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1. Introduccion

Presentacion de la empresa

DATOS GENERALES

Denominacion social de la empresa Puertas Perciber, S.L.

Forma Juridica Sociedad Limitada

Direccion Poligono industrial “El Mirador”, s/n. 30140 Santomera (Murcia)
Teléfono 968 86 15 35

Fax -

Web www.perciber.com

Persona responsable Plan Igualdad Pedro Antonio Sanchez Melgar

E-mail (a efectos de notificacion) contabilidad@perciber.com

Puertas Perciber S.L., nace en el ano 1988 de la mano de Juan Antonio Pérez en
Santomera (Murcia). Actualmente, cuenta con una direccion de segunda generacion,
regentada por sus dos hijos. Se trata de una empresa del sector maderero que se dedica

a la fabricacion y distribucion de puertas de diversa naturaleza.

La empresa fabrica y distribuye puertas de paso, vidriera, puertas blindadas, cortafuegos,
de entrada, correderas y antipilladedos. Entre sus marcas, se encuentra la marca Port
Stylo, que reline una gama de puertas de interior con diferentes disefios y acabados,
entre ellos, las puertas lacadas contemporaneas, clasicas y especiales. También cuentan
con disefios de puertas de polimero 3D, vinilo 2D, vidrieras y Diverxion. La marca IRON,

incluye puertas acorazadas para viviendas en diferentes modelos.

En cuanto a los acabados, Puertas Perciber S.L., ofrece acabados laminados en argento,
zenic, wengué, roble segale, caramelo y blanco savia. Ademas, en el afo 2020, amplia

esta gama incluyendo el Talcum, roble Urban, Nogal selva, roble estrio y arena vy,
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finalmente, el acabado vulcano. Se incluyen tambien, acabados en puertas perciber

polimero 3D, vinilo 2D y lacados en diferentes colores. Cuentan, ademas, con una linea

de grecas con diversos disefios.

Sus principales clientes son almacenes que, a su vez, distribuyen a empresas de
carpinteria y reformistas, aunque, a dia de hoy, buscan el reconocimiento del cliente final
a través de la publicidad de su linea Port Stylo en redes sociales. Se dirigen al mercado

nacional, europeo y del norte de Africa.

Puertas Perciber S.L., cuenta con un centro de trabajo situado en el Poligono Industrial

“El Mirador”, en Santomera (Murcia).

Compromiso de igualdad

Como empresa comprometida con la implementacién de politicas de igualdad, Puertas
Perciber S.L. considera prioritario el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho
principio que establece la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

Es por esto, que en la empresa se impulsa la elaboracion e implantacién del Plan de

Igualdad de Oportunidades.

Se afronta esta implantacion como parte de nuestras politicas de gestion empresarial, y
queremos que todas las personas se impliquen y conozcan sus ventajas, por €so,
garantizaremos la comunicacion (tanto interna como externa) informando de todas las
decisiones que se adopten a este respecto, y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en

aras de fomentar la sensibilizacién y concienciacion en pro de la igualdad.

Para el seguimiento y evaluacion de las medidas dispuestas en el Plan de Igualdad, se
constituye una comision que analizara su aplicacion y resultados, arbitrandose en su

seno los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
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consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la Rusrtas perciber

empresa Y, por extension, en todas las empresas con una relacion directa o indirecta con

Puertas Perciber S.L.

Tras todo lo expuesto en esta introduccion, se puede determinar que el

presente Plan de Igualad estara regido por las siguientes caracteristicas:

 Parte de un compromiso de la Direccion de la empresa, asegurandose la dotacion
de recursos humanos y materiales para su implantacion.

« Sera de aplicacién a la totalidad de la plantilla.

« Acoge la transversalidad de género como uno de sus principios rectores,
incorporando la perspectiva de género en la gestién de la empresa, entendida
como parte de la estrategia y de las politicas de empresa.

+ Su definicion nace del didlogo y consenso entre las partes, materializado en la
constitucion de su Comisién de Igualdad.

« Tiene caracter preventivo, con el fin de eliminar la posibilidad de existencia de
futuras discriminaciones en el ambito de la empresa.

« Tiene coherencia interna (al ir alineado con la estrategia y actividad de la
empresa), es dinamico y esta abierto a modificaciones o mejoras en funcién de

las necesidades que vayan surgiendo durante su seguimiento y evaluacion.

2. Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente Plan de Igualdad ha sido desarrollado en el seno de una Comision
Negociadora, constituida de forma paritaria en cuanto a la representacioén por parte
del personal y por parte de la empresa, siguiendo en todo momento lo establecido en el
Art.5 del 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

deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
De tal manera, la Comision Negociadora consta de la siguiente composicién:

En representacion de la empresa:




fi==)
. Sra. Eva Maria Sanchez Garcia puertas perciber

« Sr. Pablo Molinero Gonzalez

En representacion de las personas trabajadoras:

» Sr. Pedro Antonio Sanchez Melgar (USO)
» Sra. Teresa Belmonte Olmos (CCOO)

Las partes representadas en la Comisidn, acuerdan su adhesion total e incondicionada al

Plan de Igualdad y firman de conformidad el Acta final que se une a este documento.

Tras la aprobacion del presente Plan de Igualdad, las partes representadas en la
Comisidon Negociadora se constituiran en Comision de Seguimiento, estableciendo su
reglamento interno de organizacion y funcionamiento, en el que se impulsara el principio
de equilibro en su composicién y la representacion proporcional de los sindicatos

presentes en la RLT de empresa (0, en su defecto, en el sector de referencia).

3. Ambito personal, territorial y temporal

El plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la
empresa, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal

durante los periodos de prestacion de servicio en la empresa usuaria.

El ambito territorial del plan de igualdad es provincial, abarcando a la totalidad de los

centros de trabajo, que a fecha de la elaboracidn de este informe son:

- 1 centro sito en el Poligono Industrial “El Mirador”, en Santomera (Murcia)

El presente Plan de Igualdad, tendra una vigencia de CUATRO afos desde su firma,
comprendiendo el periodo desde el 01.01.2022 a 31.12.2026. Las partes comenzaran la
negociacion del nuevo plan de igualdad de la empresa tres meses antes de la finalizacién
de la vigencia del presente plan. Si no se cierra el acuerdo antes de ese plazo, se
considerara prorrogado el actual plan de igualdad hasta que se firme otro que lo

sustituya.
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4. Resultados del informe diagnodstico
(incluida la auditoria retributiva)

Para la elaboracion del presente Plan de Igualdad, se ha realizado un diagnéstico de
situacion de la empresa, llevando a cabo un analisis detallado, desde la perspectiva de
género, de la situacion sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa, a través de actividades de recogida de informacion, de andlisis de debate
interno y finalmente de formulacion de propuestas que se integraran en el Plan de

Igualdad.

