceso a la formacién en el caso de las mujeres y debe ser un drea de mejora.

En cambio, en cuanto a las horas de formacidn, existe una brecha de 65,8 puntos en el volumen
de horas a favor de las mujeres (también visible en el indice de concentracién). Mientras que un
hombre recibid, de media, 3,5 horas de formaciéon, cada mujer recibié una media de 6 horas.
Esto se debe a que las trabajadoras han liderado la participacién en itinerarios de larga duracion,
como "Competencias Digitales" (15h) o "Gestidn del Tiempo" (12h).

Es resefiable que, en formaciones estratégicas de alto impacto, como "Liderazgo para la misién"
(35h), la participacién femenina es constante en diversos centros territoriales (Huesca, Tenerife,
Algeciras), esto debido a que el puesto de coordinaciones territoriales y coordinaciones de
centro estdn ocupadas principalmente por mujeres.

De esta manera, las mujeres empleadas se forman algo menos que los hombres empleados,
pero en cursos de mayor duracidon (con un mayor nimero de horas totales). Fundacion se
compromete a evolucionar sus registros para que, a partir de 2026, estos datos puedan cruzarse
con variables de antigliedad, tipo de jornada y grupo profesional, tal como sugieren las mejores
practicas en igualdad.

3. Tipos de formacidon y contenidos impartidos.

La oferta formativa de 2024 se ha estructurado en tres grandes bloques:

3.1. Formacion obligatoria y normativa: Incluye la prevencidn de riesgos
laborales y normativas técnicas, con un acceso universal por puesto de
trabajo.

3.2. Formacion voluntaria o especializada: Destacan 4dreas criticas de
intervenciéon social como "Extranjeria", "Salud mental" y "Manipulacién de
alimentos".

3.3. Formacion en igualdad y prevencion del acoso: Formacién obligatoria en
Igualdad y Protocolo de Acoso para el 100% de las nuevasincorporaciones.

e Curso de Igualdad Interno: esta formacion se ha establecido como obligatoria para
todo el personal de nueva incorporacion, ya que el personal antiguo ya lo ha recibido
en su momento.

e Especializacion en RRHH: Formacion especifica para el equipo de Recursos
Humanos.
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4. Inversiony recursos

Fundacidon optimiza sus recursos para que la inversidon en capital humano sea eficiente y
equitativa.

e Presupuesto 2024: Para este ejercicio, el presupuesto destinado a formacién ha
ascendido a un total de 20.006,39 €, financiados principalmente a través de la
bonificacién de la FUNDAE.

e Distribucidn de la inversidn por sexo: Dado que el acceso es igualitario y el coste por
plaza es idéntico para hombres y mujeres en la mayoria de acciones, la inversion
econdmica es directamente proporcional a la participacidn. Al concentrar las mujeres el
82,9% de las horas lectivas, la entidad invierte un porcentaje significativamente mayor
en el desarrollo del talento femenino, esto debido a las mismas caracteristicas.

e Presupuesto 2025: Para este ejercicio, el presupuesto destinado a formacién ascendio
a un total de 22.645,00 financiados principalmente a través de la bonificacion de la
FUNDAE.

5. Resultados y evaluacion.

En el momento de elaborar este diagndstico, la entidad identifica una limitacion en la
trazabilidad de los resultados de la formacion externa:

5.1. Evaluacién de formacidn interna: Se confirma una tasa de finalizaciéon del 100% y una
valoracidn positiva en el alineamiento con la mision por parte de las coordinadoras.

5.2. Ausencia de datos en formacion externa: Actualmente, no se dispone de registros
sistematizados sobre evaluaciones post-formacion, tasas de abandono o impacto en la
productividad de las formaciones realizadas a través de la FUNDAE.

5.3. Compromiso de calidad del dato: Para subsanar esta falta de informacién, la Fundacion
se compromete a integrar en su sistema de gestion de 2026 mecanismos de evaluacién
gue permitan medir:

e La satisfaccion y el aprovechamiento por sexo.

e Latasa de finalizacion/abandono desagregada por sexo y motivos (conciliacidn,
carga de trabajo, etc.).

e Elimpacto real de la formacion en la carrera profesional y el desempefio del puesto.

No obstante, Fundacion se compromete a incorporar como drea de mejora registros de cada
curso realizado, filtrado por tipo de formacidn y sexo, ya sea dentro como fuera de la jornada
laboral, para saber en qué grupos o puestos ha existido mayor formacion.
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4. Promocidén profesional
1. Sistemas de promocién interna vy criterios de ascenso.

Fundacidn Cruz Blanca fomenta la promocidn interna como una via para el desarrollo del talento
y la retencién del conocimiento. Para asegurar que este proceso se realice bajo los principios de
idoneidad y transparencia, la organizacién integra su gestion de personal dentro de la normativa
ISO 9001:2015 como se menciona en el apartado de 1. Marco de gestion y normativa interna.
Este marco normativo implica que el procedimiento de promocién es auditado anualmente,
garantizando de manera externa que la entidad cumple estrictamente con los pasos
establecidos y que no existe margen para la arbitrariedad.

Caracteristicas del sistema de promocion:

e Publicidad y Transparencia: Las vacantes para puestos de mayor responsabilidad
(Grupos 2, 1y 0) se publican de forma centralizada en el portal de reclutamiento web y
se comunican directamente a las Coordinaciones de Centro para su difusidn a todos los
equipos.

e Criterios objetivos de seleccidn: En caso de concurrencia de candidaturas, la seleccion
se rige por dos ejes métricos:

1. Desempefio laboral: Trayectoria y logros en el puesto actual.
2. Adecuacion al perfil (Cualificacion): Cumplimiento de los requisitos técnicos y
titulaciones requeridas para el nuevo Grupo Profesional.

2. Analisis de la percepcion de la plantilla.

El diagndstico ha incluido una fase de consulta a la plantilla para medir su percepcién sobre la
transparencia en la promocion. Los resultados muestran una contradiccién significativa entre
los procedimientos reglados de la entidad y la opinidn de una parte de las personas encuestadas:

A pesar de contar con un sistema auditado, el diagnédstico ha revelado una brecha de percepcion
entre la normativa internay la vision de la plantilla:

e Resultados de la encuesta: 12 personas manifestaron estar "nada de acuerdo" o "poco
de acuerdo" con la objetividad de los procesos de seleccion y promocién, aludiendo en
preguntas abiertas a una supuesta "opacidad" en los criterios de ascenso yretribucién.

e Contraste y aclaracién técnica de la Entidad: Ante estas valoraciones, es necesario
precisar que la percepcién de "opacidad" u "arbitrariedad" carece de base en la
estructura real de Fundacidn por los siguientes motivos:

1. Vinculacién al Convenio Colectivo: Las tablas salariales y los niveles retributivos
de Fundacién Cruz Blanca no se asignan de forma discrecional, sino que estan
estrictamente vinculados a los Grupos Profesionales establecidos por el
Convenio Estatal de Accidn e Intervencidn Social y las propias funciones de cada
puesto. Por tanto, el salario es una consecuencia directa del Grupo al que
pertenece el puesto y las funciones que desempefian
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No obstante, es cierto que complementos personales como el complemento de
plena dedicacién, por su propia redaccién ambigua en el Convenio Colectivode
aplicacion, pueden generar una aplicacién mas discrecional y menos objetiva,
especialmente en los puestos de trabajo de Técnico/a de Proyectos,
coordinador/a de centro, técnicos/as de recursos humanos y responsable de
recursos humanos y técnicos/as de acogida (perfiles técnicos de Grupo 1). Es un
area de mejora para clarificar su aplicacion.

Asimismo, en ciertos casos, personas trabajadoras pertenecientes al Grupo 0
como coordinadores territoriales, al dejar de serlo, han sido mantenidas en su
retribucién, lo que puede generar una brecha que se abordara en el apartado
de las condiciones de trabajo.

2. Transparencia normativa: El acceso a un grupo superior estd definido por
factores objetivos (titulaciéon y funciones). Cualquier persona que promociona a
un Grupo superior ve incrementada su retribucion de forma automatica segun
las tablas publicadas y conocidas.

3. Garantia ISO 9001: Al estar el proceso auditado anualmente bajo estandares de
calidad, se garantiza que cada promocidn cuenta con un expediente que justifica
la idoneidad técnica del candidato/a.

3. Innovacion en la gestion del talento: Estabilizacién y promocion directa.

Como hito reciente y de gran relevancia, Fundacidn ha actualizado en diciembre de 2025 el
procedimiento de calidad P4 DESARROLLO DE PERSONAS. Esta actualizacién introduce la figura
de la "Promocidn interna directa y estabilizacion", una medida que, de implantaciéon inmediata,
refuerza el compromiso con la estabilidad en el empleo. Esta nueva via, lejos de ser discrecional,
requiere una justificacion técnica de idoneidad y la validaciéon final de la Direccién General,
manteniendo la coherencia con los estandares de calidad y los objetivos de igualdad de la
entidad.

Esta medida surge con el objetivo prioritario de estabilizar al personal de los centros que
actualmente cuenta con contratos temporales, aprovechando la aparicién de vacantes
estructurales para ofrecerles una trayectoria de mayor estabilidad. La légica de este nuevo
proceso se fundamenta en varios pilares de eficiencia y reconocimiento:

e Garantia de aptitud: El personal con contrato temporal ya ha superado con éxito un
proceso de seleccion previo y, en la mayoria de los casos, ha completado
satisfactoriamente sus periodos de prueba, demostrando su competencia para el
puesto.

e Capital intelectual y conocimiento interno: Estas personas cuentan ya con un bagaje
fundamental: conocen la metodologia de trabajo de Fundacién, la cultura
organizacional, los procedimientos internos (ISO 9001), politicas y la realidad especifica
de las personas usuarias en sus centros.
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e Continuidad de la intervencion: La estabilizacion permite que los proyectos de
intervencién social no sufran interrupciones por rotacién de personal, manteniendo los
vinculos de confianza creados entre las personas profesionales y las personas atendidas.

e Eficiencia en la gestion: Al promocionar a personas que ya estan integradas en la cultura
organizacional, se optimizan los tiempos de adaptacién y se fomenta la fidelizacion del
talento humano.

Esta via de promocidn, supervisada por la Direccién General y auditada bajo los estandares de
la ISO 9001:2015, asegura que la cobertura de vacantes se realice de forma agil, premiando la
trayectoria profesional y la experiencia acumulada dentro de la propia Fundacion.

4. Andlisis cuantitativo de las promociones reales en 2024.

Durante el afio de 2024 se han promocionado a un total de 21 personas, 17 mujeres y 4
hombres. De estas promociones, 18 han implicado un cambio de grupo profesional (con el
aumento salarial correspondiente), mientras que sélo 3 (2 mujeres y 1 hombre) han supuesto
un cambio de categoria profesional, sin cambio de grupo profesional.

Estos tres casos suponen un cambio de la categoria profesional de trabajador/a social a
coordinador/a de centro. Como se vera en la auditoria salarial, estas promociones implican un
complemento salarial adicional, pero se mantiene el grupo profesional (grupo 1).

En las otras 18 promociones, en relacion al origen y el destino del grupo profesional, en el afio
2024 las promociones a los grupos han sido hacia el grupo 0 (coordinador/a de delegacion),
grupo 1 (técnicos/as de intervencidn social, trabajadores/as sociales, etc.) y grupo 2
(integradores/as sociales).

Los tipos de promociones en funcidn del grupo profesional de origen y destino se reflejan en la
siguiente tabla:

Promociones N2 N2 e e ., . Ifem
) Distribucion Distribucion Concentracion Concentracion
en 2024 mujeres = hombres (Brecha p.p)
(M) (H) (M) (H)
Promocion
del Grupo IV 7 3 70% 30% 3,05% 3,80% 2,3
al Grupo Il
Promocién
del Grupo | al 100%
2 0 100% 0% 0,87% 0,00% .
Grupo 0 feminizado
(Directivo)
Promocion
del Grupo Il al 4 1 80% 20% 1,74% 1,2% 4
Grupo |
Promocion
100%
del Grupo IV 1 0 100% 0% 0,43% 0,00% .
feminizado
al Grupo Il
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Promocion sin
cambio de
grupo (sélo
cambio de
categoria
profesional)

67%

33%

0,87%

1,2%

Total

16

76%

24%

6,98%

6,49%

3,20

Analisis de los Resultados:

1) indice de distribucién (Representacién):

La representacion de las mujeres en las promociones es superior a la de los hombres,
oscilando entre un 67% y un 100% segun el tipo de promocién (en funcién del origen y
el destino del puesto). Teniendo en cuenta las promociones totales (21), las mujeres
representan el 76% de las mismas.

Ninguno de los tipos de promociones cumple con el criterio de equilibrio (40-60%).

2) indice de Concentracion (Analisis Intra-sexo):

La promocién del grupo IV al Grupo Il (de Auxiliar de Servicios Mdltiples a Técnica/o de
Integracidn social) es el tipo de ascenso mas frecuente tanto para las mujeres como para
los hombres, pero el indice de concentracion de los hombres es superior al de las
mujeres en estas promociones: 3,8% frente a un 3,05 de indice de concentracion
femenino.

En cambio, en la promocién del Grupo Il al Grupo | el indice de concentracién es algo
mas similar: se concentran un 1,74% de las mujeres frente a un 1,2% de loshombres.

Es destacable para constituir un area de mejora que a pesar de que el 76% de las
personas promocionadas fueron mujeres, el indice de concentracidn en las promociones
totales de los hombres es muy similar al de las mujeres: un 6,40% en el caso de las
mujeres frente a un 5,80% de los hombres, lo que implica que a pesar de
sobrerrepresentacion femenina de la plantilla, no se promociona de manera significativa
a mas mujeres que hombres.

3) indice de Feminizacién (Ifem):

El indice de feminizacidon total en el caso de las promociones es muy superior a 1, un
3,20.

El valor mas alto se da en la promocién del Grupo Il al grupo | (se promocionaron a 4
mujeres frente a 1 hombre).

En conclusidn, si bien las mujeres suponen mas de un 60% de las personas promocionadas en

todos los tipos de promocidn -coherente con la distribucién de la plantilla total por sexo- el

indice de concentracidén refleja un sesgo de género: aunque los hombres constituyen sélo el

25,1% de la plantilla total (77 empleados hombres), su indice de concentracién en las
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promociones totales es muy similar al de las mujeres, lo que si que podria indicar una mayor

facilidad que las mujeres para acceder a las promociones.

No obstante, esto colisiona con la percepciéon de la plantilla reflejada en las encuestas: en las

respuestas a las mismas se menciona que existe una falta de promocién interna y poca

trasparencia en los criterios de ascenso y retribucién. Constituye un area a mejorar,

especialmente en cuanto a la transparencia se refiriere.

5. Condiciones de trabajo

1. Horario habitual de trabajo

Fundacidn Cruz Blanca organiza sus tiempos de trabajo en funcidn de la naturaleza de los

recursos que gestiona, y no por departamentos estancos. La distribucién horaria depende

estrictamente del tipo de atencidn que se presta:

e Recursos Alojativos (centros 24/7): Dada la necesidad de atencion continuada, estos

centros mantienen una actividad ininterrumpida todos los dias del afio.

e Recursos No Alojativos: El horario de actividad se desarrolla en dias laborables, de lunes

a viernes.

La entidad aplica criterios de flexibilidad adaptados a la responsabilidad y funciones de cada
puesto, garantizando la cobertura de los servicios:

e Flexibilidad horaria (Tramo 08:00h a 20:00h):

o

En centros no alojativos, la plantilla dispone de un margen de flexibilidad para
desempenfar sus funciones dentro de este tramo horario. Esta medida esta
pactada con los y las representantes de los trabajadores y trabajadoras, desde
hace mas de 5 afios.

En centros alojativos, esta flexibilidad esta disponible para puestos de gestiony
soporte, tales como Coordinacion de Centro, Coordinacion Territorial,
Administrativos/as y Auxiliares Administrativos/as.

e Horarios fijos de atencidn directa: Para garantizar la calidad del servicio a las personas
usuarias, los puestos de atencién directa suelen tener horarios fijos distribuidos en
turnos de mafiana y tarde.

e Turnicidad y trabajo en Festivos:

o

Puestos técnicos (Trabajo Social, Técnicos/as de intervencién social,
Técnicos/as de acogida): Realizan coberturas en festivos de forma muy
esporadica y mediante un sistema de rotacién equitativo entre todos los
profesionales del drea, sin distincidn de sexo.

Servicios Auxiliares: El puesto de Auxiliar de Servicios Miiltiples son los que
asumen una mayor carga de trabajo en fines de semana, festivos y turnos
nocturnos debido a la naturaleza operativa de sus funciones.