De los trabajos de recogida y andlisis de los datos por areas de intervencion, se
extrajeron una serie de conclusiones y medidas de actuacién propuestas para su
incorporacion al Plan de Igualdad. Su revisién y tratamiento se llevo a cabo por las partes

en el seno de la Comision Negociadora.

Se relacionan a continuacion por areas de intervencion, las conclusiones
generales manifiestas en el informe de diagndstico: A. Proceso de seleccion y

contratacion.

La empresa Puertas Perciber, no cuenta con un procedimiento que defina la realizacion
de procesos de seleccion y contratacion. A pesar de no tener recogido este

procedimiento, suele manifestarse siempre de la misma manera.

Se ha podido concluir que la empresa cuenta con ciertas dificultades para la
contratacion de personal femenino debido a la baja recepcion de candidaturas
femeninas. Esta situacion es coherente con la situacion de la mujer en el sector industrial,

en el que se incluye la fabricacion de muebles y la industria de la madera y el corcho.

A modo de ejemplo, se han podido analizar los datos de tres procesos de seleccion
llevados a cabo en la empresa entre los afos 2020 y 2021. En total se recibieron 256
candidaturas, de las cuales 209 eran hombres y 47 mujeres. Finalmente se incorporaron

a la plantilla un total de 13 hombres y 9 mujeres.

Por otro lado, no puede garantizarse que el equipo que lleva a cabo los procesos de

seleccién sea mixto. Cabe indicar que las personas que se ocupan de estos procesos no
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cuentan con formacion en igualdad de oportunidades y no se ha Rusrtas perciber

podido comprobar el empleo del lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo. B.

Formacion y promocion profesional.

Aunque Puertas Perciber no cuenta con un plan de formacién establecido, si dispone
de una formacion planificada en materia de prevencion de riesgos laborales,
proteccion de datos y actuacion en caso de incendios para los nuevos/as

trabajadores/as.

Puertas Perciber detecta las necesidades de formacién a través del andlisis de puestos o
en el diagnodstico de incidencias. En caso de que se ofrezca alguna formacion, se informa
a los/as trabajadores/as a través del comité de empresa, carteles informativos o de forma
individual, y cualquier persona de la organizacién puede solicitar la asistencia a los

cursos, siempre que se encuentren relacionados con el puesto.

Respecto a la promocion profesional, la empresa no ha desarrollado planes de carrera
y no cuenta con un sistema de evaluacion de personal. Cabe indicar que las personas
implicadas no cuentan con formacién en materia de igualdad de oportunidades. A pesar
de ello, se tienen en cuenta criterios como la adecuacion de las capacidades al perfil del
puesto de trabajo, el conocimiento de la empresa y la capacidad de aprender nuevas

funciones, asi como la capacidad de adaptacién a los cambios y la antigliedad.

Bajo los criterios indicados anteriormente, a lo largo del afio 2020 se llevaron a cabo un

total de 5 promociones, concretamente, de 2 hombres y 3 mujeres.
C. Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria retributiva.

La empresa se divide en 5 departamentos donde se identifican 13 puestos de
trabajo. Teniendo en cuenta el convenio colectivo de aplicacion?!, las categorias
profesionales en las que se divide el personal son la de administrador/a, oficial de 13y
23 y auxiliar administrativo/a, encargado/a, comercial, mecanico, chéfer y ayudante de

carpinteria.

Convenio colectivo del sector de la madera de la Comunidad de Murcia.
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En cuanto a la politica retributiva de la empresa, se constata Rusrtas perciber
que esta se regula en base a los criterios de convenio. Para la retribucion fija de la

plantilla se establecen los siguientes conceptos:
Salario base + pagas extraordinarias.
Entre los complementos salariales se reconocen los siguientes:

» Antigledad.

Plus de locomocion.

* Plus de productividad.
* Plus de asistencia.

+ Plus de nocturnidad.

» Comisiones.

Por ultimo, y para poder realizar de manera adecuada la auditoria retributiva completa,
se ha desarrollado un sistema de valoracion de puestos de trabajo. Para ello, y
partiendo de la informacion de las fichas de descripcion de puestos de la empresa, se ha
utilizado un método analitico de puntuacion por factores para obtener el mapa de
puestos de igual valor. Concretamente, se ha utilizado la herramienta puesta a
disposicion por parte del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades para
la valoracion de puestos de trabajo en las empresas con perspectiva de género
(publicada en enero de 2016, y que sigue las recomendaciones de la OIT para la
valoracion de puestos de trabajo). Se ha complementado dicha informacion con las
referencias para la aplicacion del método por parte de la OIT en su guia Promocion de
la Igualdad salarial por medio de la evaluacion no sexista de los empleos: guia detallada
(2008).

Una vez definido el sistema, y valorado cada uno de los puestos identificados, se obtiene
la siguiente puntuacion (se ofrece ya la clasificacion en niveles, tomando como

referencia 5 intervalos en una escala de 0 a 10002).

2 Intervalos y niveles resultantes:

Nivel 5 Nivel 4 Nivel 3 Nivel 2 Nivel 1

0-200 201-400 | 401-600 601 - 800 801 - 1000
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Puntuacién de puestos.
Nombre Puesto Puntuacion Nivel
Director/a 651,25 NIVEL IT
Encargado/a Seccion 484,92 NIVEL III
Encargado/a Cuentas 479,78 NIVEL III
Director/a Administrativo/a y Financiero/a 479,78 NIVEL III

Proceso y resultados de la auditoria retributiva

Para la realizacion de la auditoria completa, se ha tomado de base el analisis de la

siguiente informacion:

- Clasificaciéon profesional seguida en la empresa.
- Composicion del paquete retributivo.
- Valoracién de puestos de trabajo.

- Analisis del registro salarial en base a puestos de igual valor.

Tras el andlisis de los datos retributivos promedios equiparados para hombres y
mujeres en la empresa, se puede concluir que, aunque no alcance el 25%, la retribucion
fija del personal es superior para el grupo de los hombres que para el de las mujeres.
Este dato mantiene coherencia con la infrarrepresentacion del personal femenino dentro

de la empresa, con poca presencia en escalas superiores.

De hecho, revisando con mas detalle el resultado de la comparativa de puestos de igual
valor, no hay ninguna mujer situada en los niveles II y III, por lo que en estos casos no
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promedios equiparados.

Asi, si se presta atencidn a la retribucion fija, se observa que ninguno de los niveles con
presencia masculina y femenina (niveles IV y V) resulta con diferencias significativas (es

decir, mayores al 25%).

Las principales diferencias las encontramos en los complementos salariales, y dentro
de estos, fundamentalmente en el complemento de productividad. Se trata de un plus
asignado al personal en base a criterios como la responsabilidad o la disponibilidad

horaria requerida.

En relacién al plus de antigliedad, es un complemento que varia en funcién del nimero
de anos en la empresa. A tenor de los dispuesto en el convenio colectivo del sector de
la madera de Murcia, a partir de 1996 no se devengan por este concepto nuevos
derechos. Sin embargo, los/as trabajadores/as que hubieran generado antes de esa

fecha derechos y cuantias, mantendran la cantidad consolidada.

El plus de nocturnidad se encuentra regulado en el convenio colectivo estatal del sector

de la madera, y esta ligado a la realizacion de trabajo en horario nocturno.

En cuanto a las percepciones extrasalariales, se recuerda que este dato hace referencia
a conceptos asociados a IT o indemnizaciones de fin de contrato, por lo que las
diferencias no son atribuibles a conceptos asociados al puesto o desempeno del
trabajador/a, sino a la aparicion de dichas circunstancias y con naturaleza compensatoria

de las mismas.

Como principales conclusiones de la auditoria salarial, se pueden sefalar las que

siguen:

1. La empresa aplica criterios de convenio para la clasificacion del personal, si bien
es cierto que seria recomendable una revisidn para el ajuste de categorias en los puestos
en los que ha habido promocidon o desarrollo a posiciones superiores y que se han
quedado clasificados en categorias por convenio inferiores. Ademas, en cuanto a la
clasificacion basada en la Descripcion de puestos de trabajo, seria oportuno un mayor
desarrollo de la definicion de los mismos (y sus criterios de acceso), y de su
nomenclatura, para ordenar de forma mas clara y objetiva los puestos en relaciéon a su

rol o funciones y niveles de responsabilidad dentro de la empresa.
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2. En cuanto a la politica salarial, la empresa parte de criterios Rusrtas perciber
de convenio, estableciendo un complemento para la mejora de las condiciones
retributivas de los puestos con responsabilidad o disponibilidad horaria. Unicamente, se
echaria en falta una mayor definicion de criterios y bandas salariales especificas ligadas

al valor o nivel de los puestos.

3. No se encuentran diferencias salariales significativas entre sexos en la
comparativa de puestos de igual valor, demostrandose la no existencia de politicas o

practicas discriminatorias en este sentido.

La auditoria retributiva tendra una vigencia de cuatro afos, coincidente con la

establecida para el Plan de Igualdad del que forma parte.

D. Condiciones de trabajo.

Respecto a las condiciones de trabajo, destacar que el 100% de los/as
empleados/as de Puertas Perciber trabaja a jornada completa y, la mayoria, lo

hace en horario continuo.

Cabe sefalar que esta empresa, en el afio 2020, no contaba con un sistema en el
que consultar la disponibilidad del personal en relacion a horarios, vacaciones,
permisos, etc., aunque cada responsable tiene acceso a los registros de jornada laboral.
Esto fue resuelto al inicio del afio 2022, con la incorporacién de una herramienta para el

registro y control de la disponibilidad de personal.

En relacion a los permisos y absentismos, cabe destacar que, en el aio de referencia,
esta empresa no cuenta con un registro de permisos y ausencias no justificadas, sin
embargo, al inicio del afio 2022 comenzd a hacerse uso de una herramienta para este
fin. Ademas, cuenta con un sistema de registro de las bajas laborales. A lo largo del afio
2020 se dieron un total de 23 bajas (14 de hombres y 9 de mujeres), donde la motivacion
principal fue la enfermedad comin o accidente no laboral (65,22% de la totalidad de las

bajas).

Puertas Perciber cuenta con una evaluacion de riesgos laborales en la que se han
evaluado los riesgos de los puestos de trabajo teniendo en cuenta que pueden ser

ocupados indistintamente por hombres y mujeres.

1C
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Igualmente, se han propuesto medidas de prevencion de riesgos Bueries pRrdies

laborales dirigidas especificamente a mujeres, concretamente, medidas ante el

riesgo de embarazo, parto reciente y lactancia natural.

En relacion al régimen de movilidad funcional y geografico, la empresa no cuenta
con ningun plan y/o procedimiento especifico al respecto mas alla de lo establecido en

el Convenio colectivo de aplicacién.

En lo que respecta a modificaciones sustanciales e inaplicaciones de convenio,
cabe indicar que en 2020 se ha producido la modificacién del horario de trabajo, pasando
la mayor parte del personal de jornada partida a jornada intensiva, siendo este caso una
mejora de las condiciones que venian disfrutando. Con respecto a inaplicaciones de

convenio, no se ha producido ninguna.

Por Gltimo, cabe indicar que, durante el periodo de andlisis no se realizé contratacion

de personal cedido por otras empresas.

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

Aunque a causa de la pandemia provocada por la Covid-19, se hiciera uso del
teletrabajo por parte de algunos/as trabajadores/as, las tareas de produccion exigen
que el trabajo se lleve a cabo de forma presencial. A pesar de esto, todos/as los/as
trabajadores/as tienen derecho a negociar las situaciones de teletrabajo, pero su
aceptacion depende de la viabilidad del trabajo y requieren, de darse el caso, de un

estudio individualizado por parte de la empresa.

Respecto al fomento de la corresponsabilidad, la empresa aplica mejoras a lo
establecido por convenio en materia de fallecimiento o enfermedad grave, ampliandolo
de 2 a 3 dias naturales, ampliables hasta 5 en caso de desplazamiento por encima de

los 150 km, y en por el matrimonio de hijo/a, padre o madre, un dia natural.

1
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F. Infrarrepresentacion femenina.

A lo largo de los afios 2017, 2018, 2019 y 2020 ha existido una infrarrepresentacion
femenina en la empresa. El porcentaje de mujeres frente al de los hombres durante
estos afios, no ha superado el 35% y este porcentaje se mantiene estable a lo largo

de los anos.

Siguiendo esta linea, en el analisis de la distribucién de la plantilla se destaca que, de los
cinco departamentos identificados en la empresa, el de Produccion y Compras y el
Comercial se encuentran masculinizados, mientras que el departamento de Cuentas,
Administracion y finanzas y el de Logistica se encuentran feminizados. Se observa, por
tanto, cierta segregacion horizontal, pues el 95,16% del personal masculino se
concentra en el departamento de Produccidon y compras, mientras que el restante 4,69%
se reparte en otros departamentos. En el caso del personal femenino, un 50% se localiza
en el departamento de Produccién y compras, mientras que un 29,17% se encuentra en

el departamento de Cuentas.