Es imperativo sefialar que las condiciones de jornada y horario estan vinculadas exclusivamente

al puesto de trabajo y no al sexo de la persona que lo ocupa.

e Segregacion vertical y horarios: Al ser una entidad altamente feminizada (aprox. 75% de

mujeres), es estadisticamente légico que un mayor nimero de mujeres se encuentre
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bajo regimenes de turnos fijos o atencién directa. Sin embargo, esto es una
consecuencia de la composicion demografica de la plantilla y no de una asignacion
sesgada de horarios.

e El caso de los Auxiliares de Servicios Multiples: Es significativo analizar el puesto de
Auxiliar de Servicios Multiples, que es el que soporta las condiciones horarias mas
complejas (nocturnidad y festivos). A cierre de 2024, este puesto presenta una
distribucion de 46 mujeres y 38 hombres. Este equilibrio demuestra que las tareas con
horarios mas gravosos son asumidas por ambos sexos de forma equitativa, confirmando
la neutralidad de la entidad en la asignacién de turnos.

Desplazamientos
Uso de flexibilidad horaria obligatorios, kilometraje o
traslados

Horarios especiales (turnos,
nocturnos, fines de semana).
Centro de Trabajo

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Algeciras

Arahal

Ceuta
Cdordoba

Granada

Guadalajara

Huesca

Las Palmas
Lleida
Madrid
Madrid Sede
Melilla

Tenerife

Teruel

Zaragoza

TOTALES
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. Puestos . Puestos
o Horario . Pues susceptibles de .
Centro de Caracteristicas X susceptibles de X ; susceptibles de
. habitual del e trabajo en festivos, )
Trabajo del centro flexibilidad 3 X trabajo
centro . sabados o domingos
horaria nocturno
Atencion directa L Atencion directa y Aucxiliares de
. Coordinacion y L .. ..
Algeciras con recurso 24/7 . L auxiliares de servicios servicios
L administracion e e
alojativo multiples multiples
Atencidn directa L Atencidn directay Auxiliares de
Coordinacién y . . .
Arahal con recurso 24/7 L ., auxiliares de servicios servicios
- administracién -~ -
alojativo multiples multiples
Lunes a s
o . Coordinaciony
Atencidn directa viernes, entre dministracia
08:00 y 20:00 administracion
Atencion directa L Atencion directa y Aucxiliares de
Coordinacion y . . .
con recurso 24/7 L L auxiliares de servicios servicios
- administracion - e
alojativo multiples multiples
Lunes a L
. . Coordinacién y
Fraga Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
Lunes a s
S . Coordinaciony
Granada Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
. Lunes a L
Guadalajara . . Coordinacién y
Centro Social Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
[PELEIEIE]E] Atencion directa L Atencion directa y Aucxiliares de
Coordinaciony . . .
Centro con recurso 24/7 . L auxiliares de servicios servicios
. L administracion e s
alojativo alojativo multiples multiples
Lunes a L
o . Coordinacién y
Huesca Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
Atencion directa L Atencion directa y Aucxiliares de
Coordinacion y . .. .
(IENGEIINED con recurso 24/7 L ., auxiliares de servicios servicios
L administracién - s
alojativo multiples multiples
Lunes a L
S . Coordinacién y
Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
Lunes a Coordinacion
Madrid Atencion directa viernes, entre administracic’)r\:
08:00y 20:00
Lunes a
. Administracion .
Madrid Sede estion y viernes, entre Todos
g 08:00 y 20:00
Lunes a Coordinacion
Melilla Atencidn directa viernes, entre administracic’)r\:
08:00y 20:00
Atencion directa L Atencion directa y Aucxiliares de
. Coordinacion y . . .
Tenerife con recurso 24/7 . L auxiliares de servicios servicios
o administracion - .
alojativo multiples multiples
Lunes a Ly
. . Coordinacién y
Teruel Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
Lunes a s
S . Coordinacidny
Zaragoza Atencidn directa viernes, entre administracion
08:00y 20:00
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Debe incorporarse como area de mejora, dado que actualmente no existe registro de ello, un
analisis de los turnos por sexo, puesto que se relaciona con la percepcion de los complementos
de nocturnidad, turnicidad y festivos.

2. Horas extraordinarias y mecanismos de compensacion

Un aspecto fundamental en la gestién del tiempo de Fundacion Cruz Blanca es el cumplimiento
estricto de la normativa sectorial respecto a la prolongaciéon de la jornada:

o Prohibiciéon de horas extraordinarias: De acuerdo con el Convenio de aplicacién, las
horas extraordinarias estan expresamente prohibidas en la entidad para todo el
personal.

e Plus de Plena Dedicacidn: Para aquellos puestos que, por su naturaleza de gestién o
responsabilidad (como coordinaciones territoriales, coordinaciones de centro,
técnicos/as de proyecto, entre otros), son susceptibles de requerir una mayor
disponibilidad, la entidad aplica el Plus de Plena Dedicacién regulado en convenio.

e Sistema de compensacion: El tiempo adicional que se pueda realizar en una semana de
forma puntual bajo este régimen de plena dedicacién no se remunera como jornada
extraordinaria, sino que se compensa obligatoriamente con tiempo de descanso en la
semana inmediatamente posterior. Y ademas, ya esta reconocido econdmicamente a
través del plus de plena dedicacién.

3. Condiciones fisicas y entornos de trabajo

Al analizar la herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo (SVPT), se evidencian
puntuaciones mas altas en Factores Psicosociales a los perfiles que sostienen la actividad de la
Fundacion:

3.1 Puestos con altos riesgos psicosociales: Segln los datos de la valoracion, existe una
concentracion critica de riesgos psicosociales (estrés, fatiga mental, responsabilidad
sobre personas y gestion de crisis) en:

) Atencion Directa: Trabajo Social, Técnicos/as de Intervencion Social, Técnicos/as de
Acogida y Psicologia. Estos puestos obtienen puntuaciones maximas en la escala de
"Responsabilidad sobre personas" y "Carga Mental".

° Gestion Critica: Recursos Humanos, Técnicos/as Laborales y Abogacia. La valoracion
refleja altos riesgos psicosociales derivados de la responsabilidad legal y la gestion
de conflictos humanos.

Dado que estos puestos estan mayoritariamente ocupados por mujeres, el diagndstico evidencia
gue son ellas quienes soportan los niveles mas altos de riesgo psicosocial de laorganizacion.

3.2 Riesgos fisicos y polivalencia: El puesto de Auxiliar de Servicios Multiples destaca en
la valoracidn por su polivalencia y carga fisica (esfuerzo, nocturnidad, turnicidad).
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4. Temporalidad:

l. l. l. l.
Total Distribucion Distribucion Concentracion Concentracion
(M) (H) (M) (H)

24,91% 85,71%

Tipo de Mujeres  Hombres
Contrato (N) (N)

Indefinido 75,09%

86,90%

Temporal 30 11 41 73,17% 26,83% 13,10% 14,29%

TOTALES 229 77

Desglose de la temporalidad:

Causa de . I. Concentracion I. Concentracion
i Mujeres (N) Hombres (N)
Temporalidad (M) (H)
Circunstancias
Produccién

Formacién en

alternancia

Sustitucion

Podemos observar que no existe un mayor peso de las mujeres en la temporalidad. Las mujeres
representan el 73,17% de los contratos temporales (consecuente con la feminizacidon de la
plantilla), pero el indice de concentracién en los contratos temporales es superior en el caso de
los hombres: los contratos eventuales concentran a un 13,10% de las mujeres y a un 14,29% del
conjunto de los hombres empleados.

En cuanto a las causas, los contratos de formacion en alternancia son los que mdas mujeres
trabajadoras concentran. Estos contratos se hacen en la “Escuela taller”, un programa
experiencial de empleo e insercidn laboral de la entidad, donde se contrata a las personas
trabajadoras para su inserciéon en el mercado laboral a través del contrato de formacidn en
alternancia. No constituyen puestos estructurales.

Asimismo, los contratos de sustitucion, fundamentalmente para cubrir bajas por Incapacidad
Temporal, permiso por cuidado de hijos/as o licencias retribuidas, también concentran a un
numero significativo de mujeres: el 5,2% de las mujeres contratadas. Al estar subvencionada la
contratacién de mujeres en este tipo de contratos (siempre que sean, ademas, menores de 30
afios y demandantes de empleo) se motiva la eleccién de perfiles femeninos frente a los
masculinos.

Por ultimo, en el caso de los contratos por circunstancias de la produccién, el indice de
concentracion de los hombres es mas alto.

En cuanto a la temporalidad y estabilidad, es relevante también analizar, respecto a los
contratos indefinidos, aquellos contratos que eran temporales (la mayoria, contratos de obray
servicios) y se transformaron a indefinidos tras la reforma laboral:
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l. l. l. l.
Distribucion Distribucion Concentracion  Concentracion
(M) (H) (M) (H)

Mujeres Hombres

(N) (N)

Tipo de Contrato

Indefinido desde

.. 79,43%
el principio

20,57% 48,91% 37,66%

Transformaciones

a indefinido 87 37 124

70,16% 29,84% 37,99% 48,05%

Total, contratos
indefinidos

199 66 265 75,09% 24,91% 86,90% 85,71%

El andlisis del indice de concentracién de las transformaciones a indefinido permite evaluar el
acceso a la estabilidad laboral desde una perspectiva de género, dado que constituyen un
porcentaje significativo de los contratos indefinidos.

e Contratos indefinidos desde el inicio de la relacion laboral: el 79,43% de estos contratos
corresponde a mujeres empleadas, con un 48,91% del total de las mujeres concentradas
en esta categoria frente a un 37,66% de los hombres totales.

e Transformaciones a indefinido: observamos que, aunque el 70,16% de las
transformaciones a indefinido correspondieron a mujeres (coherente con la
feminizacién de la plantilla), al analizar el indice de concentracidn vemos que existe una
mayor concentracion en los hombres (48,05% de los hombres han visto transformado
su contrato en indefinido frente a un 37,99% de las mujeres). Dado que la distribucion
de género en los contratos temporales es similar entre hombres y mujeres (un indice de
concentracién de 13,10% -mujeres- y un 14,29% -hombres-), esta disparidad en las
transformaciones a indefinido puede indicar un mayor acceso masculino al empleo
estable desde los contratos temporales. La diferencia observada hace recomendable
revisar los criterios aplicados en la conversién de contratos temporales a indefinidos,
con el fin de garantizar su aplicacion objetiva y no discriminatoria.

5. Analisis de la rotacidn: antigiiedad de la plantilla.

Antigiiedad

Menos de 1 aiho

Entre 1y 5 afios 125 36 161 77,64% 22,36% 54,59% 46,75%
Mas de 5 afios 25 12 37 67,57% 32,43% 10,92% 15,58%
TOTALES 229 77 306

Mujeres

(N)

Hombres

(N)

Total

Distribucion Distribucion | Concentracion Concentracion

(M)
73,15%

(H)
26,85%

(M)
34,50%

(H)
37,66%

Podemos observar que, con independencia del género, la rotacién de la plantilla es alta. Sélo el
11% de la plantilla total lleva mas de cinco afios en la entidad, mientras que el 33% de la plantilla

lleva menos de un afio trabajando.

En relacidn a la distribucién por género, observamos que la mayoria de las mujeres contratadas
tiene una antigiiedad de entre 1 y 5 afios (indice de concentracién del 54,59%), con sélo un

10,92% de las mujeres contratadas en la categoria de mayor antigliedad.
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En el caso de los hombres, su antigliedad es mas heterogénea: si bien el 46,75% de los hombres
tiene también una antigliedad de entre 1 y 5 afos, el 37,66% de los hombres tiene una
antigliedad baja (menos de un afio) y el 15,58% de los hombres tiene mds de cinco afios de
antigliedad (mientras que sélo el 10,92% de las 229 mujeres tiene estaantigliedad).

A los efectos de este Plan de lgualdad es destacable que el personal masculino esté mas
concentrado que las mujeres en el tramo de mayor antigliedad, dado que apunta a una menor
permanencia o estabilidad de las mujeres empleadas.

6. Elementos de la remuneracidn del personal.

De acuerdo al Convenio colectivo de aplicacién (Il Convenio Colectivo Estatal de Accién e
Intervencién Social 2022-2024, la remuneracién del personal afectado estard compuesta en
términos generales por los siguientes conceptos:

a) Salario base convenio: cuantia determinada a cada uno de los grupos profesionales,
percibida en catorce mensualidades (doce mensualidades y dos pagas extras). Las dos
pagas extraordinarias son de devengo semestral y se abonan en los meses de junio y
diciembre proporcionalmente al tiempo trabajado.

b) Complementos salariales (previstos en el Convenio Colectivo de Accién e
Intervencién Social):
o Complementos salariales personales:

» Complemento ad personam: No se aplica.

» Complemento salarial personal (mejora voluntaria).
Corresponde a los puestos de Director/a General, Coordinacién
econdmica y Coordinacién de programas, al percibirse por
encima del salario determinado por el grupo profesional (Grupo
0), respondiendo a situaciones de especial consideracién (en
este caso, a la especial responsabilidad al constituir el equipo
directivo de la entidad).

o Complementos salariales de puesto de trabajo:

» Complemento de nocturnidad: se compensa el trabajo
efectuado en horario nocturno (entre las 22 horas de la noche
y las 6 de la mafiana).

> Complemento de trabajo a turnos: se compensa a los
trabajadores que prestan servicios de manera sucesiva, segun
un ritmo continuo o discontinuo y en dias diferentes durante
periodos semanales.

» Complementos de responsabilidad, coordinacién y proyecto:
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Complemento salarial de responsabilidad: retribuye
determinadas y especificas funciones y/o actividad singular que
requiere una especial dedicacion, responsabilidad y/o jefatura
y que se abonara durante el tiempo que dure la realizacién de
las mismas.

Lo percibe la Direccién (Director General, coordinadora
econdmica y coordinadora de programas), la persona
responsable de recursos humanos, los coordinadores
territoriales (con independencia del nimero de centros a cargo)
y los coordinadores de centros de especial significacion o
tamafio (Canarias 50, Centros Vegueta, Centro Menores
Canarias, Fratelli, Algeciras, Arahal).

Complemento salarial de coordinacion: retribuye las funciones
derivadas de la coordinacién de un equipo de trabajo integrado
como minimo por tres personas, asi como el estar a cargo de
los diferentes recursos necesarios para la consecucién de los
resultados especificos encomendados de un programa, unidad,
centro, departamento, etc. El complemento de coordinacion se
retribuira de conformidad a las tablas salariales establecidas
para el presente convenio (varia en funcién del nimero de
personas a cargo).

Complemento salarial de proyecto: A los efectos de este
complemento se entiende por proyecto cualquier actividad que
podamos dividir en tareas que no sean ciclicas, que puedan
caracterizarse con precision, interrelacionadas y coordinadas
entre si, que se realizan con el fin de producir determinados
bienes y servicios capaces de satisfacer necesidades o resolver
problemas, y limitacién temporal en la ejecucion del mismo

o Complementos salariales de cantidad o calidad de trabajo (no tienen caracter
consolidable y sdlo se percibirdn mientras la persona trabajadora desarrolle
efectivamente la actividad y/o circunstancia que da derecho aellos).

» Complemento por guardia y/o expectativa: se abona a las personas
trabajadoras que estan localizables telefénicamente en todo momento
durante un periodo de tiempo determinado previamente establecido
(normalmente periodos semanales, o todo el mes) para la
incorporacion a la actividad laboral, fuera de su jornada habitual de
trabajo, en un plazo maximo de tres horas, para cuestiones urgentes.
Se releva en vacaciones, APP, licencias retribuidas, bajas por IT, etc.
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» Complemento de plena dedicaciéon: compensa el régimen de trabajo

libremente aceptado por la persona trabajadora por el cual se
compromete a la realizacion del tiempo de trabajo que sea necesario
para el mejor desempefio de las funciones que tiene adjudicadas
incluidas las eventuales prolongaciones de jornada. Las personas
trabajadoras adscritas a este régimen de trabajo percibirdn una
cantidad bruta anual equivalente como minimo de un 10 % del Salario
Bruto Anual que les corresponda por el grupo profesional al que se
encuentren adscritos.

En principio, este complemento es percibido por los trabajadores de
sede central que desempefian los puestos de técnico/a de proyectos,
técnico/a de RRHH, responsable de recursos humanos, Director
General, coordinadora econdmica, coordinadora de programas,
coordinadores de centro de especial tamafio (perciben el complemento
de plena dedicacidny el de responsabilidad mencionado anteriormente)
y los coordinadores de delegacién con mas de tres centros a su cargo
(perciben tanto el complemento de plena dedicacién como el
complemento de responsabilidad). En linea con lo dispuesto en el
convenio, se entiende que compensa las eventuales prolongaciones de
jornada que puedan producirse por picos de trabajo.