Tras el analisis de la distribucion de la plantilla para el analisis de segregacion vertical,
cabe indicar que se observa infrarrepresentacion femenina en los puestos de
responsabilidad, aunque esta situacion puede ser debida, en parte, por la poca

representacion de personal femenino en la empresa.
G. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

La empresa cuenta con un protocolo de actuacion ante agresion y/o acoso,
dirigido a todos/as los integrantes de la empresa, y que ha sido comunicado de manera
individual al total de la plantilla, firmando cada uno/a de ellos/as su entrega y

reconociendo a su conocimiento.

Cabe aclarar, que no se trata de un procedimiento especial frente al acoso
sexual y/o por razén de sexo, aunque si se encuentra presente su definicion y el
proceso de actuacion ante estos casos. Por este motivo, el presenta plan de igualdad
recoge un protocolo especifico de prevencion y actuacion frente al acoso

sexual y/o acoso por razon de sexo.

Actualmente, la empresa no cuenta con ningun procedimiento abierto ni resuelto

relativo al acoso sexual y/o por razon de sexo.

1z
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5. Objetivos del plan de igualdad

Objetivos generales

El principal objetivo del Plan de Igualdad es el de alcanzar la igualdad de trato y
oportunidades, eliminando cualquier posible discriminacion por razén de sexo en el
ambito de la empresa, e integrando por tanto esta perspectiva de género de manera

transversal en las politicas de gestion empresarial.

En cumplimiento de este objetivo principal, el presente Plan de Igualdad prevé lograr,
en la medida de lo posible, el equilibrio en los aspectos que se indican a continuacion y

la ausencia de discriminacién, en consonancia con los principios y politicas de la empresa:

« Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccién, la contratacion, la promocion, la formacion y demas
condiciones laborales.

« Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa (garantizando el principio de transversalidad de género).

« Promover y asegurar el cumplimiento de la ley en cuanto al trabajo de igual valor,
estableciendo mecanismos que garanticen el cumplimiento de una politica
retributiva igualitaria.

« Promover las posibilidades de acceso y promocién de las mujeres a puestos de
responsabilidad, implantando medidas que persigan el equilibrio de la plantilla y
reorienten posibles situaciones desigualdad.

» Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo y de seguridad laboral, velando
por la salud y el bienestar de todo el personal.

 Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

« Fomentar la implantacion de medidas destinadas a colaborar en la construccion

de una sociedad sin casos de acoso de cualquier tipo o violencia de género.

Ambitos prioritarios de actuacién y objetivos especificos
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Teniendo en cuenta todo este contexto y tras la realizacion del P“ rasperdber

diagnostico de situacidon, se establecen los siguientes ambitos prioritarios de
actuacion y objetivos especificos dentro del Plan de Igualdad de la empresa

Puertas Perciber.

Una vez analizada la informacidon anteriormente expuesta, en general, se detecta una
importante infrarrepresentacion femenina. A pesar de que es explicada por las
caracteristicas del sector, es conveniente actuar de forma conjunta en todos los ambitos
para tratar de reducir este desequilibrio en la representacion femenina de la empresa.
De esta manera, se considera una de las prioridades fomentar la integracion y
participacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas y niveles de la

organizacion.

Para llevar a cabo este objetivo general, se establece como fundamental actuar en el
area de seleccion y contratacion, por medio del desarrollo de politicas y
procedimientos que ayuden a la empresa a fomentar la captacion de talento femenino,
asegurando en todo momento procesos que garanticen la igualdad de oportunidades

para ambos sexos en el acceso al empleo.

En lo que respecta a la formacion y promocion y como apoyo a todas las actuaciones,
se considera imprescindible la sensibilizacién de la plantilla en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, haciendo especial hincapié en los/as decidores/as que intervengan

en los procesos de seleccidén y promocidn del personal.

Se recomienda la revisién de la nomenclatura de los puestos de trabajo de Puertas
Perciber, asi como del ajuste de la clasificacion en las categorias de convenio del
personal. Ademas, seria interesante ampliar la descripcion de puestos de trabajo para

asi poder elaborar una valoracion de puestos de trabajo mas ajustada.

A pesar de que la empresa cuenta con un protocolo de actuacion ante agresion y/o
acoso, es conveniente continuar desarrollando esta area y elaborar un protocolo
especifico de actuacion para la prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo concretamente. Seria interesante complementarlo con la comunicacion,

sensibilizacion y formacion del personal al respecto.

En linea con lo anteriormente comentado, se pueden establecer los siguientes objetivos

especificos para cada una de las distintas areas de actuacion:
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Area de seleccién y contratacion Rusrtas perciber

« Mejorar el procedimiento de reclutamiento y seleccion para lograr una mayor
participacion en los procesos de seleccion de candidaturas femeninas.

« Favorecer la incorporacién de hombres o mujeres a aquellos departamentos,
perfiles o puestos en los que estén subrepresentados, de acuerdo con la situacion

existente en cada caso dentro del mercado laboral.

Area de formacién y promocion

« Sensibilizar al conjunto de la organizacion respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
« Crear un sistema de evaluacidon de personal que permita la toma de decisiones

objetivas respecto a las promociones.

Clasificacion profesional, retribuciones y auditorias retributivas

« Desarrollar criterios de clasificacion profesional completos y objetivos, que
permitan la categorizacién del personal garantizando la ausencia de cualquier

tipo de sesgo.
Ejercicio corresponsable de derechos de la vida personal, familiar y laboral
« Fomentar la conciliacién de la vida personal y laboral de la plantilla a través del
ejercicio corresponsable de derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

«  Cumplimiento normativo respecto al procedimiento de actuacién frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo.

« Sensibilizar a la plantilla respecto al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Otras materias (objetivos transversales)

« Fomentar de manera continua los valores de igualdad de trato y oportunidades
entre la plantilla y con las empresas colaboradoras.
« Garantizar la comunicaciéon incluyente y lenguaje no sexista en todas las

comunicaciones de empresa.

6. Medidas de intervencion
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A. Proceso de seleccion y contratacion.

Objetivo

Medida

Cronograma

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Objetivo

-

puertas perciber

Mejorar el procedimiento de reclutamiento y seleccion para lograr una mayor
participacion en los procesos de seleccion de candidaturas femeninas.