No obstante, es cierto que debe establecerse como area de mejora la
aplicacion mas objetiva y delimitada de este complemento, al
confundirse en ocasiones con el de guardia y delimitarse a la superacion
del periodo de prueba en algunos casos. La propia redaccién del
convenio resulta ambigua por lo que deben establecerse otros criterios.

Complemento de experiencia profesional: se aplica a todas las
personas trabajadoras incluidas en el ambito de aplicacién del Convenio
colectivo de aplicacidon, excepto a los del Grupo 0, con una experiencia
profesional de tres afios en la entidad (con independencia del puesto
de trabajo).

o Otros complementos:

» Plus de festivos: se aplica al personal que trabaja en festivo
(tanto nacional como autondmico), sdbado o domingo.

» Complemento por festivos de especial significacion: por su
especial significado, el personal que preste sus servicios
durante los dias de navidad y afio nuevo, desde el inicio del
turno de noche del 24 al 25 de diciembre hasta la finalizacion
del turno de tarde del dia 25, y desde el inicio del turno de
noche del 31 de diciembre al 1 de enero y hasta la finalizacion
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6. Ejercicio corresponsable de los permisos de proteccidn a la familia:

del turno de tarde del dia 1 de enero, percibird, a parte del
complemento por cada hora trabajada equivalente al 25 por
100 del precio de la hora ordinaria, un descanso equivalente de
dos horas por cada hora trabajada.

Informe diagndstico del lll Plan de Igualdad

1. Uso de permisos, reducciones de jornada y excedencias.

Las personas trabajadoras que durante el afio 2024 se han acogido a algun tipo permiso

familiar son las siguientes:

Tipo de derecho
relativo a la Mujeres

conciliacion
familiar
Excedencia por
cuidado de
hijo/as o
familiares

Hombres

Permiso por
cuidado de
hijos/as (antigua
baja de
maternidad o
paternidad)

Reduccion de
jornada por
cuidado de

hijo/a o
familiares

Permiso
parental no
retribuido

Adaptacion de
jornada por
cuidado de

hijo/a menor de
12 afos

TOTALES

Andlisis de los resultados:

e En cuanto a la representacién, podemos observar que, excepto en el caso del
permiso por cuidado de hijos/as, sélo son mujeres las personas trabajadoras que se
acogen a los otros tipos de permisos familiares: adaptacion de jornada, excedencia
por cuidado de hijos/as o permiso parental no retribuido (a fecha de los datos de
este diagndstico no estaba aprobada la implementacion de las dos semanas de

permiso parental retribuido)..

e Hay una representacidon mas equitativa en cuanto al género respecto al personal
que se acoge al permiso por cuidado de hijos/as: el 62,50% son mujeres, mientras
que el 37,50% son hombres. No obstante, teniendo en cuenta la feminizacién de la

(N) (N) Total Distribucion | Distribucion Concentracion Concentracion
(M) (H) (M) (H)
100,00%
5 8 62,50% 37,50% 2,18% 3,89%
11 11 100,00% 0,00% 4,80% 0,00%
1 1 100,00% 0,00% 0,43% 0,00%
1 1 100,00% 0,00% 0,43% 0,00%
20 22
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plantilla general, es destacable que el indice de concentracién es mas alto en el caso
de los hombres: un 3,89% de los hombres de la plantilla estaban disfrutando en 2024
de su permiso por cuidado de hijos/as, mientras que el indice de concentracion de
las mujeres es significativamente menor: un 2,19%

e Por ultimo, solo son mujeres las personas que en 2024 han disfrutado de una
reduccidn de jornada por cuidado de hijos, concentrando el 4,82% de las mujeres
empleadas (un porcentaje significativo frente al resto de permisos de proteccion
familiar). Esto indica una clara desigualdad de género y evidencia que el cuidado de
los hijos/as y/o familiares recae casi exclusivamente en las mujeres. Las medidas
formales de conciliacidn existentes no se usan de manera equilibrada y existe una
clara falta de corresponsabilidad real en el cuidado. Constituye un area prioritaria
de intervencion.

A este respecto, es destacable que las necesidades de una mayor conciliacion familiar y de
incentivar la corresponsabilidad surgian de manera recurrente en las encuestadas dirigidas a la
plantilla. Concretamente, los trabajadores/as encuestados hicieron hincapié en que era
necesario una mayor comunicacioén y difusidon de las medidas ya disponibles para la conciliacién
familiar -se hace patente un desconocimiento de los trabajadores/as respecto a las mismas-, asi
como mejorar la flexibilidad de las medidas ya existentes al seguir percibiéndose que existe una
desigual distribucidn de las responsabilidades familiares.

2. Politicas internas que mejoran la ley.

En la politica interna de Recursos Humanos, se han pactado varias medidas que mejoran la
ley, si bien no son aplicables a toda la plantilla general:

e Entrada flexible: entre las 08:00 y 10:00 de la mafiana, para aquellos recursos no
alojativos (donde no hay usuarios o usuarias residiendo).

Se benefician de esta medida, por tanto, las personas trabajadoras de Grupo Oy
Grupo 1 que trabajan en Ceuta, Fraga, Granada, Guadalajara, Huesca, Lleida,
Madrid, Madrid Sede, Melilla, Teruel y Zaragoza (recursos no alojativos).

En total, son 68 mujeres y 16 hombres las personas beneficiadas con esta opcidn
(indice de concentracidn de 29,6% en el caso de las mujeres y 20,7% en el caso de
los hombres). Esta politica interna se distribuye de manera mas uniforme entre
géneros, pero coherente con la feminizacion inicial de la plantilla, beneficiando en
mayor medida a las mujeres. Las personas del Grupo Il, lll y IV no se benefician de
esta medida dado que su prestacién de servicios funciona mediante turnos,
debiendo entrar a la hora programada por los cuadrantes realizados por el
coordinador/a de centro.

e Posibilidad de un dia de teletrabajo en ciertos puestos de trabajo. En este caso, sélo
se benefician de esta medida las personas en puestos de trabajo que permiten la
prestacion de servicios de manera telematica: Técnico/a de Proyectos, Responsable
de Recursos Humanos, Técnico/as de Recursos Humanos, Coordinador/a de centro,
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Coordinador/a territorial, Director General, Coordinador/a econdmica,
Coordinador/a de Programas, Responsable de Comunicacién, Abogado/a,
Trabajador/a social en recursos no alojativos, Mediador/a en recursos no alojativos,
Educador/a social en recursos no alojativos.

Esta distincidn esta establecida en un documento interno denominado “Politica de
teletrabajo”, que forma parte de la Politica de Recursos Humanos de la entidad.

En total, son 88 mujeres y 23 hombres las personas que se benefician de esta
medida (indice de concentracion de 38,4% vy 29,8%).

Como se mencionaba anteriormente, se percibe como una deficiencia en la entidad la carencia
de ayudas y medidas internas que faciliten la conciliacién familiar (especialmente en el caso del
personal de recursos alojativos, para el que no existe ni entrada flexible -funcionan mediante un
sistema de trabajo a turnos- ni posibilidad de teletrabajo al no ser compatible con la prestacion
de las funciones). Esta debe ser, también, un area de mejora.

7. Infrarrepresentacion femenina
1. Identificacion de grupos o niveles donde las mujeres estan subrepresentadas.

A nivel de grupos profesionales, en ningln grupo profesional hay una infrarrepresentacion
femenina, como se ha podido observar en las tablas de la foto fija inicial. Por tanto, hay que
hacer el analisis en funcidn de cada puesto de trabajo, a partir de la siguiente tabla (en amarillo
se han resaltados aquellos puestos donde existe infrarrepresentacion femenina):

Grupo Puestos de Trabajo en Mujeres Hombres . . l.
) s Total Concentracion Concentracion e s
Profesional | Fundacién Cruz Blanca () (N) M) (H) Feminizacién
Direccion General 0 1 1 0 1,30% 0
Coordinacion Econdmica 0 100%
y de RRHH 1 0 1 0,44% 0 feminizado
. .z 0,
(c[:{VJel/l Coordinacion de 1 0 1 0,44% 0 1996
Proyectos feminizado
Coordinacion Territorial 5 1 6 2,18% 1,30% 5,00

Responsable de

C S 0 1 1 0% 1,30% 0
omunicacion
Abogada/o 9 1 10 3,93% 1,30% 9
Coordinador/a de Centro 8 4 12 3,49% 5,19% 2
0,
(c:{V]JelM Director/a Educativo 1 0 1 0,44% 0 1,0(,MJ
feminizado
Docente / Formador/a 4 2 5 2,18% 1,30% 4

Educador/a Social 9 1 10 3,93% 1,30% 9
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GRUPO 3

Auxiliar)

Enfermero/a 0 1 1 0,00% 1,30% 0
Mediador/a 9 1 10 3,93% 1,30% 9
0,
Psicélogo/a 14 0 14 6,11% 0,00% 1_0(_%
feminizado
Responsable Area de . ) 100%
RRHH ! 0 ! 0,44% 0,00% feminizado
0,
Técnico/a de Acogida 1 0 1 0,44% 0,00% 1.0(.MJ
feminizado
0,
Técnico/a de Empleo 7 0 7 3,06% 0,00% 1,0(,%
feminizado
Técnico/a de Proyectos 8 7 15 3,49% 9,09% 1,142857143
Técnico/a de 0 o 100%
contabilidad y RRHH 1 0 1 0,44% 0,00% feminizado
Técnico/a de RRHH 0 2 2 0,00% 2,60% 0
Orientador laboral 5 1 6 2,18% 1,30% 5
0,
Orientador profesional 2 0 2 0,87% 0,00% 1.0(.%
feminizado
'Sl'gsir;llco de intervencion 9 1 10 3.93% 1,30% 9
0,
Trabajador/a Social 31 0 31 13,54% 0,00% 1.0(.%
feminizado
Administrativo/a 3 2 5 1,31% 2,60% 1,5
Cocinero 0 1 1 0% 1,30% 0
- . o
Aucxiliar de primera 1 0 1 0,44% 0,00% 1_0(_%
feminizado
ili 1 0,
Auxnllar de primera 1 0 1 0,44% 0,00% 199/:
acogida feminizado
Integrador/a Social 30 2 32 13,10% 2,60% 15
Auxiliar Administrativo/a 4 1 5 1,75% 1,30% 4
Auxiliar de Comercio 0 3 3 0,00% 3,90% 0
. . , 100%
(INE M Auxiliar de Enfermeria 3 0 3 1,31% 0,00% feminizado
Vendedor 6 2 8 2,62% 2,60% 3
Monitor/a 0 2 1 0,00% 2,60% 0
0,
Ayudante de Cocina 1 0 1 0,44% 0,00% 1.0(.%
feminizado
(V[ Jo):8 Atencidn sociosanitaria 8 2 10 3,49% 2,60% 4
Auxiliares de Servicios 46 38 84 20,09% 1,210526316
Multiples
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Anadlisis de los resultados: existen siete puestos de trabajo con infrarrepresentacion femenina

o masculinizados (subrayados en amarillo):

DIRECTOR/A GENERAL (Grupo 0): Al ser la entidad parte de una congregacion religiosa,
es obligatorio que Direccién general esté ocupada por un miembro de la congregacion
de los Hermanos Franciscanos, que son sélo hombres.

AUXILIAR DE COMERCIO (Grupo 4): En este puesto de trabajo hay sélo 3 hombres y
ninguna mujer, pero sélo ocupan este puesto alumnos del programa “Escuela Taller”,
son contratos formativos.

ENFERMERO/A (Grupo 1): Si bien hay tres mujeres empleadas como auxiliares de
enfermeria (grupo 3), sélo hay un trabajador contratado como enfermero (grupo 1).
Esto puede indicar un sesgo de género, si se entiende que trae causa de la distinta
titulacién (FP de enfermeria frente a carrera universitaria).

MONITOR/A (Grupo 3): Hay tres hombres empleados como monitores y ninguna mujer.
No concentran un gran nimero de los hombres empleados (constituyen el 3,8%), pero
es destacable la ausencia de mujeres en este puesto de trabajo.

COCINERO/A (Grupo 2): Sélo existe una persona trabajadora (un hombre) contratado
como cocinero. Si bien el indice de concentracién de los hombres en este puesto es, por
tanto, muy bajo (1,29%), si que es destacable que la Unica persona contratada como
AYUDANTE DE COCINA (Grupo 4) es una mujer. Esta diferencia implica un cambio
sustancial de salario, y puede indicar una discriminacion por sexo si las funciones no son
realmente tan distintas para justificar la diferencia de categoria profesional. Es un area
a mejorar y tener en cuenta.

TECNICO DE RECURSOS HUMANOS (Grupo 1): Sélo son hombres los trabajadores que
ocupan este puesto (2). No obstante, la responsable de recursos humanos, dentro del
mismo equipo de trabajo, es una mujer.

Asimismo, un porcentaje muy significativo de los hombres empleados se concentran en el
puesto de AUXILIAR DE SERVICIOS MULTIPLES (Grupo 4), (el 56,7% del total de plantilla
masculina) mientras que la concentracion de las mujeres estd algo mas dispersa en distintos

puestos, agrupandose en mayor medida en el puesto de trabajadoras sociales (Grupo 1) (un
13,9%) y también en el de AUXILIAR DE SERVICIOS MULTIPLES (un 19,21%), ya que es el
puesto de trabajo que mas plantilla general agrupa (un 26,1% de la plantilla total).

De hecho, es la infrarrepresentacion masculina la que se percibe como una deficiencia por

parte de la plantilla encuestada, que arrojoé sugerencias como “contratar mds auxiliares

hombres- y “ampliar los recursos humanos masculinos en la mayor parte de los equipos.

8. Prevencidon del acoso sexual y por razén de sexo

1.

Existencia de protocolo, difusion del mismo y formacidn realizada.

Tal y como se ha comentado en la primera reunién sobre el lll Plan de Igualdad, a raiz del | Plan

de Igualdad se establecié como una de las medidas la redaccidn de un Protocolo de prevencién

contra el acoso sexual y/o por razén de sexo, estableciéndose un procedimiento propio desde
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entonces. Este plan se encuentra detallado dentro del Cédigo Etico de Fundacién Cruz Blanca,
disponible para toda la plantilla en la pagina web, asi como en la plataforma de recursos
humanos Sesame.

Asimismo, en la pagina web de Fundacién también se puede ir directamente al canal de
denuncias de la Fundacion, coordinada por la Comisién de Unidad de Cumplimiento Normativo.
Esta comision de los Hermanos Franciscanos de Cruz Blanca con sus Casas Familiares y Centros
de la Fundacién Cruz Blanca (en adelante Familia Cruz Blanca o Cruz Blanca) es un érgano
colegiado de caracter auténomo, que actuard en el marco del Plan de Prevencién de Riesgos
Penales (Compliance Programme) de Cruz Blanca con independencia funcional respecto de
otros drganos y direcciones de las dos entidades.

La plantilla de la entidad ha sido formada respecto al Protocolo de prevencién contra el acoso
sexual y/o por razén de sexo en afios anteriores, por el propio gestor de la Comisién de Unidad
de Cumplimiento Normativo. Este protocolo se ha puesto en prdactica en dos ocasiones,
acabando con un despido disciplinario de la persona denunciada. Asimismo, el protocolo es una
de la documentacién de nuevo ingreso que se aporta a las nuevas contrataciones, junto con la
Politica de Infancia, la Politica de calidad, la LOPD y el Cédigo Etico.

No obstante, tal y como se abordd en la anterior reunion, es necesario negociar como parte de
las medidas del préoximo Il Plan de Igualdad un nuevo Protocolo de prevencién contra el acoso
sexual, que se adapte al protocolo negociado por CCOO y UGT.

9. Imageny comunicacion
1. Analisis del lenguaje inclusivo en ofertas y comunicaciones internas.

Una de las primeras cosas a analizar respecto al lenguaje utilizado es el lenguaje que se emplea
en la redaccién del texto de los articulos del Convenio Colectivo de aplicacién.

En este sentido resaltamos algunos ejemplos de redaccién no inclusiva, si bien hemos percibido
gue en algunas otras situaciones se ha tratado de cuidar el lenguaje. Por ejemplo:

Referencias sexistas:

YN}

1. Se refiere generalmente a “trabajador”, “técnico” - “trabajador social”

2. Grados de consanguinidad en masculino.

En algln caso si intenta corregir, pero se puede mejorar, aunque no estd en manos de la
Fundacidn esta correccion pues es un convenio sectorial y no propio.