Al. Aumentar las fuentes de reclutamiento y medios de difusion de las ofertas de empleo
para mejorar el volumen y diversidad de candidaturas recibidas.

Inmediatamente (ler trimestre 2022)

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa
Busqueda de nuevos portales de empleo no utilizados hasta el momento.

Busqueda de centros de formacion y asociaciones del sector con las que se colabore.

Relacion de las nuevas fuentes de reclutamiento utilizadas y nuevos medios de difusion de
ofertas de empleo.

N° de candidaturas presentadas de mujeres y hombres distinguiendo el medio del que
provienen.

A2. Usar siempre un lenguaje neutro (no sexista) en la redaccion y publicacion de ofertas
de empleo.

Inmediatamente (1ler trimestre 2022)

Responsable de personal
Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Tiempo de dedicacion a la elaboracion del anuncio de las ofertas de empleo.
Atencion especial al uso de un lenguaje no sexista.

Copia de anuncios de las ofertas de empleo publicadas.

Numero de ofertas de empleo publicadas en las que la medida fue aplicada.

Favorecer la incorporacion de hombres o mujeres a aquellos departamentos,
perfiles o puestos en los que estén subrepresentados, de acuerdo con la
situacion existente en cada caso dentro del mercado laboral.
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Medida

Cronograma

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Medida

Cronograma

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Medida

Cronograma

-

puertas perciber

A3. Desarrollar un guion estandar de entrevista, para incorporar al procedimiento de
seleccion.

20 trimestre 2022

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Tiempo de dedicacion a la elaboracion del modelo por parte de los/as responsables.

Elaboracion del modelo o procedimiento (si/no).
N© de procesos en los cuales se ha podido aplicar el modelo.

N° de hombres y mujeres que han participado a lo largo de los procesos de seleccion desde
la puesta en marcha de la medida.

A4. Facilitar formacion en materia de igualdad de oportunidades al equipo responsable de
los procesos de seleccion.

ler trimestre 2023

Responsable de personal
Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Busqueda de entidades de formacion capacitadas para la imparticion de cursos de
igualdad.

Tiempo dentro de la jornada laboral dedicado a la formacion.

Documentacion que acredite la realizacion del curso de formacion (coste de acciones
formativas, numero de formaciones, contenido de la formacion, titulos y/o reconocimientos
asociados, etc.).

NUmero de personas que recibieron la formacion, desagradas por sexo.

Numero de horas del/los curso/s formativo/s.

A5. Fomentar la contratacion de mujeres y hombres en los puestos en los que estén
subrepresentados/as, estableciendo como accion positiva que, ante igual valoracion de dos
candidaturas, la empresa optara por la candidatura del sexo menos representado.




implantacio

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Objetivo

Cronograma

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Medida

Cronograma

-

puertas perciber
Inmediatamente (ler trimestre 2022)

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Tiempo de dedicacion al estudio de la representacion de hombres y mujeres en los
diferentes puestos y/o departamentos.

Numero de procesos en los que fue aplicada la medida.
Numero de candidaturas de hombres y mujeres valoradas para la ocupacion del puesto.

Nimero de hombres y mujeres que han participado a lo largo del proceso y motivos de
seleccion entre las candidaturas finales.

B. Formacion y promocion profesional.

Sensibilizar al conjunto de la organizacion respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

B1. Realizar acciones informativas o charlas especificas en materia de igualdad de
oportunidades a toda la plantilla.

490 trimestre 2022

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa
Busqueda de entidades de formacion capacitadas para la imparticion de cursos de
igualdad.

Tiempo dentro de la jornada laboral dedicado a la formacion.
Documentacion que acredite la realizacion del curso de formacion (coste de acciones
formativas, numero de formaciones, contenido de la formacion, titulos y/o reconocimientos
asociados, etc.).

NUmero de personas que recibieron la formacion, desagradas por sexo.

Numero de horas del/los curso/s formativo/s.

B2. Impartir formacién en materia de igualdad de oportunidades al equipo responsable de
las promociones internas en la empresa.

1€




implantacio

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Objetivo

Medida

Cronograma

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Medida

Cronograma

puertas perciber
40 trimestre 2022

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Busqueda de entidades de formacion con capacidad para impartir formacion de igualdad de
oportunidades.

Tiempo dentro de la jornada laboral dedicado a la formacién

Documentacién justificativa de la realizacién del curso de formacion (coste de las acciones
formativas, numero de formaciones, contenido de la formacion, titulos y/o reconocimientos
asociados, etc).

Numero de personas que recibieron la formacion, desagradas por sexo.

Numero de horas del/los curso/s formativo/s.

Crear un sistema de evaluacion de personal que permita la toma de decisiones
objetivas respecto a las promociones.

B3. Crear un sistema de evaluacion de personal estandar y aplicable a todo el personal
para valorar las promociones y decisiones de gestion de personal, elaborado en base a
criterios objetivos.

ler trimestre 2023

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Tiempo de dedicacion para la elaboracion del sistema de evaluacion del personal. Es posible
que se requiera el apoyo de una consultora externa.

Medios y/o soportes para la comunicacion y formacion sobre el sistema de evaluacion a las
personas responsables de la evaluacion.

Medios y/o soportes de registro de las evaluaciones de desempefio realizadas.

Sistema de evaluacion del desempefio (Si/No).
Numero de personas a las que se le han realizado la evaluacion.

Promociones que se han llevado a cabo tras la implantacion de este sistema, desagregadas
por sexo.

Solicitudes de promociones, resolucion de las solicitudes y motivos.

B4. Reforzar la comunicacion de vacantes internas y/o promociones a todo el personal,
incluyendo la informacion de requisitos y vias para la inscripcion en caso de estar
interesados/as.
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puertas perciber
3er trimestre 2022

implantacio

Responsable de personal

Responsable Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Medios y/o soportes para la comunicacion de vacantes internas.
Recursos asociados
Tiempo de elaboracion de comunicados sobre las vacantes internas.

Copia del documento informativo que ha de incluir: nombre de la vacante, departamento,
informacion sobre los requisitos y vias para la inscripcion. Este documento debera atender
Indicadores al uso de un lenguaje no sexista.

seguimiento Registro de las comunicaciones realizadas en todos los soportes utilizados para las

mismas.

Numero de personas a las que fue comunicada la existencia de vacantes internas.

C. Clasificacion profesional, retribuciones y auditoria
retributiva.

Desarrollar criterios de clasificacion profesional completos y objetivos, que
o permitan la categorizacion del personal garantizando la ausencia de cualquier
Objetivo tipo de sesgo.
C1. Revisar la nomenclatura de los puestos de trabajo.

Cronograma de

- e 20 trimestre 2023
implantacion

Responsable de personal
Responsable Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Tiempo dedicado al analisis de la nomenclatura de los puestos de trabajo y de la estructura
Recursos asociados de la empresa.

Registro o informe de cambios realizados en el Manual de Puestos de Trabajo, y su
correspondencia con los cambios reales de la estructura de la empresa, en caso de
haberlos.

C2. Ampliar la descripcion de puestos de la compafiia para ajustar la valoracion de
puestos.

Cronograma ([

Indicadores
seguimiento

20 trimestre 2023

implantacion
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Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Medida

Cronograma
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

e
all
puertas perciber

Responsable de personal
Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Tiempo de dedicacion para la adecuacién y ampliacion de la descripcion de puestos de
trabajo y de la valoracion de puestos, siendo posible la necesidad de colaboracion de una
consultora externa.

N° de descripciones de puestos revisadas, asi como los ajustes llevados a cabo en la
valoracién de puestos.

Relacion de desviaciones corregidas.

C3. Estudiar de forma individualizada la adecuacion al grupo/categoria profesional de cada
trabajador/a, a efectos de determinar su correcta adscripcién al mismo.

Responsable de personal

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

3er trimestre 2023

Tiempo dedicado al estudio individualizado de dicha adecuacion.

Relacion de los cambios realizados.

D. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

Objetivo

personal, familiar y laboral.

Fomentar la conciliacion de la vida personal y laboral de la plantilla a través del
ejercicio corresponsable de derechos de la vida personal, familiar y laboral.

D1. Analizar las necesidades de la plantilla en relacion a la conciliacion de la vida personal y
profesional. Se valoraran los permisos mas solicitados y las necesidades concretas del
personal para estudiar las posibles mejoras que ayuden a la conciliacion.

Cronograma

- > 40 trimestre 2023
implantacion

Responsable Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa




Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

e
all
puertas perciber

Tiempo de dedicacidn para la recogida y registro de los permisos solicitados.

Tiempo dedicado al estudio de las necesidades o demandas de la plantilla.

Informe de los permisos solicitados y concedidos desagregados por sexo.
Lista de nuevas necesidades detectadas.

Registro de los cambios y/o mejoras en materia de conciliacion.

E. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivo

Cronograma

implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores
seguimiento

Cronograma

implantacion

Cumplimiento normativo respecto al procedimiento de actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo.

E1. Disefiar y establecer un plan de actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon
de sexo.?

Inmediatamente (1ler trimestre 2022)

Responsable de personal
Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Servicios de una consultora externa para la elaboracion del procedimiento negociado en el
seno de la Comision de Igualdad dentro del I Plan de Igualdad de la empresa.

Creacion de una cuenta de correo electrénico para la gestion de denuncias y quejas.

Procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo (Si/No).

N de denuncias o quejas recibidas desde la implantacion del nuevo protocolo.

Sensibilizar a la plantilla respecto al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

E2. Garantizar la difusion, conocimiento y cumplimiento por parte de toda la plantilla de
dicho plan.

20 trimestre 2022

3 3 incluido en Anexo I del presente

documento.




puertas perciber
Responsable de personal

Responsable

Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Recursos asociados Reunidn informativa y/u otros medios de comunicacion.

. Informacion difundida acerca del procedimiento y medios de comunicacion utilizados.
Indicadores

seguimiento , .
Numero de personas que han sido informadas.

F. Otras materias (objetivos transversales)

Objetivo
F1. Informar a la plantilla de la existencia de un Plan de Igualdad, motivos y objetivos del
mismo.

Cronograma de

Fomentar de manera continua los valores de igualdad de trato y oportunidades
entre la plantilla y con las empresas colaboradoras.

- . 20 trimestre 2022
implantacion

Responsable de personal
Responsable Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Reunion informativa y/o comunicado a la plantilla.
Recursos asociados
Web corporativa

Indicadores Reunién informativa (Si/No).

seguimiento . . . .
Copia del comunicado informativo.

-Publ'cac'én del Plan de Igualdad en la pagina web de la empresa (Si/No).

Garantizar la comunicacion incluyente y lenguaje no sexista en todas las
Objetivo comunicaciones de empresa.
F2. Elaborar una guia para uso no sexista del lenguaje que se aplicara en la documentacion
. y las comunicaciones internas y externas de la empresa, (web, publicaciones, etc.),
Medida revisando y actualizando todos los posibles elementos de comunicacion actual.
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Cronograma

ler trimestre 2024

implantacion

Responsable de personal
(2 a3 Director de Administracion y finanzas — Responsable de igualdad en la empresa

Estudio de las guias utilizadas en empresas de la competencia y otros sectores.

Tiempo de elaboracion de la guia y revision de la documentacion y las comunicaciones
internas.

Recursos asociados

Se valorara el apoyo de una consultora externa.
Guia para uso no sexista del lenguaje (Si/No).

Copia de comunicaciones internas y externas de la empresa en las que se haya aplicado la

Indicadores medida.

seguimiento

Correcciones realizadas en el uso de lenguaje sexista.

G. Infrarrepresentacion femenina

Conforme a lo indicado en el apartado Objetivos del plan de igualdad, la mayoria de
los objetivos del resto de areas de actuacion, y por lo tanto las medidas asociadas,
tienen como objetivo transversal la disminucién de la infrarrepresentacién femenina.
Por esta razon, no se desarrollan aqui otras medidas especificas, si no que se
prestara especial atencién a los resultados e impacto de las medidas de otras areas,
especialmente, del drea de area de seleccion y contratacién, y de otras materias
como la sensibilizacién en materia de igualdad y el lenguaje y la comunicaciéon no

sexistas.

7. Aplicacion y seguimiento

La empresa designa como responsable de la organizacion, seguimiento y evaluacion del
Plan a:

Nombre: Pedro Antonio Sanchez Melgar

Cargo: Director financiero

Departamento: Administracion y finanzas
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Asimismo, los miembros de la Comisién Negociadora pasaran a Rusrtas perciber
formar parte de la Comision de Seguimiento de la implantacion del Plan de

Igualdad, con las siguientes responsabilidades:

« Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.
« Comprobacion del grado de desarrollo de las medidas, valorando resultados y

estableciendo las modificaciones oportunas en las mismas.