Durante el | Plan de Igualdad, se elaboré también un Manual de lenguaje inclusivo que esta
disponible en la pagina web.

En la pagina web y la documentacién interna de la empresa, los usos del lenguaje sexista
detectado con mayor frecuencia son:

e Utilizacién de masculino plural o del masculino singular para englobar al conjunto
de mujeres y hombres.



C R U Z Informe diagndstico del Ill Plan de Igualdad
BLANCA

e Uso del articulo masculino plural con nombre comun.
e Orden de aparicién de lo masculino y femenino.

e Problemas de concordancia.

e Subordinacion del femenino al masculino

No obstante, la plantilla con la que trabaja la gestoria externa ha adaptado al lenguaje inclusivo
la relacion de puestos de trabajo.

10. Salud laboral con perspectiva de género
1. Evaluaciones de riesgos que tengan en cuenta factores bioldgicos y de rol de género.

En cuanto a la seguridad y salud laboral, si bien en el Il Plan de Igualdad se planted que se iban
a hacer una revision con perspectiva de género sobre las evaluaciones de los puestos de trabajo
por parte de la empresa externalizada de prevencion de riesgos laborales (PREVENSALUD), esto
no se llevé finalmente a cabo.

Especialmente en el caso de las situaciones de embarazo, el desarrollo de las tareas laborales es
diferente en funcidn del género. Todas las personas que trabajan en atencidn directa, con
usuarios y usuarias de los recursos alojativos o a los que atienden mediante citas, se ven
expuestas a distintas peligrosidades que pueden complicar el embarazo. Concretamente, los
casos mas frecuentes son exposicion directa a enfermedades contagiosas y riesgo de sufrir
agresiones fisicas (especialmente el personal que realiza contenciones como actividad
recurrente). No obstante, la empresa de prevencidn de riesgos no ha realizado evaluaciones del
puesto de trabajo que tengan en cuenta la situaciéon de embarazo. Dicha gestidn se lleva a cabo
por el propio departamento de RRHH, que se encarga de elaborar los escritos y documentacién
necesaria para solicitar la prestacién por riesgo durante el embarazo.

Es también necesario analizar la siniestralidad. No se cuenta en la actualidad con un informe de
accidentes laborales desglosado por sexo y categoria profesional, por lo que se propone que se
realice y se cuantifiquen los accidentes laborales ocurridos en los ultimos afios para poder
observar su distribucion segun el género y la categoria profesional.

Por tanto, la revisidn de las evaluaciones de los puestos de trabajo con perspectiva de género y
teniendo en cuenta la situacion de embarazo y el andlisis de la siniestralidad desglosado por
sexo son medidas para incorporar en el siguiente Plan y constituyen un area de actuacion
prioritaria.

11. Prevencion y apoyo avictimas de violencia de género
1. Medidas de apoyo y proteccién activas en la Fundacion.

Como medida pactada dentro de la negociacién del Il Plan de Igualdad, se acordo la elaboracién
de un Protocolo de actuacion ante victimas de violencia de género, para uso interno, que se
anexa a este diagndstico.
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Dicho protocolo se elaboré en el afio siguiente, subiéndose a la plataforma de RRHH usada en
ese momento (Factorial) y difundiéndose el mismo en los distintos centros de la entidad,
imprimiéndose y colocandose en las oficinas y recursos. Actualmente se encuentra accesible,
junto con el resto de protocolos y documentacién interna, en la plataforma de recursos
humanos Sesame, usada actualmente.

Asimismo, ante situaciones de violencia de género del personal se aplican las medidas
dispuestas en el articulo 60 del Convenio Colectivo de aplicacion:

Articulo 60. Proteccion de las victimas de la violencia de género.

Segun lo dispuesto en la Ley orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de
proteccion integral contra la violencia de género se establece lo siguiente:

a) Reduccion de su jornada de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendrd
derecho a una reduccion de su jornada de trabajo con disminucion proporcional de sus
retribuciones en las condiciones recogidas en el articulo 27 (reduccion de jornada) del
presente convenio, con la salvedad del preaviso que en su caso corresponda y teniendo
en cuenta los riesgos inherentes, en este caso serd de dos dias.

b) Permiso por razon de violencia de género sobre la mujer trabajadora: Las faltas de
asistencia al trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género, total o parcial,
tendrdn la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo
determinen los servicios sociales de atencion o de salud segtn proceda.

c¢) Cambio de puesto de trabajo: La trabajadora victima de violencia de género, por asi
determinarlo el érgano judicial correspondiente, servicios sociales y/o sanitarios podrd,
atendiendo a su situacion particular, solicitar cambio de puesto de trabajo. El puesto de
trabajo al que opte serd preferentemente del mismo nivel y grupo profesional.

Podrd reordenar su jornada de trabajo dentro de las diferentes formas de ordenacion del
tiempo existentes en la empresa.

d) Suspension temporal del contrato de trabajo: La trabajadora victima de violencia de
género puede decidir abandonar temporalmente su puesto de trabajo, obligada como
consecuencia de ser victima de la violencia de género. La duracion de este periodo de
suspension no puede exceder, inicialmente, de 6 meses. Salvo, que de las actuaciones de
tutela judicial se requiera, por la efectividad del derecho de proteccion de la victima, la
continuidad de la suspension. En este caso, el juez puede prorrogar la suspension por
periodos de tres meses, con un mdximo de 18 meses. Durante este periodo se tendrd
derecho a la reserva del puesto de trabajo.

e) Extincion del contrato: La trabajadora victima de violencia de género podra extinguir
su contrato.

f) Permiso no retribuido: La trabajadora victima de violencia de género podrd solicitar
permiso no retribuido dependiendo de las circunstancias personales.

g) Anticipo preferente: La trabajadora victima de violencia de género podrd acceder a
un anticipo sobre ndmina o préstamo preferente con el fin de hacer frente a los gastos
derivados de su situacion, con tal fin solicitard informe a los servicios sociales
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competentes que acredité esta necesidad y evalué las cuantias asumibles por la
trabajadora para restituir esta cantidad.

PRINCIPALES PROBLEMAS DETECTADOS EN EL DIAGNOSTICO

1. Seleccidon y contratacidn.

La plantilla presenta una clara feminizaciéon estructural, con un 75% de mujeres. Durante 2024,
de las 45 contrataciones realizadas, 37 fueron mujeres (71,1%), lo que contribuye a reforzar la
sobrerrepresentacion femenina existente. Se mantiene la tendencia de incorporacion
mayoritaria de mujeres sin que se observen medidas correctoras orientadas a favorecer una
composicidn mas equilibrada.

2. Clasificacion profesional / segregacién ocupacional.

Existe una segregacion horizontal marcada, propia del sector de intervencién social, donde la
participacion masculina es minoritaria en todas las categorias profesionales. Las mujeres se
concentran principalmente en el Grupo 1, correspondiente a puestos técnicos y altamente
cualificados (83,69%), mientras que los hombres se concentran mayoritariamente en el Grupo
4, vinculado a funciones auxiliares, logisticas y de apoyo operativo (mds del 57%). Esto evidencia
una distribucidn desigual por sexo en funcién del tipo de puesto desempefiado.

3. Contratacion / estabilidad en el empleo.

No se detectan desigualdades relevantes en temporalidad ni parcialidad contractual por razén
de sexo. No obstante, si se observa una desigualdad significativa respecto a las solicitudes de
reduccion voluntaria de jornada vinculadas al cuidado. EI 100% de las solicitudes por cuidado de
hijos/as o familiares con enfermedad grave corresponden a mujeres.

4. Promocidn profesional.

Aunque el 76% de las promociones realizadas corresponden a mujeres (17 de 21), el indice de
concentraciéon promocional entre mujeres y hombres resulta muy similar en términos relativos
respecto al total de cada sexo en plantilla, lo que refleja que la promocidn interna no esta
favoreciendo proporcionalmente a las mujeres pese a su clara mayoria en la organizacién. Se
identifica como area de mejora el andlisis de acceso efectivo a la promocion interna desde una
perspectiva proporcional.

5. Formacion

Aungue el acceso global a la formacién resulta aparentemente proporcional a la composicion
de la plantilla (74,3% de participacidn femenina), el indice de concentracion formativa es
ligeramente inferior en mujeres que en los hombres, lo que podria apuntar a posibles diferencias
en acceso o participacién. Ademas, no se dispone de informacidn suficientemente desagregada
sobre cursos realizados, horas por tipo de formacion (obligatoria o voluntaria), ni si se
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desarrollan dentro o fuera de jornada, lo que dificulta un analisis completo del impacto desde
la perspectiva de género.

6. Condiciones de trabajo ysalud laboral

Se detecta una alta concentracion de riesgos psicosociales (estrés, fatiga mental, elevada carga
emocional, responsabilidad sobre personas y gestién de crisis), especialmente en puestos
feminizados. Dado que estos puestos estan ocupados mayoritariamente por mujeres, son ellas
quienes soportan de forma predominante los mayores niveles de exposicidn al riesgo psicosocial
dentro de la organizacion. Dichos riesgos no han sido suficientemente valorados en la VPT, al no
valorarse los esfuerzos y responsabilidades respecto a los grupos (feminizados) de intervencion
social y atencién a colectivos vulnerables.

7. Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, vida personal,
familiar y laboral.

Persiste una utilizacién claramente feminizada de las medidas de conciliacién. El 100% de las
reducciones de jornada por cuidado corresponden a mujeres. También son exclusivamente
mujeres quienes se acogen a medidas como adaptaciéon de jornada, excedencia por cuidado de
hijos/as o permiso parental no retribuido. Aunque determinadas medidas internas de
flexibilidad benefician a ambos sexos, su aplicacién no alcanza de forma homogénea a toda la
plantilla, quedando excluidas las personas trabajadoras sujetas a turnos (Grupos Il, lll y 1V), lo
que limita su acceso real a medidas de conciliacién.

8. Infrarrepresentaciéon femenina / composicion de plantilla.

Se observa una distribucién desigual por sexo segln categorias profesionales y funciones, lo que
evidencia desequilibrios internos que deben analizarse desde la perspectiva de segregacidon
ocupacional.

9. Retribuciones / auditoria salarial.

Se observan diferencias retributivas significativas en salario base en varios grupos profesionales:
Grupo 0 (8,5%), Grupo 3 (15,9%) y Grupo 4 (25,9%). Se vinculan estas diferencias a bajas IT,
excedencias y reducciones voluntarias de jornada. También se detectan diferencias relevantes
en el complemento de experiencia profesional, posiblemente relacionadas con la menor
antigiedad acumulada por las mujeres. Asimismo, existen brechas especialmente elevadas en
el Grupo 1 en complementos como plus de dedicaciéon (57,57%) y complemento de
responsabilidad, sin causa objetiva suficientemente justificada o acreditada.

10. Valoraciéon de puestos de trabajo con perspectiva de género.
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La valoracién de puestos pone de manifiesto una infraestimacidon del esfuerzo emocional,
mental y de responsabilidad derivados de la atencion directa a personas, especialmente en
categorias como Técnicas/os de Intervencidon Social y Mediacién. Esta infravaloracion puede
estar generando un impacto retributivo indirecto sobre puestos altamente feminizados, sin que
exista una compensacion salarial equivalente asociada a dichos factores.

11. Permanencia, desarrollo profesional y rotacion.

Se observa que, pese a ser mayoria en plantilla, las mujeres acumulan menos antigiedad media
que los hombres, especialmente en tramos superiores a cinco afios. Ademds, las bajas
voluntarias se concentran proporcionalmente mas en mujeres, sin que la organizacién disponga
actualmente de informacidén sistematizada sobre sus causas. Esto impide conocer si la rotacién
puede estar vinculada a dificultades de conciliacidn, promocién o desgaste profesional.

12. Seguimiento, registro ysistema de informacion.

Se detectan carencias en el sistema interno de recogida y explotacién de datos con perspectiva
de género. No siempre es posible cruzar variables como sexo, antigliedad, grupo profesional,
jornada, formacién o promocion. La empresa identifica como drea de mejora avanzar en
registros mds completos y desagregados que permitan realizar analisis periddicos mds precisos
en materia de igualdad.
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rea del di

Objetivo

Medida

Indicador de impacto

Responsable

Plazo

Contar con la figura de una persona

Designar una persona responsable (y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la entidad, con formacién especifica en
la materia (agente de igualdad o similar), que gestione el
Plan, participe en su implementacidn, desarrolle y
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad
con perspectiva de género en los procesos de seleccion,

Designacion formal de la persona
responsable y su suplente.

Certificado de formacion realizada por

Numero de informes de
seguimiento presentados
formalmente a la Comision.

Primer afio de vigencia

tareas efecti

dici d i profesionales o
de formacion exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados
consud floy las
laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

objetiva que mida la importancia relativa de un puesto
dentro de la organizacion con perspectiva de género para
garantizar la ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre sexos, identificando puestos de igual
valor y siguiendo las guias y recomendaciones del
Instituto de las Mujeres.

Valoracion realizada.

Ndmero de puestos de
trabajo de igual valor
identificados que
presentaban desviaciones
retributivas injustificadas y
han sido corregidos.

ble de igualdad ] ble de igualdad de trato - ) X ambas personas. Direccién
v ! 3 Y promocién y demds contenidos que se acuerden en el P 100% de las consultas del Plan
oportunidades en la empresa. N o L L
Plan e informe a la Comisién de Seguimiento. Esta . . . recibidas en el correo
. - S Evidencia de la difusion del correo . X
persona estara dotada de capacidad de decision - X . especifico que han sido
- N R R electrénico (ej. captura del envio de la )
suficiente en materia de igualdad de oportunidades y las R N, . respondidas.
. X o - circular o publicacién en intranet).
areas del plan de igualdad. Se creara y difundira una
direccién de correo electrénico para que canalice todas
las comunicaciones relativas al plan de igualdad.
Revisar las descripciones de puestos en las ofertas de
empleo que en los requisitos no existan competencias Variacion porcentual en un
Reducir Ia segreracin horizontal sesgaf:lasl hacia un genero.u otro (eJem;/)If) de sesgp enlas Andlisis de un muestreo. 5% de las contrataciones
. greg ( d_escrlp_a_o_nes competenuales: fuerza fisica, amplia indefinidas anual de hombres
Proceso de seleccion y detectada y avanzar hacia una disponibilidad, buena presencia...). .
contratacion composicién mas equilibrada de la lisi i6 incorporados en puestos RR.HH. ANUAL
P q Incorporar analisis anual de contratacién por sexo, grupo Informe anual elaborado. feminizados / evolucion de
plantilla rofesional y puesto | istribucié
p yp - distribucién por sexo por
Fomentar la contratacion del sexo infrarrepresentado del Numero de hombres incorporados a puestos grupo profesional.
sexo menos representado. feminizados.
Garantizar que los sistemas de Grado de adecuacién del
clasllflcauon profesional en la e.ntldad Utilizar términos neutros en la denominacion y Revision del 100% de las plantillas y catdlogo de puestos de
es’tan elaborados con perspectiva de clasificacion profesional, procurando no denominarlos en formatos de ofertas de empleo para trabajo de la entidad a la Guia
genero, para. ’fomen.t.ar una . femenino ni masculino. asegurar el uso de términos neutros de Lenguaje No Sexista del
representacion equilibrada de mujeres y Instituto de las Mujeres
hombres en los diferentes de
trabajo de la entidad, garantizando que
un trabajo tendra igual valor que otro Primer afio de vigencia
Clasificacién profesional cuando la naturaleza de las funciones o Realizar una nueva valoracién de los puestos de trabajo RR.HH. &

del Plan.

Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres en

Pr ion profesi |

la pre iony en base a
criterios objetivos, cuantificables,
publicos y transparentes.

Establecer un procedimiento de promocién donde se
asegure que el perfil requerido y las competencias y
requisitos solicitados son los adecuados, sin sobre
cualificaciones y que no existan competencias sesgadas
hacia un sexo u otro (eliminando a ser posible la
experiencia en aquellos casos que supone una barrera a
la presentacion de candidaturas femeninas) incluyendo
pautas para no incurrir en sesgos de género.

Inclusién del "Procedimiento de Promocién
Interna con perspectiva de género" en el
procedimiento 4 DESARROLLO DE
PERSONAS.

Evolucion anual del
porcentaje de solicitudes
presentadas por el sexo
menos representado en las
convocatorias de promocion.

Porcentaje de promociones
efectivas adjudicadas al sexo
infrarrepresentado en cada
grupo profesional,

Direccion y RR.HH.