Para dichas acciones, la Comisidon se reunira, como minimo, una vez al afo en sesion
ordinaria, y cuando sea necesario, y en sesion extraordinaria a peticion de una de las
partes. Realizaran las actividades necesarias para el seguimiento del desarrollo y la
implantacion del plan, elaborando un informe con los principales resultados y donde se
recojan las posibles medidas o estrategias correctoras, en caso de detectar algun area
de mejora. El seguimiento de cada medida se realizara conforme a la ficha de

seguimiento disefiada a tal efecto (que puede consultarse en el Anexo II).

8. Sistema de evaluacion

La misma Comisién de Seguimiento se responsabilizara de realizar las evaluaciones
intermedia y final, y sus correspondientes informes, prestando especial atencion a la

evaluacion del resultado, proceso e impacto de las medidas.

La evaluacion se realizara a la mitad del periodo de vigencia del plan (2 afios) y al final

de la misma (antes de cumplir los 4 anos).

Las funciones de la comisién a este respecto seran:

« Evaluar el grado de cumplimiento del plan, comprobando si ha conseguido los
objetivos propuestos.

« Valoracién de la adecuacion de los recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.

 Identificacion de areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la
modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

« Elaboracion de los informes de seguimiento anuales y evaluacion intermedia y

final.

2!




Para la labor de seguimiento y evaluacién, la Comisién empleara las
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puertas perciber

plantillas descriptivas de cada una de las medidas, las fichas de seguimiento cubiertas,

asi como una serie de herramientas, entre las que se encuentra la siguiente bateria de

indicadores de referencia:

Evaluacion de resultados.

Nivel de ejecucidn del Plan. NiUmero total de acciones por areas implantadas
en la empresa.

NUmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

NUmero y sexo de las personas beneficiarias por categorias.

Grado de desarrollo de los objetivos planteados.

Efectos no previstos del Plan en la empresa.

Evaluacion de proceso.

Grado de sistematizacion de los procedimientos.

Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

Grado de adecuacién de los recursos humanos.

Grado de adecuacion de los recursos materiales.

Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo enumeracion

ya que las fichas individuales recogen los detalles).

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en

marcha.

Evaluacion de impacto

Reduccidn de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Disminucion de segregacion vertical.

Disminucion de segregacion horizontal.

Cambios en los comportamientos, interaccién y relacion tanto de la plantilla
como de la Direccidn en los que se identifique una mayor igualdad entre

mujeres y hombres.
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« Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la Rusrtas perciber
igualdad de oportunidades.

» Cambios en la cultura de la empresa.

» Cambios en la imagen de la empresa.

« Mejora de las condiciones de trabajo.

« Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de

oportunidades.

Ademas, se estableceran una serie de indicadores especificos para cada una de
las medidas establecidas en el plan de igualdad, incluidos en las propias fichas
descriptivas.

9. Revision y modificacion.

El presente plan podra ser susceptible de revision durante su vigencia si asi lo determinan
las partes de comun acuerdo y en cumplimiento de los términos establecidos por norma
en el Art.9 del RD 901/2020.

Todas las controversias derivadas de la aplicacion, seguimiento, revision o evaluacion
del presente Plan de Igualdad se someteran, con caracter previo a la via judicial, a los

pertinentes mecanismos de resolucion extrajudicial de conflictos.
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10.

MEDIDAS DE INTERVENCION

Aumentar las fuentes de reclutamiento y medios de
difusion de las ofertas de empleo para mejorar el
volumen vy diversidad de candidaturas recibidas.

Calendario de actuaciones puertas perciber

2022 2023 2024 2025

INMED 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T

A2

Usar siempre un lenguaje neutro (no sexista) en la
redaccion y publicacion de ofertas de empleo.

Fomentar la contratacion de mujeres y hombres en
los puestos en los que estén subrepresentados/as,
estableciendo como accién positiva que, ante igual
valoracidn de dos candidaturas, la empresa optara

A5 | por la candidatura del sexo menos representado.
Disefiar y establecer un plan de actuacion frente al
E1 | acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.
Desarrollar un guion estandar de entrevista, para
A3 | incorporar al procedimiento de seleccion.
Garantizar la difusion, conocimiento y cumplimiento
por parte de toda la plantilla del plan de actuacion
E2 | frente al acoso y el acoso por razén de sexo.

F1

Informar a la plantilla de la existencia de un Plan de
Igualdad, motivos y objetivos del mismo.

B4

Reforzar la comunicacion de vacantes internas y/o
promaociones a todo el personal, incluyendo la
informacion de requisitos y vias para la inscripcion en
caso de estar interesados/as.
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MEDIDAS DE INTERVENCION

puertas perciber

2022 2023 2024 2025

INMED 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T  1°T 2°T 3°T 4°T

Seguimiento 1° afio

B1

Realizar acciones informativas o charlas especificas
en materia de igualdad de oportunidades a toda la
plantilla.

B2

Impartir formacién en materia de igualdad de
oportunidades al equipo responsable de las
promociones internas en la empresa.

A4

Facilitar formacion en materia de igualdad de
oportunidades al equipo responsable de los procesos
de seleccion.

B3

Crear un sistema de evaluacién de personal
estandar y aplicable a todo el personal para valorar
las promociones y decisiones de gestion de
personal, elaborado en base a criterios objetivos.

Cc1

Revisar la nomenclatura de los puestos de trabajo.

2

Ampliar la descripcion de puestos de la compaiiia
para ajustar la valoracién de puestos

Seguimiento 2° afio y evaluacién del plan

oc}

Estudiar de forma individualizada la adecuacion al
grupo/categoria profesional de cada trabajador/a, a
efectos de determinar su correcta adscripcion al
mismo.
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Analizar las necesidades de la plantilla en relacion a

la conciliacion de la vida personal y profesional. Se

valoraran los permisos mas solicitados y las

necesidades concretas del personal para estudiar las
D1 | posibles mejoras que ayuden a la conciliacion.

2022 2023 2024 2025

MEDIDAS DE INTERVENCION

INMED 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T 1°T 2°T 3°T 4°T | 1°T 2°T 3°T 4°T

Elaborar una guia para uso no sexista del lenguaje
que se aplicara en la documentacion y las
comunicaciones internas y externas de la empresa,
(web, publicaciones, etc.), revisando y actualizando
todos los posibles elementos de comunicacion

F2 | actual.