Primer afio de vigencia
del Plan.
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comparado con los datos de
la diagnosis inicial.

Hacer un seguimiento de las publicaciones de las

Porcentaje de vacantes de promocion
interna publicadas a través de los canales

Porcentaje de la plantilla que
confirma conocer los canales

Formacién

entre mujeres y hombres en la seleccién,
clasificacién profesional, promocién,

de oportunidades entre mujeres y hombres orientada a
la sensibilizacion.

término de cada afio de vigencia del plan.

conceptos basicos de
igualdad entre hombres y
mujeres tras el curso.

vacantes de promocion que asegure que éstas llegan a - . de publicacién de vacantes RR.HH. Permanente.
P q gureq 8 oficiales accesibles para el 100% de la N P . .
toda la plantilla. . internas (medido a través de
plantilla
encuesta).
Registrar candidaturas presentadas, promociones
concedidas, grupo de origen y destino desagregadas por Registro actualizado Disminucién de diferencias RR.HH. y Coordinaciones. Permanente.
Sexo. porcentuales en promocion
Analizar promocién de personas con reduccion de entre mujeres y hombres. L
. P ) P Informe anual ! v RRHH + Comision de Igualdad. ANUAL
jornada por cuidados.
Formacidn especifica en igualdad entre mujeres .
P 6 ) y_ Porcentaje de aprobados o
hombres de al menos 2 horas en formato presencial o al - L
N El 100% de personas con responsabilidad aptos en el test de evaluacion
menos 5 horas en formato online para el personal con ) . RR.HH. ANUAL
- . han completado la formacién. de conocimientos tras
- . responsabilidad o personas a cargo, evitando sesgos - -
Sensibilizar y formar en igualdad de trato inconscientes finalizar la formacion.
y oportunidades a la plantilla en general - " "
. . Porcentaje de la plantilla que
y, especialmente, al personal relacionado L. . R
s Formacion de al menos 2 horas en formato presencial 05 . declara haber mejorado su
con la organizacién de la empresa para horas en formato online para toda la plantilla en igualdad Al menos el 80% de la plantilla total ha comprension sobre los
garantizar la objetividad y la igualdad p p 8! recibido el curso de sensibilizacion al P RR.HH. ANUAL

acceso a la formacién, delas
retribuciones, etc.

Revisar en la Comisién de seguimiento, y modificar, en su
caso, los contenidos de los médulos y cursos de

Al menos una reunién de la comision de
seguimiento dedicada a la revision y

Porcentaje de materiales de
formacidn alineados al 100%
con las guias oficiales

RR.HH. y Comision de

Primer afio de vigencia

en la empresa

directivas.

en la entidad.

gestion en su puesto actual.
Medido mediante una

- . . s . X ! Seguimiento. del Plan.
formacion en igualdad de oportunidades. validacion de los temarios de los cursos. vigentes del Instituto de las 8
Mujeres.
Numero de planes de formacién anuales
coordinados formalmente con la L, L.
[N . Evolucion del indice de
representacion sindical y su envio a la e "
L L . o o participacion en formacion
La elaboracién del plan de formacién deberd contar con Comision de Seguimiento para su consulta .
L . . por sexo, centro de trabajo y N
la representacion sindical de las personas trabajadoras y previa. R g Coordinacionesy R.L.T. ANUAL
. L . grupo profesional: Variacion
enviar el plan a la comisién de seguimiento. )
. s anual del porcentaje de horas
Actas de las reuniones de la Comision que . "
. e de formacion recibidas por
acrediten la participacion sindical en la N
. L mujeres y hombres en cada
valoracion del plan de formacion y X
- — — centro, analizando si se
Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer
- R reduce la brecha de accesoy
. . la posibilidad de que la persona trabajadora pueda .
Garantizar el acceso de las trabajadoras y . . . ! . s garantizando que la
. inscribirse y realizar acciones formativas distintas a las . - e
los trabajadores en cada centro, a toda la e ! N X Porcentaje de cursos de formacién distribucion del presupuesto
L, . del itinerario formativo predeterminado en su puesto ) A ) o
formacion planificada por la empresa. R L realizados dentro de la jornada laboral formativo sea equitativa y RR.HH. Permanente.
(tanto los relacionados con su actividad, como los que la S ") . .
. ordinaria frente al total de la formacion. proporcional a la plantilla de
empresa ponga en marcha para el desarrollo profesional cada centro.
de la plantilla, que tengan valor profesional como :
incentivo al desarrollo profesional).
% acciones formativas registradas con Reduccion de diferencias de
. ” b L.
Crear registro de formacion desagregado . - 8 acceso a formacion entre COORDINACIONES Permanente.
informacién completa .
mujeres y hombres
Incremento de participacion
Priorizar acciones formativas dentro de jornada o en - . formativa de personas con
X ) % formacion dentro de jornada . p COORDINACIONES Permanente.
formatos flexibles jornada reducida o
necesidades de conciliacién
. . Existencia del programa formativo en Porcentaje de participantes
. Desarrollar programas formativos en capacidades - " : . L . .
Promover y retener el talento femenino o > X . . habilidades directivas / liderazgo disefiado que aplican competencias de . L
directivas a mujeres con potencial para asumir funciones Direcciony R.L.T. Permanente.
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Numero de mujeres identificadas con
potencial y convocadas formalmente para
participar en el programa.

evaluacién dessi la
trabajadora ha mejorado su
capacidad de toma de
decisiones, autonomia u
organizacion en su dia a dia.

Crear una guia sobre reuniones eficaces con uso de

Existencia de la "Guia de reuniones eficaces
y telemdticas" redactada y aprobada.

Primer afio de vigencia

medios telematicos, convocatorias, duraciéon y RR.HH.
. . . e i del Plan.
aprovechamiento. Evidencia de su envio/difusi6n a toda la
plantilla o su publicacién en la intranet.
100% de las personas que causan baja
voluntaria a las que se les ofrece el Diagnéstico cualitativo de
Realizar una entrevista o cuestionario voluntario de cuestionario. permanencia (Fuga de talento
salida a las personas que causan baja voluntaria para por género). RR.HH. Permanente.
conocer los motivos, desagregados por sexo. Registro anual anonimizado y desagregado
por sexo de los motivos de salida
recopilados.
Andlisis periddico de las condiciones de trabajo de la T -
plantilla con perspectiva de género, revisando que se L revision bianual sobre condiciones de
8 R R trabajo presentados a la Comision de RR.HH. BIANUAL.
respete en todo momento el principio de igualdad y de S
. . o seguimiento.
Garantizar unas condiciones y entorno de no discriminacién.
Condiciones de trabajo. trabajo sin sesgo o discriminacién por Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a . .
. ! . Porcentaje de vacantes a tiempo
sexo. tiempo completo y/ o de aumento de jornada, a través S e
. L . completo/ampliaciones que se notifican -
de los medios de comunicacién de la entidad por centro . R RR.HH. y Coordinaciones. Permanente.
X o . L formalmente al personal a tiempo parcial
de trabajo y verificar que dicha comunicacion se ha tes de b p
realizado y llega a toda la plantilla. antes de buscar fuera.
Cubrir los puestos de mayor jornada preferentemente Porcentaje de vacantes de mayor jornada
con personal interno, de manera que, de producirse una ue se cubren con personal de la propia L
P . N 'q P . g . " P L. p. _p . . RR.HH. y Coordinaciones. Permanente.
contratacion externa (final) sea ésta la de menor nimero entidad mediante promocién/modificaciéon Reduccion de la brecha de
de horas. de contrato. parcialidad laboral.
Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento
los datos correspondientes a la transformacion de
contratos temporales en indefinidos desagregados por . -
P - g_ 8 P . Entrega anual del informe de contrataciony
sexo, de la transformacion de contratos a tiempo parcial .
. R jornadas desagregado por sexo a la RR.H.. ANUAL.
en tiempo completo, de los aumentos de jornada en los ) -
. . . . Comision de Seguimiento.
contratos a tiempo parcial y del nimero de mujeres y
hombres que han solicitado el aumento de horas y las/os
que finalmente han aumentado de jornada.
Creacion del informe anual de siniestralidad
Disponer de un informe de siniestralidad desagregado (accidentes de trabajo y enfermedades RR.HH ANUAL
por sexos y por categoria. profesionales) desagregado por sexo y s )
categoria profesional.
Documento del protocolo revisado,
" . - I . - actualizado y adaptado por puesto de
Incorporar la perspectiva de género en la Se realizard o revisard y se difundird el protocolo de . L. . . o . .
P " P . L. . . L. trabajo. Adecuacion preventiva de Primer afio de vigencia
politica de prevencion, en la vigilancia de prevencion de riesgos en situacion de embarazo y Lestos sensibles RR.HH. del Plan
la salud laboral, asi como en cualquier lactancia natural, dirigido a cada puesto. . . I p . :
s ) Evidencia de la difusion del protocolo a la (embarazo/lactancia/salud
Salud laboral con otra obligacion relacionada con la R
B o N plantilla. hormonal).
perspectiva de género prevencidn de riesgos laborales, — — -
. . . N o o NUmero de comunicaciones o adaptaciones
atendiendo especialmente a los riesgos Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las X L. -~ "
N " . . de puesto por embarazo/lactancia Evolucion de la siniestralidad L L
asociados al embarazo y a la lactanciay a normas de proteccion del embarazo y lactancia natural y B N N ) Comision de seguimiento. Permanente.
) . . X ) A 0 tramitadas formalmente e informadas y el absentismo por género.
los riesgos psicosociales. se informara a la Comisién de seguimiento. L L
anualmente a la Comisién de Seguimiento.
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto L. .
. . " Inclusion de la variable de sexo y factores
en los sistemas de recogida de datos, como en el estudio . L i
. S . ) especificos en la renovacion o revision . . .
e investigacion generales en las evaluaciones en materia Direcciony P.R.L. Vigencia

de prevencion de riesgos laborales (incluidos los
psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir

periddica de la Evaluacién de Riesgos
Laborales de la entidad.
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posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo, como
por ejemplo aquellos relacionados con la menopausia.

Facilitar un procedimiento para la solicitud de adaptacién
horaria de la jornada, donde se incluya el compromiso de
los responsables por facilitar dicha adaptacion de forma

Existencia del documento formal del
"Procedimiento de Solicitud de Adaptacion

Eficacia de la adaptacion
horaria frente a la pérdida de

Direccién y RR.HH.

Primer afio de vigencia

" -
que se evite en lo posible tener que acudir a reducir la de Jornada" con sus pla.zos, CI’ItEI'IIOS y eI renta. del Plan.
jornada laboral, para atender a las cargas familiares (en redactado de compromiso de la direccion.
caso de tener al cuidado a ascendientes dependientes y
descendientes hasta el segundo grado de Registro anual del nimero de solicitudes de
consanguineidad o afinidad). Este procedimiento adaptacion recibidas, aprobadas, denegadas
contemplara los plazos de solicitud y tramitacion y los 0 acordadas mediante plan alternativo.

Garantizar el ejercicio corresponsable de criterios de concesioén.

Ejercicio corresponsable los derechos de conciliacién, informando Permiso retribuido por el tiempo imprescindible para las .

) : R R P ) Numero de personas que hacen uso del

de los derechos de la de ellos y haciéndolos accesibles a toda trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccion ermiso.

vida personal, familiar y la plantilla y mejorar las medidas legales asistida en Servicios Publicos de Salud. P )

laboral. para facilitar la conciliacion de la vida Permiso retribuido por el tiempo necesario para las Niimero de personas que hacen uso del Corr.e.spf)nsab|lfdad realy

personal, familiar y laboral de laplantilla. tutorias del centro de estudios de las y los menores a X Eq.ul|lbl'|0 de género en los RR.HH. Permanente.
cary permiso. cuidados.
g0.
Permiso retribuido por el tiempo indispensable, para el
acompafiamiento en la asistencia médica a los Servicios
Publicos de Salud hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad de familiar con discapacidad, Ndmero de personas que hacen uso del
edad, accidente o enfermedad que no puedan valerse permiso.
por si mismos y no desempefien actividad retribuida,
siempre y cuando no se haya solicitado reduccién de
jornada por esta misma circunstancia.
Variacién anual del
porcentaje de representacion
. N . - L i del sexo menos representado
Equiparar la presencia femenina 'y Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la . I, "
Infra repr " . . X L. N . informe anual de distribucién de la plantilla en aquellos centros o puestos
. en las diferentes dreas y informacién de la distribucién de hombres y mujeres X . Lo RR.HH. ANUAL
femenina . , . R elaborado y enviado. que la diagnostico inicial del
puestos de la entidad. segun centro, puesto, tipo de contrato y jornada. X e
plan identificé como
fuertemente masculinizados
o feminizados.
Realizar una auditoria salarial al menos una vez durante
la vigencia del plan. Englobaran toda la plantilla y
analizaran las retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por puestos, incluyendo los o o
) . Y P p. v 5 Nueva Auditoria Retributiva elaborada y
salarios, los complementos salariales y las percepciones - L
i . L . entregada a la Comisién de Seguimiento,
extrasalariales. Esta informacion debera estar . L
- incluyendo el desglose exigido por ley
desagregada en atencion a la naturaleza de la " . .
IR X (medias, medianas, salario base,
retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los .
5 complementos y extrasalariales por puestos
complementos y cada una de las percepciones . »
— . ) . _— ) " A ) de igual valor). Evolucién anual de labrecha

Retribuciones y auditoria Garantizar la igualdad retributiva para extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada L L -

salarial ajustada por puestos Comision de seguimiento ANUAL

salarial

trabajos de igual valor

percepcion desglose de la totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi como los criterios para su
percepcion.

Se establecera el criterio de analisis en la revisién de las
brechas que superen el 5% entre mujeres y hombres. En
caso de producirse, por motivo de sexo, se realizara un
plan que contenga medidas correctoras, asignando el
mismo nivel retributivo a funciones de igual valor.

Numero de agrupaciones de puestos de
igual valor detectadas con una brecha
retributiva superior al 5% (favorable a un
sexo u otro) que han sido analizadas en la
Comision de Seguimiento.

Medidas correctoras aplicadas

de igual valor.
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Prevencién del acoso
sexual y por razén
de sexo.

Difundir el protocolo de prevencién y actuacién en los
casos de acoso sexual y por razén de sexo mediante el
establecimiento de canales accesibles para toda la

Evidencia de la difusion del protocoloy la

N N N guia a toda la plantilla y su entrega firmada RR.HH. Permanente.
plantilla o cualquier persona que se relacione por N .
X . en las nuevas incorporaciones.
motivos de trabajo, elaborando un documento
explicativo del funcionamiento del protocolo.
- . . 100% de las personas miembros de la
Formacion especifica a todas las personas que integran la S L. o
., L A L N Comisién de Instruccion/Investigacion que
Comision de Instruccion y/o investigacién para asumir las . " . L. RR.HH. Permanente.
X 3 . han recibido formacidn especifica en gestion
funciones asociadas a la misma. X
de denuncias de acoso.
Al menos el 90% de la plantilla actual recibe
Prevenir el acoso sexual y por razén de Sensibilizacion obligatoria sobre prevencion del acoso la formacion.
sexo sexual y por razdn de sexo dirigida a toda la plantillay las RR.HH. Permanente.
nuevas incorporaciones. El 100% de las nuevas incorporaciones
) , Aumento del grado de
recibe la formacién. . )
Reah o7 — Tdrect conocimiento y confianza en
ealizar cursos de formacion a personal directivo, R -
S o P L K 100% del personal directivo, coordinaciones el protocolo.
coordinaciones y a la comision de seguimiento (titulares o i .
) y comisién de seguimiento recibe la RR.HH. Permanente.
y suplentes) sobre prevencion del acoso sexual y por formacion
razén de sexo. .
. . Numero de acciones informativas
Reforzar la sensibilizacién en materia de acoso sexual y o ;
) . extraordinarias (charlas, notas, carteleria)
por razdén de sexo en centros de trabajo donde haya . N P RR.HH. Permanente.
X ) realizadas en centros de trabajo especificos
habido algun caso. . .
tras el cierre de un expediente de acoso.
Presentacion a la Comisién de Seguimiento de un
Realizar un seguimiento de los casos de informe anual sobre los procesos iniciados por acoso . N . L o
- . . . , Entrega del informe anual de expedientes de Direccién — Comision de
las victimas de acoso sexual y por razén sexual o por razén de sexo, asi como el nimero de ANUAL

Imagen y comunicacién

de sexo denuncias archivadas por centro de trabajo, con las acoso. seguimiento
conclusiones de los procesos.
Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios El 100% de personas del drea de
Fomentar una cultura e imagen de comunicacion de la entidad (pagina web, relaciones Comunicacién que han completado la Grado de adecuacion de las . o . .
RR.HH. Primer afio de vigencia.

igualitaria entre mujeres y hombres en la
empresa tanto a nivel interno como
externo.

con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion del
lenguaje e imagenes no sexistas.

formacion en lenguaje inclusivo e iméagenes
no sexistas.

Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y
difusion externa e interna.

Guia de lenguaje inclusivo y comunicacion
institucional" creada.

comunicaciones oficiales a los
criterios de lenguaje e imagen
no sexista.

Comunicacion — RR.HH.

Primer afio de vigencia.

Establecer canales de informacién
permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa
y realizar una campaiia de sensibilizacién
e informacién interna sobre el nuevo
Plan de Igualdad.

Introducir en la pagina web un espacio especifico para
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa.

Existencia de la seccién especifica de
Igualdad en la pagina web corporativa o
intranet.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones
informacion especifica sobre el Plan de Igualdad,
protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo y el protocolo de proteccién y ayuda a las victimas
de violencia de género.

Inclusion de los tres documentos (Plan de
Igualdad, Protocolo de acoso y Protocolo de
violencia de género) en el kit o manual de
bienvenida

Realizar una campaiia especifica de difusion interna y
externa del Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso
sexual y por razén de sexo.

NUmero de acciones de difusion realizadas
para el lanzamiento del Plan.

Realizar una campafia especial de sensibilizacion el Dia
Internacional de la Mujer (8 de marzo) a través de envio
de correos masivos, tablones de anuncio, etc.

Campaiia realizada y difundida.

Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo
acciones de colaboraciéon en campafas
contra la violencia de género.

Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional
contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

Campaiia realizada y difundida.

indice de conocimiento y
asimilacion del Plan de
Igualdad y la violencia
machista por parte de la
plantilla.

Comunicacion.

Primer afio de vigencia.

Comunicacién — RR.HH.

Permanente.

Direccion.

Primer afio de vigencia.

Comunicacién

ANUAL

Comunicacién

ANUAL

Sensibilizar e informar a la plantilla en
materia de con
corresponsabilidad.

Difundir mediante una guia informativa a través de los
canales habituales de comunicacion de la empresa los
derechos y medidas de conciliacion recogidos en la
norma y comunicar los disponibles en la empresa que
mejoran la legislacion.

Elaboracién y difusion de la guia.

Evolucion del porcentaje de
hombres que solicitan
permisos de conciliacion y el
permiso de lactancia:

RR.HH.

Primer afio de vigencia.
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Realizar una campaiia de sensibilizacién en
corresponsabilidad, con especial incidencia en los
hombres de la plantilla y hacer especial hincapié en la
difusion del permiso corresponsable de lactancia.

Campaiia realizada y difundida.

Realizar una campafia el dia nacional de la conciliacion y
corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo
el compromiso de la empresa con esta materiay la
igualdad, para promover esta cultura entre todo el
personal.

Campaiia realizada y difundida.

Comunicacién

Primer afio de vigencia.

Comunicacién

ANUAL

1) Prevencién y apoyo a
victimas de
violencia de género.

Protocolo para la proteccién de las victimas de violencia
de género con establecimiento de medidas e inclusion de
mejoras.

Protocolo realizado y difundido.

Porcentaje de la plantilla que
confirma conocer el
protocolo y las medidas.

RR.HH.

Primer afio de vigencia.




VI.

Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como
humanos, necesarios para la implantacion, seguimiento y
evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

Para garantizar la correcta ejecucién y la eficacia de las medidas aprobadas en este Ill Plan de
Igualdad, la entidad se compromete a dotar de los recursos humanos, materiales y econémicos
necesarios. La asignacion de estos medios asegura que el plan no sea una mera declaracién de
intenciones, sino un instrumento operativo y evaluable.

1. Recursos Humanos (medios humanos)

La estructura humana necesaria para la implantacion, seguimiento y evaluacion de este I
Plan de Igualdad se organiza en tres niveles: los recursos propios aportados por la entidad,
los 6rganos de composicion mixta y el soporte de especialistas externos.

a) Recursos propios proporcionados por la Entidad.

e Departamento de Recursos Humanos (RR.HH.): Es el area interna responsable de
ejecutar operativamente las medidas del Plan (seleccion, registro de datos, control
de promociones, etc.).

e Responsable de Igualdad y persona Suplente: Figuras integradas directamente
dentro del Departamento de RR.HH. Seran las encargadas de velar por la igualdad
de trato, unificar criterios con perspectiva de género en los procesos internos,
gestionar el dia a dia del Plan e informar a la Comision de Seguimiento. Contaran con
la formacion especifica y la capacidad de decision necesaria.

b) Organo mixto y paritario.

La supervision general del Plan, asi como la gestion de los protocolos especificos, no recae
en la empresa de forma exclusiva, sino que se articula a través de 6rganos colegiados
integrados por un total de 5 miembros con la siguiente composicion:

e 2 personas en representacion de la empresa.
2 personas en representacion legal de los trabajadores (RLT).
e 1 persona en representacion de los sindicatos.

c) Recursos y colaboraciones externas.

Para asegurar la maxima objetividad, rigor técnico y especializacion en materias complejas,
la entidad podra contar con el apoyo de los siguientes agentes externos:

e Empresas externas expertas en igualdad: Consultorias especializadas que podran
ser contratadas para impartir las formaciones obligatorias en sesgos inconscientes,
igualdad y prevencion del acoso, asi como para prestar asistencia técnica en las
revisiones o auditorias.

e Entidad externa de revencion de Riesgos Laborales (PRL): Servicio de prevencion
ajeno que colaborara estrechamente en la revision de la evaluacion de riesgos con
perspectiva de género, el diseno de protocolos de embarazo/lactancia y el analisis
de la siniestralidad.
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2. Recursos materiales y tecnolégicos.

Para dar soporte técnico, garantizar la operatividad de las medidas y permitir la recogida de
datos necesaria para los indicadores, la entidad habilitara y pondra a disposicion los
siguientes recursos materiales, tecnologicos y documentales:

A) Herramientas de comunicacion, conectividad e informacion.

e Creacion y mantenimiento operativo de una direccidbn de correo electrénico
especifica para centralizar todas las dudas, propuestas y comunicaciones de la
plantilla relativas al Plan de Igualdad.

e Habilitacién de una seccion fija y exclusiva sobre "Politica de Igualdad" en la pagina
web de la entidad, donde se alojara el Plan, las guias explicativas y los protocolos.

e Uso de plataformas telematicas (correos masivos corporativos) y portal de vacantes
interno para garantizar que la informacion sobre vacantes a tiempo completo y
promociones llegue de forma efectiva al 100% de la plantilla (especialmente al
personal a tiempo parcial).

e Licencias activas de plataformas telematicas para asegurar la realizacion de
reuniones eficaces bajo los criterios de la nueva Guia de reuniones eficaces y
telematicas y facilitar las sesiones de la Comision de Seguimiento.

B) Documentacion técnica, guias y protocolos internos.

Para la implantacién del plan, se procedera a la redaccion, edicién y archivo digital de los
siguientes documentos de obligado cumplimiento:

e Manual de acogida: Modificado para incluir los tres documentos clave a toda nueva
incorporacion: el Plan de Igualdad, el Protocolo de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo y el Protocolo de proteccion y ayuda a las victimas de violencia de
género.

e Integracion del nuevo "Procedimiento de Promocion Interna con perspectiva de
género" dentro del sistema de gestion de la entidad (especificamente en el
Procedimiento 4: Desarrollo de Personas).

e Redaccion del "Procedimiento de Solicitud de Adaptacion de Jornada", que incluira
formularios normalizados con plazos, criterios de concesién y modelos de planes
alternativos.

e Guia de lenguaje inclusivo y comunicacion no sexista elaborada por el area de
comunicacion y con alcance para toda la plantilla.

e Guia informativa de derechos y medidas de conciliacién y corresponsabilidad (con
especial difusion del permiso corresponsable de lactancia).

e Carteleria digital y fisica, infografias y contenidos multimedia especificos para las
campanas anuales del 8 de marzo (Dia de la Mujer), 25 de noviembre (Contra la
Violencia de Género) y 23 de marzo (Dia Nacional de la Conciliacion).

C) Software, sistemas de registro y analisis de datos (métricas).

Para poder extraer los indicadores de seguimiento e impacto anuales, se utilizaran
herramientas como Microsoft office (Excel, Word, etc.) Registro de Contratacion y Jornadas:
Datos de transformaciones de contratos (de temporal a indefinido y de parcial a completo).

Plataforma de software de PRL adaptada para incluir variables de sexo y factores especificos
(salud hormonal, menopausia) en la Evaluacion de Riesgos Laborales.
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VIl.  Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y

evaluacion de las medidas del plan de igualdad.

El 1l Plan de Igualdad se desarrollara a lo largo de un periodo de 4 afios, iniciandose el 18 junio
de 2026 y finalizando el 17 junio de 2030.

Area del
diagnéstico

Medida

2026

2027

2028

2029

2030

3T aT

T

2T 3T

aT

T

2T 3T

a7

T

2T 3T

a7

T

2T

Responsable de
igualdad

Designar una persona responsable (y una
suplente) de velar por la igualdad de trato
y oportunidades dentro del organigrama
de la entidad, con formacidn especifica en
la materia (agente de igualdad o similar),
que gestione el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad
con perspectiva de género en los procesos
de seleccion, promocion y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comisién de Seguimiento.
Esta persona estara dotada de capacidad
de decision suficiente en materia de
igualdad de oportunidades y las dreas del
plan de igualdad. Se creard y difundird una
direccién de correo electrdnico para que
canalice todas las comunicaciones relativas
al plan de igualdad.

Proceso de
seleccion y

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

contr

Incorporar andlisis anual de contratacion
por sexo, grupo profesional y puesto.

Fomentar la contratacion del sexo
infrarrepresentado del sexo menos
representado.

Utilizar términos neutros en la
denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino
ni masculino.

Clasificacién
profesional

Realizar una nueva valoracion de los
puestos de trabajo objetiva que mida la
importancia relativa de un puesto dentro
de la organizacidn con perspectiva de
género para garantizar la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre
sexos, identificando puestos de igual valor
y siguiendo las guias y recomendaciones
del Instituto de las Mujeres.

Promocién
profesional.

Establecer un procedimiento de
promocién donde se asegure que el perfil
requerido y las competencias y requisitos
solicitados son los adecuados, sin sobre
cualificaciones y que no existan
competencias sesgadas hacia un sexo u
otro (eliminando a ser posible la
experiencia en aquellos casos que supone
una barrera a la presentacion de
candidaturas femeninas) incluyendo
pautas para no incurrir en sesgos de
género.

Hacer un seguimiento de las publicaciones
de las vacantes de promocidn que asegure
que éstas llegan a toda la plantilla.

Registrar candidaturas presentadas,
promociones concedidas, grupo de origen
y destino desagregadas por sexo.

Analizar promocion de personas con
reduccion de jornada por cuidados.

Formacién

Formacion especifica en igualdad entre
mujeres y hombres de al menos 2 horas en
formato presencial o al menos 5 horas en
formato online para el personal con
responsabilidad o personas a cargo,
evitando sesgos inconscientes.

Formacién de al menos 2 horas en formato
presencial o 5 horas en formato online
para toda la plantilla en igualdad de
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oportunidades entre mujeres y hombres
orientada a la sensibilizacion.

Revisar en la Comision de seguimiento, y
madificar, en su caso, los contenidos delos
modulos y cursos de formacion en
igualdad de oportunidades.

La elaboracion del plan de formacion
deberd contar con la representacién
sindical de las personas trabajadoras y
enviar el plan a la comision de
seguimiento.

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

incentivo al desarrollo profesional).

Crear registro de formacion desagregado

Priorizar acciones formativas dentro de
jornada o en formatos flexibles

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

Condiciones de
trabajo.

Crear una guia sobre reuniones eficaces
con uso de medios telematicos,
convocatorias, duracion y
aprovechamiento.

Realizar una entrevista o cuestionario
voluntario de salida a las personas que
causan baja voluntaria para conocer los
motivos, desagregados por sexo.

Andlisis periddico de las condiciones de
trabajo de la plantilla con perspectiva de
género, revisando que se respete en todo
momento el principio de igualdad y de no
discriminacion.

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de
las vacantes a tiempo completo y/ o de
aumento de jornada, a través de los
medios de comunicacién de la entidad por
centro de trabajo y verificar que dicha
comunicacién se ha realizado y llega a toda
la plantilla.

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

Proporcionar anualmente a la Comisién de
Seguimiento los datos correspondientes a
la transformacién de contratos temporales
en indefinidos desagregados por sexo, de
la transformacién de contratos a tiempo
parcial en tiempo completo, de los
aumentos de jornada en los contratos a
tiempo parcial y del nimero de mujeres y
hombres que han solicitado el aumento de
horas y las/os que finalmente han
aumentado de jornada.

Salud laboral con
perspectiva de
género

Disponer de un informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por categoria.

Se realizara o revisard y se difundird el
protocolo de prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural,
dirigido a cada puesto.

Se realizara un seguimiento del
cumplimiento de las normas de proteccién
del embarazo y lactancia natural y se
informard a la Comisién de seguimiento.

Considerar las variables relacionadas con
el sexo, tanto en los sistemas de recogida
de datos, como en el estudio e
investigacion generales en las evaluaciones
en materia de prevencion de riesgos
laborales (incluidos los psicosociales), con
el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados
con el sexo, como por ejemplo aquellos
relacionados con la menopausia.
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Ejercicio
corresponsable
de los derechos
de la vida
personal, familiar
y laboral.

Facilitar un procedimiento para la solicitud
de adaptacion horaria de la jornada, donde
se incluya el compromiso de los
responsables por facilitar dicha adaptacién
de forma que se evite en lo posible tener
que acudir a reducir la jornada laboral,
para atender a las cargas familiares (en
caso de tener al cuidado a ascendientes
dependientes y descendientes hasta el
segundo grado de consanguineidad o
afinidad). Este procedimiento contemplara
los plazos de solicitud y tramitacion y los
criterios de concesién.

Permiso retribuido por el tiempo
imprescindible para las trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion
asistida en Servicios Publicos de Salud.

Permiso retribuido por el tiempo necesario
para las tutorias del centro de estudios de
las y los menores a cargo.

Permiso retribuido por el tiempo
indispensable, para el acompafiamiento en
la asistencia médica a los Servicios Publicos
de Salud hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad de familiar con
discapacidad, edad, accidente o
enfermedad que no puedan valerse por si
mismos y no desempefien actividad
retribuida, siempre y cuando no se haya
solicitado reduccién de jornada por esta
misma circunstancia.

Infra
representacion
femenina

Facilitar anualmente a la Comisién de
seguimiento la informacion de la
distribucién de hombres y mujeres seguin
centro, puesto, tipo de contrato y jornada.

Retribuciones y
auditoria salarial

Realizar una auditoria salarial al menos
una vez durante la vigencia del plan.
Englobaran toda la plantilla y analizaran las
retribuciones medias y medianas de las
mujeres y de los hombres, por puestos,
incluyendo los salarios, los complementos
salariales y las percepciones
extrasalariales. Esta informacion debera
estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo
salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las
percepciones extrasalariales, especificando
de modo diferenciado cada percepcion
desglose de |a totalidad de los conceptos
salariales y extra salariales, asi como los
criterios para su percepcion.

Se establecera el criterio de analisis en la
revision de las brechas que superen el 5%
entre mujeres y hombres. En caso de
producirse, por motivo de sexo, se
realizard un plan que contenga medidas
correctoras, asignando el mismo nivel
retributivo a funciones de igualvalor.

Prevencién del
acoso sexual y
por razén

de sexo.

Difundir el protocolo de prevencién y
actuacion en los casos de acoso sexual y
por razdén de sexo mediante el
establecimiento de canales accesibles para
toda la plantilla o cualquier persona que se
relacione por motivos de trabajo,
elaborando un documento explicativo del
funcionamiento del protocolo.

Formacion especifica a todas las personas
que integran la Comision de Instruccion
y/o investigacién para asumir las funciones
asociadas a la misma.

Sensibilizacion obligatoria sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo dirigida a toda la plantilla y las nuevas
incorporaciones.

Realizar cursos de formacion a personal
directivo, coordinaciones y a la comisién
de seguimiento (titulares y suplentes)
sobre prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo.

Reforzar la sensibilizacién en materia de
acoso sexual y por razén de sexo en
centros de trabajo donde haya habido
algun caso.

Presentacion a la Comision de Seguimiento
de un informe anual sobre los procesos
iniciados por acoso sexual o por razon de
sexo, asi como el nimero de denuncias
archivadas por centro de trabajo, con las
conclusiones de los procesos.

Imageny

Formar y sensibilizar al personal encargado
de los medios de comunicacién de la
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entidad (pagina web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion del lenguaje e imagenes no
sexistas.

Realizar y difundir una Guia de lenguaje
inclusivo y difusion externa e interna.
Introducir en la pagina web un espacio
especifico para informar sobre la politica
de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa.

Incluir en la acogida de nuevas
incorporaciones informacién especifica
sobre el Plan de Igualdad, protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo y el protocolo de proteccién y ayuda a
las victimas de violencia de género.
Realizar una campaiia especifica de
difusion interna y externa del Plan de
Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo.

Realizar una campafia especial de
sensibilizacién el Dia Internacional de la
Mujer (8 de marzo) a través de envio de
correos masivos, tablones de anuncio, etc.
Sensibilizar en la campafia especial del Dia
Internacional contra |a Violencia de
Género (25 de noviembre).

Difundir mediante una guia informativa a
través de los canales habituales de
comunicacion de la empresa los derechos y
medidas de conciliacién recogidos en la
norma y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacion.
Realizar una campafia de sensibilizacion en
corresponsabilidad, con especial incidencia
en los hombres de la plantilla y hacer
especial hincapié en la difusion del
permiso corresponsable de lactancia.
Realizar una campaiia el dia nacional de la
conciliacién y corresponsabilidad familiar
(23 de marzo), promoviendo el
compromiso de la empresa con esta
materia y la igualdad, para promover esta
cultura entre todo el personal.

1) Prevencién y

N Protocolo para la proteccién de las
apoyo a victimas

victimas de violencia de género con

de . h . L

N . establecimiento de medidas e inclusion de
violencia de meioras
género. g :

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

De conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, este Ill Plan de
Igualdad cuenta con un sistema de seguimiento y evaluacién disefiado como un
conjunto dinamico y participativo. Su finalidad es asegurar el cumplimiento de las
acciones aprobadas y dotar a la entidad de la flexibilidad necesaria para adaptar
la estrategia a cualquier cambio normativo o estructural durante sus 4 afios de
vigencia.

1. Objetivos del Sistema de Evaluacion

Objetivo General:

Establecer una metodologia sistematica y coordinada que permita medir los resultados y el
impacto real de las medidas del lll Plan de Igualdad, tanto en la gestidon del personal de la entidad
como en la transformacidn de su cultura institucional.
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Objetivos Especificos:

1)
2)

3)

Medir el grado de cumplimiento: Verificar la consecucion de los objetivos generales y
especificos del Plan a través de la ejecucion de sus medidas.

Analizar el desarrollo operativo evaluando la eficiencia de los procesos internos, la
implicacion de las areas responsables y el uso de los recursos asignados.

Garantizar la continuidad y mejora reflexionando sobre la vigencia y utilidad de las acciones
permanentes, detectando posibles desviaciones o resistencias.

Identificar nuevas necesidades y proponer acciones correctoras o nuevas medidas de
optimizacidn que contribuyan a profundizar en el cumplimiento del Principio de Igualdad en
la gestidn de la entidad.

Metodologia y mecanismos de evaluacion

A diferencia de planes anteriores, e imitando las mejores practicas de simplificacién técnica, la
totalidad de los indicadores cuantitativos y cualitativos especificos se encuentran integrados
directamente en la matriz de medidas del apartado V.

Para la recopilacién y andlisis de la informacidn, se establecen de forma obligatoria los siguientes
cuatro mecanismos metodoldgicos:

a) Medicidén anual de indicadores (evaluacion cuantitativa)

Anualmente se llevard a cabo una medicién y cuantificacidon del grado de consecucion de los
indicadores previstos en el Plan. El Departamento de RR.HH. y las Coordinaciones seran las
areas encargadas de recopilar y facilitar a la Comision de Seguimiento las métricas, registros
y estadisticas desagregadas por sexo (en materia de contratacion, formacion, promocion,
conciliacién y siniestralidad), asi como la actualizacién del Registro Retributivo para analizar
las desviaciones superiores al 5%.

b) Maedicién anual de impacto cualitativo (evaluacion de percepcion)

De igual manera y con caracter anual, la Comisidn realizard un andlisis del impacto
cualitativo del Plan de Igualdad en la plantilla. Para ello, se desarrollara y distribuird una
encuesta online anonimizada dirigida a todo el personal de la entidad. Este instrumento
permitira medir el grado en que se estdn produciendo cambios reales en materia de
transversalizacion de género, el nivel de confianza y conocimiento de los protocolos (acoso,
violencia de género) y la percepcion de la cultura organizacional. La obtencién y compilacidn
de estos datos serd responsabilidad compartida entre la entidad y la Comisién de
Seguimiento.

c) Evaluacion intermedia bianual

Tras los primeros dos afos de implementacion del Il Plan de Igualdad (junio de 2028), se
realizard una evaluacion intermedia exhaustiva. Esta se construird a partir de la informacién
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histdrica recopilada en las mediciones anuales de indicadores y en las encuestas de impacto
cualitativo.

Como elemento central de esta evaluacién, se organizara un grupo de discusién con
representacion de las distintas areas de la entidad. El objetivo de este grupo sera valorar de
forma critica la marcha del Plan y dictaminar si es necesario reformular, reorientar o incluir
nuevas medidas dentro del Plan para su ejecucidn en los dos ultimos afios de vigencia. La
responsabilidad de compilar estos datos recaera en el/la Responsable de Igualdad (y su
suplente), junto con la Comisidn de Seguimiento y los responsables de la entidad.

d) Evaluacion final del Plan (al cierre de la vigencia).

Una vez finalizado el periodo de 4 afios del lll Plan de Igualdad (junio de 2030), se
desarrollard un Informe Final de Evaluacién. Este documento sumara y cruzard toda la
informacion obtenida en las mediciones anuales, las encuestas cualitativas, los resultados
de las auditorias salariales y las modificaciones que se hubieran aprobado tras la evaluacion
intermedia.

Este informe final incluird, de forma obligatoria, un apartado especifico de lecciones
aprendidas y un bloque de propuestas y recomendaciones técnicas que serviran como
linea de base y diagndstico de situacion indispensable para la futura negociacién del IV
Plan de Igualdad de la entidad. La obtencion y compilacién de estos datos serd
responsabilidad del/de la Responsable de Igualdad, la Comisién de Seguimiento y la
direccidn de la entidad.

Composicion y funcionamiento de la comision u organo
paritario encargado del seguimiento, evaluacion y revisiéon
periodica de los planes de igualdad.

Para velar por la correcta aplicacion de la metodologia de evaluacidn, se establece la estructura,
el reparto de representatividad y las reglas de funcionamiento del 6rgano encargado del control
de este Il Plan de Igualdad.

1. Composicion y representatividad de la Comision.

La Comisién de Seguimiento es un érgano colegiado de naturaleza mixta y paritaria, compuesto
por un total de 5 miembros con voz y voto, distribuidos bajo la siguiente representacion:

Por parte de la Entidad (Representacidon Empresarial):
e 2 personas pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos y/o direccion.
Por parte de las Personas Trabajadoras (Representacién Social):

e 2 personas en representacion legal de los trabajadores (RLT).
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e 1 persona en representacién de la organizacidn sindical UGT.

Con independencia del nimero total de personas fisicas que terminen conformando la Comisién
en cada sesién, cada una de las dos partes (el banco empresarial y el banco social) ostenta
exactamente el 50% de la representacién y del voto en la comision de seguimiento. Los acuerdos
se buscaran siempre por consenso mutuo entre ambas representaciones.

2. Régimen de funcionamiento y convocatorias.

La Comision ajustara su actividad operativa a las siguientes reglas y plazos obligatorios:

e Periodicidad de las reuniones ordinarias:

o Ano 1 (Fase de Implantacion): Se establece un régimen de seguimiento
semestral. La Comision se reunira obligatoriamente a los 6 meses (diciembre
2026) y a los 12 meses (junio 2027).

o Anos 2, 3y 4: Se establece un régimen de seguimiento anual. La Comisién
se reunira de forma ordinaria una vez al ano (junio de 2028 —coincidiendo
con la evaluacion intermedia—, junio de 2029 y junio de 2030 —coincidiendo
con el informe final—).

e Reuniones extraordinarias: Cualquiera de las partes podra solicitar por escrito una
convocatoria extraordinaria ante urgencias justificadas (activacion del Protocolo de
Acoso, requerimientos de la Inspeccion de Trabajo o reformas legislativas de
obligado cumplimiento).

Para asegurar un analisis riguroso y transparente, la entidad se compromete a presentar e
informar de toda la documentacién y los informes necesarios con al menos 10 dias habiles
de anticipacion a la fecha fijada para cada reunion de seguimiento. No se podran someter a
dictamen datos que no hayan cumplido con este periodo minimo de revision por parte de
todas las partes.

3. Revisién y adaptacion periédica.

Si durante las evaluaciones ordinarias o extraordinarias se evidenciara la falta de adecuacion de
alguna medida, o se produjeran cambios sustanciales en la entidad, la Comisién de Seguimiento
tendra la facultad de proponer la revisién del redactado del Plan.

Cualquier modificacidn, sustitucién o incorporaciéon de nuevas medidas correctoras derivadas
de las evaluaciones debera ser acordada de forma valida por la Comisién (aprobada por ambas
partes) y sera objeto de registro oficial ante la autoridad competente a través de la plataforma
REGCON.
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Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para

solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la

aplicacién, seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la

normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

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

a)

b)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn previstos en los apartados 7 y 8 de este documento.

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

En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenioy las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.
Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En el caso de discrepancia las partes podran acudir a los rganos de mediacién correspondientes
Servicio Interconfederal de Mediaciéon y Arbitraje (SIMA).
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1. COMPROMISO

Con el presente protocolo, FUNDACION CRUZ BLANCA manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda la organizaciéon de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso
por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, FUNDACION CRUZ BLANCA quiere subrayar su compromiso con la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de
sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta servicios en
la organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
gue, no teniendo una relaciéon laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion
tales como personas en formacioén, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que
realizan voluntariado.

Asimismo, FUNDACION CRUZ BLANCA asume el compromiso de dar a conocer la existencia
del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las
empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que
procede el personal que trabaja en el marco de la entidad u organizacion.

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

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la entidad u
organizacion, y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a
la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso,
sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién mercantil
que une a ambas empresas podra extinguirse.

2. DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Todo acoso sexual se
considerara discriminatorio. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situaciéon constitutiva de acoso sexual se considerara
también acto de discriminacién por razon de sexo.

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya
que se consideran conductas constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza
sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier
ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital.

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

EJEMPLOS DE ACOSO SEXUAL:

1. Conductas verbales:




e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad

sexual;

e Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
¢ Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,

e Cartas 0 mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y

2. Conductas no verbales:
miradas impudicas, gestos.
con claro contenido sexual.

3. Comportamientos Fisicos:

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

NIVELES DE GRAVEDAD:

Escala de gravedad

Descripcion de la accion

LEVE

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para la
persona acosada (chistes de contenido sexual, piropos/comentarios
sexuales sobre las personas trabajadoras,

pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos Yy miradas
insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).

GRAVE

Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccion
verbal directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la
vidasexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones
sexuales, o presionar después de la ruptura sentimental con un

compainero o una companera) y contactos fisicos no permitidos por

la persona acosada.

MUY GRAVE

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

cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presion de

despido, asalto sexual, etc.




DESCRIPCION:

Escala de
gravedad

Tipologia

Descripcion de la accion

LEVE

VERBAL

Decir piropos.

Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

Hablar sobre las propias habilidades / capacidades sexuales.
Hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.

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

Pedir citas reiterativas después de una negativa.

NO VERBAL

Hacer gestos lascivos.

FISICO

Realizar acercamientos no consentidos.

GRAVE

VERBAL

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

NO VERBAL

Realizar gestos obscenos

FISICO

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

Provocar el contacto fisico “accidental” de los cuerpos.

MUY GRAVE

VERBAL

Demandar favores sexuales.
Realizar insinuaciones directas.

Enviar cartas, notas o mensajes de correo electronico de contenido
sexual de caracter Ofensivo.

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

NO VERBAL

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo
sobre otro.

FISICO

Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar,
tocar, masajes no deseados).

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Constituye acoso por razon de sexo cualquier 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.

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

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

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta



como tal.

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

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

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les
presumen inherentes a ellas.

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

EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. Ataques con medidas organizativas:

Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y

habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erroneos..
Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o

cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la
poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del

ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc. 8.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los

mensajes, etc., de la persona.

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

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

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus companeros y companeras

(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companeras y companeros la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona

(teléfono, correo electronico, etc.).

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

Amenazas y agresiones fisicas.
Amenazas verbales o por escrito.



e Gritos y/o insultos.



e Llamadas telefénicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

e Qcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

¢ QOcasionar destrozos en el puesto de trabajo 0 en sus pertenencias.

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

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

¢ Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.
o Daraentender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta
a un examen o diagnéstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

NIVELES DE GRAVEDAD:

Escala de
gravedad

Tipologia

Descripcion de la accion

LEVE

VERBAL

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

Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad inferior
a su capacidad o categoria profesional, Gnicamente por su sexo.
Ignorar aportaciones, comentarios o adicionales (excluir, no tomar en
serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial
intelectual de las personas por razén de su sexo.

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

NO
VERBAL

Utilizar gestos que produzcan un ambiente
intimidatorio.

FISICO

Provocar acercamientos

GRAVE

VERBAL

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

NO
VERBAL

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

FISICO

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

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

MUY
GRAVE

VERBAL

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.
Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas
de un determinado sexo.




Sabotear el trabajo o impedir -deliberadamente- el acceso a los

medios adecuados para realizarlo (informacion, documentos,
equipamiento).

NO : . . . . S "y

Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual (imagenes,

VERBAL memes, audios entre otros) que tenga por objeto denigrar a un
persona o0 bien crear un entorno humillante para el trabajador o
trabajadora.

FISICO Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo sobre

otro.

3. ACTUACIONES PARA PREVENIR Y ACTUAR ANTE LAS SITUACIONES DE ACOSO

SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

3.1, Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicién del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

e Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo, trasladando
valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

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

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

e Evaluar los riesgos psicosociales, de forma que permita ver cuales son aquellos
colectivos mas susceptibles de sufrir acoso.

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

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

3.3 Ildentificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

3.4 Diseno e implementacion de medidas para la prevencion y actuacion en
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo que puedan producirse por las
personas usuarias tanto en el ejercicio de las funciones laborales como en las
relaciones que se deriven de estas.

4. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS

Responsabilidad. La entidad sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva



como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la entidad tiene la
obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conforman la
entidad, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al
principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

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

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

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

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

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

* Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidasnecesarias
para garantizar la ausencia de represalias contra las personas que formulen una denuncia,
que comparezcan como testigos o que participen en una investigacion sobre conductas
como las descritas en este protocolo.

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

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



5. ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

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

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

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, 0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y
en los vestuarios.

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

d) Enelmarcode las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informaciéon y de la comunicacién
(acoso virtual o ciberacoso).

e) En el alojamiento proporcionado por la entidad.

f) En los lugares donde la persona trabajadora esta realizando un servicio o accion
de su trabajo.

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

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales.

Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifiéstanos y
publicitamos la voluntad expresa/entidad/organizacion, de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencion del acoso - sensibilizacion e informacion de comportamientos no
tolerados por la entidad-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias que a este respecto se
puedan plantear, asi como para resolver seglin proceda en cada caso.

6. CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL PROTOCOLO
EN CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

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

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

Las personas indicadas que forman esta comision instructora, cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por o que en caso de concurrir



alglin tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las
personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las
personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto,
deberan abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte de las personas trabajadoras, se contara
con la RLPT o en su defecto con los sindicatos mas representativos.

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

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion de
una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con
el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razon de sexo.

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

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

Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial. Las reuniones de la comision
pueden ser presenciales u online.

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

Los gastos derivados de la actuacion de la comisién como dietas, viajes u hotel seran
sufragados y gestionados por parte de la entidad o la organizacion.

El tiempo empleado por la RLT o las personas involucradas en el proceso cuenta como
tiempo de trabajo.



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

PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

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

PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN
UN MAXIMO DE VEINTE DIAS LABORALES

RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS
LABORABLES

SEGUIMIENTO- 30 DIAS

7.1.PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

FUNDACION CRUZ BLANCA designa al OFICIAL DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO como la
persona responsable de recibir las denuncias.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, el OFICIAL DE CUMPLIMIENTO
NORMATIVO, como persona encargada de tramitar la queja, dara un cédigo numérico a cada
una de las partes afectadas y comunicara inmediatamente a la direccion de la entidad y de
las demas personas que integran la comisién instructora.

Se informard a todas las personas que prestan servicios en la organizacion de esa
designacion y se expresara de manera clara y concisa cdmo se le pueden hacer llegar esas
guejas o denuncias. Se podran dirigir a través del canal digital de la entidad
(https://canaldedenuncias.cruzblanca.org/), o bien a través de correo electronico o en un
sobre cerrado, informando claramente de la direccion o el buzén donde pueden depositar el
sobre.

Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran ser andénimas y las
podra presentar la persona que se sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta
situacion.

Solo el OFICIAL DE CUMPLIMIENTO NORMATIVO y la comisiéon designada para tramitar el
protocolo tendran acceso a los correos y comunicaciones que a esos efectos se remitan.

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

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

La informacion de la denuncia se hara llegar a todas las personas que forman parte de la
comision instructora para la realizacion de un estudio preliminar en el que se determine si


https://canaldedenuncias.cruzblanca.org/

hay indicio de acoso sexual o por razén de sexo. En el caso de no activarse el protocolo o
cuando el procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse activado, se dara paso
al expediente informativo.

Consentimiento de la victima para actuar.

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

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

La comision realizara una investigacion rapida y confidencial en el término de diez dias
laborales, en la que oira a las personas afectadas y testigos que se prepongan y requerira
cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion
de datos de caracter personal y documentacion reservada. Las personas que sean
requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

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

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y o acompanadas por una persona de su
confianza, sea 0 no representantes legales y/o sindical de las personas trabajadoras,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso.

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

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

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

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

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

7.4.RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS LABORABLES

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinién, hay
indicios 0 no de acoso sexual o de acoso por razdon de sexo.

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

Una vez que la direccion haya recibido las conclusiones de la comision instructora, adoptara



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

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

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

C. Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuaciéon inadecuada o una situacion
de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instara
igualmente a la direccion adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la
comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan
acceso.

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

MEDIDAS SANCIONADORAS.

Si procede, y en funcion de los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona
implicada aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo
de aplicacion a la entidad o, en su caso, en el articulo 54 E.T y evaluando en todo momento
el grado de intencionalidad, el dano a los intereses y principios de la organizacion y la
reiteracion o reincidencia.

En el caso de que la sancién a la persona implicada no sea la extincion del vinculo
contractual, la Direccibn mantendra un deber activo de vigilancia respecto esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), 0 en su nuevo puesto de trabajo
en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de
erradicar el acoso no finalizard con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o
con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la
entidad.

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

v" A la reorganizacion de su tiempo de trabajo o reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacién del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de
ordenacioén del tiempo de trabajo que se utilicen en la entidad.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos
se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la entidad y los
representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la entidad y la
trabajadora afectada. En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a
la trabajadora. Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran



resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el
articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

v' Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este
fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion
de servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

v' Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicolégica derivada de su condicién de victima de violencia sexual se consideraran
justificadas y serdn remuneradas cuando asi lo determinen los servicios sociales de
atencioén o servicios de salud.

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

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

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre seis y
doce meses, durante los cuales la entidad tendra la obligacion de reservar el puesto de
trabajo que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras. Terminado este periodo,
las personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su puesto 5 de trabajo
anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este caso la obligacion de reserva, o
la extincion de su contrato, percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario por
afno de servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un anoy
con un maximo de doce mensualidades.

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

7.5.SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
tiene la obligacion de realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre
su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas.

Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que recogera la
propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso.



Este informe se remitira a la direccion con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi
como la comisién de la entidad y a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales, con las cautelas senaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de
los datos personales de las partes afectadas.

8. CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a su
aprobacién y tendra una vigencia indefinida. No obstante, sera necesario llevar a cabo una
revision y adecuacion del protocolo, en los siguientes casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

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

¢ Enlos supuestos de fusion, absorcion, transmisiéon o modificacién del estatus juridico
de la entidad y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla
de la entidad, sus métodos de trabajo, organizacion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién por razén de
sexo o sexual o determine la falta de adecuacion del protocolo a los requisitos legales o
reglamentarios.

***E| presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a denunciar, en cualquier momento, ante la
Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.
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1. INTRODUCCION

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

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

NORMATIVA

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

Ambito internacional.

e La Asamblea General de la Organizacion de Naciones Unidas adoptd ya en 1979 la
Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminaciéon contra la
mujer (CEDAW) y la Declaracion para la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer
en 1993.

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

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

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

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



Ambito

Ambito

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

de la Unién Europea.

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

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

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

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

Estatal.

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

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

El articulo 19 de la Convencion sobre los Derechos del Nino (1989) pide la adopcion
de medidas legislativas, administrativas, sociales y educativas para proteger a los
menores contra toda forma de violencia y abuso. Las diversas expresiones de
violencia se pueden manifestar desde la infancia y mantenerse a lo largo de la vida



adquiriendo distintas formas y afectando de diferente manera, por lo que las
politicas publicas de igualdad tienen que ir dirigidas a responder a la diversidad de
realidades desde un enfoque transversal.

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

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

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

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

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

CARACTERISTICAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO.

La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género define quién es victima de violencia de género: “la mujer que es objeto
de cualquier acto de violencia fisicas y psicolégicas, incluidas las agresiones a la libertad
sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, ejercido sobre ella
por parte de quien sea o haya sido su conyuge o de quien esté o haya estado ligado a ella
por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.”

Segln la naturaleza de estas conductas, las podemos aunar en las siguientes categorias,
pudiéndose una o varias al mismo tiempo:

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

e Violencia psicolégica, que incluye conductas verbales o no verbales, que producen
en la mujer desvalorizacion o sufrimiento, a través de amenazas, humillaciones o
vejaciones, exigencia de obediencia o sumision, coercién, control, insultos,
aislamiento, culpabilizacion o limitaciones de su ambito de libertad, asi como las



ejercidas en su entorno familiar, laboral o personal como forma de agresion a la
mujer.

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

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

LA RESPONSABILIDAD DE LAS EMPRESAS Y LAS ORGANIZACIONES.

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

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

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

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

2.1. OBJETIVO DEL PROTOCOLO:

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

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

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado desde la empresa o la
organizacion, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecién



definida en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de
proteccion a favor de la mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia
de indicios de violencia de género sobre aquella.

2.2. DECLARACION DE PRINCIPIOS:

1.

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

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

Por lo anterior, quienes conformamos (nombre de empresa u organizacién) no
debemos mantenernos ajenos a la violencia de género, pues ésta constituye un
frontal ataque a los derechos fundamentales de la mujer, como son la vida, la
seguridad, la libertad y la igualdad.

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

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

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

Asi mismo, en los Planes de Igualdad (nombre de la empresa u organizacion) se
prevé la aplicacion de medidas contra las violencias de género en laempresa.

Por ello, tanto (nombre de la empresa u organizacion) como la representacion de las
personas trabajadoras, nos vemos en la necesidad de adoptar medidas de accion
positiva para prevenir en el entorno laboral toda clase de violencia de género y paliar
los efectos absolutamente negativos mediante medidas de proteccién en el ambito
laboral, que abarque los aspectos preventivos, educativos, laborales, asistenciales,
de proteccion y de atencion de las victimas.

El objetivo de este protocolo es: prevenir y combatir las violencias de género y
garantizar el ejercicio de los derechos laborales recogidos en el mismo, garantizando



la confidencialidad. Promover y proteger el derecho de todas las personas
trabajadoras, en particular de las mujeres, a vivir a salvo de la violencia, tanto en el
ambito laboral, como en el privado. Sensibilizar a las personas trabajadoras de
(nombre de la empresa u organizacion) para que adopten una actitud proactiva para
la erradicacion de esta lacra. Informar y formar a las personas trabajadoras de los
derechos laborales que amparan a las victimas de violencia de género.

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

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

3. PROCESO DE ACTUACION ANTE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE
GENERO.

3.1. OBJETO DEL PROTOCOLO.

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

En el mismo se contemplan una serie de medidas, que incluyen aspectos informativos,
laborales, econémicos, preventivos, asistenciales, asi como formativos y de sensibilizacion.
Y todo ello con el objetivo de contribuir a la erradicacion de la violencia de género, en todas
sus manifestaciones, y proteger y asistir en el ambito laboral a la mujer victima de violencia.

3.2. AMBITO DE APLICACION.

El presente protocolo serd de aplicacion a todas las mujeres con relacion laboral con
(nombre de la empresa u organizacion) que sean victimas de violencia de género.

3.3. ACREDITACION DE LA SITUACION DE VIOLENCIA DE GENERO.

e Sentencia condenatoria por un delito de violencia de género.

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

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

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



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

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

La aplicacion del presente protocolo se realizara, mediante comunicacion de los hechos -
que nunca sera andénima, (pero si sera confidencial, por lo que en todo momento se aplicara
la proteccion de datos) tan pronto como sea posible, a través de un formulario/escrito, correo
electrénico o conversacion, a la persona de referencia que elija la persona denunciante
dentro de la Comision de Igualdad.

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

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

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

3.5. ACTIVACION DEL PROTOCOLO.

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

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

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

o Acompanar a la persona afectada en todo el proceso.

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

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



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

3. En los dos supuestos anteriores, la mujer podria solicitar el cese de la conducta
hostigadora, interponiendo una demanda de tutela por el cauce procesal oportuno y
regulado en los articulos 177 y siguientes de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la Jurisdiccion Social.

4. En cualquier caso, este procedimiento no impedira que se puedan promover y
tramitar cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la empresa, para
exigir las responsabilidades que, en su caso, correspondan.

3.6. INFORMACION Y APLICACION DE LOS DERECHOS LABORALES

La trabajadora victima de violencia de género sera informada de los derechos laborales a
los que puede acogerse, los cuales abarcan:
e Los derechos legalmente previstos en cada momento como victima de violencia de

género.
o Los derechos adicionales a los anteriores previstos en el presente protocolo.

La informacion comprendera la relativa, entre otras, a las siguientes materias:
e Derecho a la informacion, a la asistencia social integral y a la asistencia juridica

gratuita.

Derechos laborales.

Derechos de Seguridad Social.
Derechos econémicos.

Las medidas preventivas establecidas en el presente protocolo, seran de aplicacidon mientras
se acredite la situacion acreditada de victima de violencia de género.

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

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

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo
con disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través
de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos 0 en los acuerdos entre la empresa y los
representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo entre la empresay la trabajadora
afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera a la trabajadora. Las
discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion



competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

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

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

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

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

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

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

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

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

4.4. ACREDITACION DE LA SITUACION LEGAL DE DESEMPLEO.

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

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

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



4.5. AUSENCIAS O FALTAS DE PUNTUALIDAD AL TRABAJO.

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

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

4.6. DESPIDO DE LA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.

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

4.7. SUSTITUCION DE UNA TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la
violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una bonificacion del 100

% de las cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de
suspension del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos
de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. (Ley de Violencia de Género, art.
21.3).

5. PROPUESTAS PARA LA MEJORA DE LA LEY ORGANICA 1/2004.

5.1. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS.

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

5.2. REORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO.

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



5.3. PERMISOS

Las faltas de asistencia al trabajo de las trabajadoras victimas de violencia de género, total
o parcial, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condiciones en que
asi lo determinen los servicios sociales de atencion o de salud segln proceda.

5.4. EXCEDENCIA POR RAZON DE VIOLENCIA DE GENERO

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

5.5. RECOLOCACION EN OTRO CENTRO DE LA ENTIDAD.

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

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

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

o Podra ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o nivel
equivalente, que la entidad tenga vacante siempre y cuando se adecue por
formacion requerida.

o Conderecho a reserva del puesto de trabajo anteriormente ocupado durante
6 meses.

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

o Transcurrido el periodo de reserva de 6 meses anteriormente indicado, la
trabajadora podra optar entre el retorno a su anterior puesto de trabajo o la
continuidad en el nuevo puesto.

o En caso de no existir vacante del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, tendra derecho a ocupar cualquier otro puesto vacante siempre
que cumpla los requisitos de titulacion exigidos, en caso de ser un puesto de
categoria inferior, se debera formalizar una modificacién del grupo de comdn
acuerdo.

5.6. MEJORAR LAS CONDICIONES DEL CONTRATO DE TRABAJO

A voluntad de la persona trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual y
siempre y cuando haya disponibilidad de una vacante en la entidad, podra solicitar
transformar su contrato de trabajo de temporal a indefinido, o aumentar su jornada laboral



en los casos en los que su contrato sea a jornada partida o jornada fija discontinua, con el
objetivo de tener una mayor independencia econémica y laboral.

5.7. AYUDAS ECONOMICAS

A fin de ayudar a las victimas ante estas situaciones de mayores necesidades econémicas y
eventuales pérdidas de salario, se establecen las ayudas siguientes:

Préstamo por cargas familiares: La entidad ofrecera a las victimas un préstamo de
hasta 3.000,00 €, en para atender necesidades derivadas de tratamientos médicos,
psicolégicos, honorarios de abogados o cuotas de colegios y otras necesidades
especiales derivadas de la situacion de victima, las cuales se deberan acreditar
previamente mediante informe emitido por los servicios sociales competentes en la
materia de violencia de género. Dicho prestamos serd descontado mensualmente
de la némina de acuerdo a los términos que se lleguen con cada victima.

Prestacion por cambio de domicilio: También se ofrecera un préstamo de hasta
3.000,00 € en caso de cambio de domicilio, siempre que el mismo sea derivado de
la situacion de victima de violencia de género. Dicho prestamos sera descontado
mensualmente de la némina de acuerdo a los términos que se lleguen con cada
victima.

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

Préstamo de vivienda: Con la finalidad de proteger a las victimas de violencia de
género, éstas podran solicitar un préstamo con la finalidad de dedicarlo al alquiler
de vivienda, con un méaximo de hasta 3.000,00 €. Dicho prestamos sera descontado
mensualmente de la nédmina de acuerdo a los términos que se lleguen con cada
victima.

La concesion de este préstamo requerird que se justifique a la entidad que lacausa
del alquiler esta originada por una necesidad derivada de la situacion de victima de
violencia de género, lo cual se justificara mediante informe emitido por los servicios
sociales de la Administracion competente en la materia.

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

5.8. VACACIONES

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



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

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

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

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

5.10. MEDIDAS DE SEGURIDAD

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

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

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

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

e Teletrabajo: En lo que se refiere al teletrabajo, las victimas tendran preferencia para
su aplicacién, en los términos previstos en los Acuerdos sobre Teletrabajo de
aplicacion en la entidad y el analisis del puesto que la victima ostente.

5.11. MEDIDAS DE APOYO MEDICO Y ASISTENCIA SOCIAL.

o Asistencia Social: Si la entidad dispone de un servicio de asistencia social, la
trabajadora podra dirigirse alli para recibir el asesoramiento, orientacién y apoyo que
necesite, en materia de informacion, asistencia integral, asistencia juridica, etc.,
incluso para la realizacion de todo tipo de gestiones relacionadas con el matrimonio
y parejas de hecho, entre otras.



Si no se dispone de este servicio, también se les podra derivar a las entidades y asociaciones
de ambito local, competentes en la materia.

Por parte de la asistencia social de la entidad se hara un seguimiento especial de estos
€asos.

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

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

o En el supuesto de producirse en el centro de trabajo, o en el entorno laboral, algin
hecho constitutivo de violencia de género, el mismo sera considerado falta laboral
con la graduacion de la falta prevista en el convenio de aplicacidon, pudiendo
conllevar la sancién de despido para el maltratador, agresor, o acosador.

e También sera considerada falta laboral de acuerdo a la graduacién prevista en el
convenio de aplicacién, las ausencias al trabajo del maltratador en el caso de que
sea trabajador de la entidad, originadas por incurrir en maltrato o acoso de la victima.

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

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

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

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

5.14. SENSIBILIZACION Y PROTECCION.

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

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

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



e Informary formar en violencia de género, a las personas con cargos de direccion y
coordinacion de la entidad, y los derechos que las trabajadoras tienen.

5.15. DIFUSION.

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

5.16. COMISION DE SEGUIMIENTO.

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

Hacer un seguimiento de lo previsto en este protocolo.

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

Analizar el grado de coordinacion de los departamentos.

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

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

5.18. ADECUACION A LAS NORMAS LEGALES O CONVENCIONALES. DE GENERO EN
EL TRABAJO.

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

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

FIRMADO EN MADRID, A 18 DE JUNIO DE 2026.
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