Seguimiento 3° afio

Seguimiento 490 afio y evaluacién final

30




p==)
@

puertas perciber

11. Anexos

ANEXO I: Protocolo para la prevencién del acoso sexual y por razon de
sexo*

1. COMPROMISO DE PUERTAS PERCIBER, s.l. EN LA GESTION DEL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, Puertas Perciber S.L. manifiesta su tolerancia cero ante la

concurrencia en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual 0 acoso

por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, Puertas Perciber S.L. 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 aplicacién a todo el personal que presta
servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios o
colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion, las que realizan

practicas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Puertas Perciber S.L. asume el compromiso de dar a conocer la existencia del
presente protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto al

personal de la plantilla.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresa
y, por lo tanto, Puertas Perciber S.L. no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad,
se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas vy,
en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la

relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacidn a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razén de
sexo que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado

del mismo:

4 Con el presente protocolo, que se negociara por la comision negociadora del plan de igualdad se da cumplimiento a
cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 LOI y RD 901/2020
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a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo;

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

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

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

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

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.

En efecto, Puertas Perciber S.L. al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencién del acoso — sensibilizacion e informaciéon de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacién de
cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este

respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

Murcia, fecha

FIRMA DEL/DE LA RESPONSABLE DE LA EMPRESA
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2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo
y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa Puertas Perciber S.L. implanta
un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, que ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de
igualdad, con la intencién de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera
integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de
acoso sexual o por razon de sexo. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

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

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

disciplinario.

2.1.La tutela preventiva frente al acoso
2.1.1. Declaracién de principios: tolerancia cero ante conductas constitutivas de

acoso sexual y acoso por razén de sexo

La empresa Puertas Perciber S.L. formaliza la siguiente declaracién de principios, en el
sentido de subrayar cdmo deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las

conductas que no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de

acoso sexual o por razdn de sexo que pueda manifestarse en Puertas Perciber S.L.

Puertas Perciber S.L., al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestaciéon de acoso sexual o

acoso por razoén de sexo en su organizacion.
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El acoso es, por definicidon, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos
entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del
derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad,
con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicién de
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello
sera siempre por definicidon contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razon
de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo

de discriminacién por razén de sexo.

En el ambito de Puertas Perciber S.L. no se permitiran ni toleraran conductas que puedan
ser constitutivas de acoso sexual o por razon de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva
como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la
obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos
Puertas Perciber S.L., asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En
especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas

respetuosas.

No obstante, lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento
de una situacion de acoso sexual o por razédn de sexo, cualquier persona trabajadora
dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de

efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual o acoso por razén de sexo, Puertas Perciber S.L. sancionara a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador para
garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el

trabajo.
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2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de

SEXo

2.1.2.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el proposito 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 situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacion

por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de

acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

« Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad
sexual.

» Flirteos ofensivos.

» Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

« Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

« Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Comportamientos Fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento

fisico excesivo e innecesario.
Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso

sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre

3!
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someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios
o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacidn profesional, al empleo
continuado, a la promocidn, a la retribucion o a cualquier otra decisidn en relacion con
esta materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora
sera aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar

un beneficio o condicién de trabajo.
Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras

personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2. Definicion y conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Definicion de acoso por razon de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de

crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion
calificable de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de

elementos conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

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

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

C) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por

razon de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos

3l
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fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacion, un atentado a la salud psiquica vy fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de
ser mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden
afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen
que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia
de la discriminacion social se les presumen inherentes a ellas. En este
sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que historicamente se ha atribuido a las mujeres,
por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al

cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de

una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también acto de

discriminacion por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de

conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto

anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse

de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

v A WD

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

habilidades.

Poner en cuestidn 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 erréneos.

Asignar trabajos muy superiores o0 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.




7.

8.
9.

]
puertas perciber

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del

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

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

mensajes, etc., de la persona.

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

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

N o bk W

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

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compaferas 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.).

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

® Nk W=

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

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

1.

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracion

y la ridiculizacién.

3
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2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagnostico psiquiatrico.
3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes,

etc.

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,

etc.

2.2. El procedimiento de actuacion

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento

de actuacion son las siguientes:

3¢
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RECEPCION DE LA
QUEJA
Asignacion de
Codigo Alfanumérico
CONSTITUCION DE

LA COMISION

INSTRUCTORA
FASE PRELIMINAR

(potestativa)
- Entrevista victima
- Entrevista agresor
- Intervencién
personal experto
TRAMITACION
EXPEDIENTE
INFORMATIVO
Acta de solucién
adoptada
Investigacién ~——1—— Medidas Cautelares

Acta

RESOLUCION

¢éIndicios de Acoso?
| |
No Si
. |
— Archivar
Medidas

sancionadoras

i

Cierre de Expediente

SEGUIMIENTO
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REUNION DE LA COMISION INSTRUCTORA DEL PROTOCOLODE
ACOSO

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la queja




puertas perciber

EXPEDIENTE INFORMATIVO

Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

2.2.1. Determinacion de la comision instructora

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y

por razon de sexo que esta formada por cuatro personas:

« Eva Maria Sanchez Garcia (como representante de la empresa).

+ Pablo Molinero Gonzalez (como representante de la empresa).

+ Pedro Antonio Sanchez Melgar (como representante de la parte social).
« Teresa Belmonte Olmos (como representante de la parte social).

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra

actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

« Concepcion Hernandez Martinez (Directora de Logistica).

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las

personas que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comisidn tendra una duracion de cuatro anos. Las personas indicadas que forman
esta comisidn instructora, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a
las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algin tipo de parentesco por

consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
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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. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la
abstencion, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el

procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de
las personas afectadas, podra solicitar la contratacidn 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 comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo. 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.
2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En Puertas Perciber S.L., Eva Maria Sanchez Garcia es la persona encargada de gestionar
y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda

interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de Puertas Perciber S.L. deben saber que, salvo dolo o mala
fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
cualquier reclamacion esta tendra presuncién de veracidad y sera gestionada por la

persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser andnimas, Puertas Perciber S.L.

garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.
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A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicaciéon de
situacién de acoso, Puertas Perciber S.L. habilita la cuenta de correo electronico

buzon.igualdad@perciber.com, a la que solo tendran acceso la persona encargada de

tramitar la queja y las personas que integran la comisién instructora, y cuyo objeto es
Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin
perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse
de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona
encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad del
procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dard un cddigo numérico a

cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la

direccion de la empresa y de las demas personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicidon de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura
en este protocolo para la formalizacién de la denuncia o queja. La presentacion por la
victima de la situacion de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora
o trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por
correo electrénico en la direccién habilitada al respecto o por registro interno
denunciando una situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en

los términos que consta en el apartado siguiente.

2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al
respecto la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de
acoso de forma urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de

acoso Y alcanzar una solucidn aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la

intervencion de personal experto, etc.
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Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad
del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes,
incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y

confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El

expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisidn instructora, dada la complejidad del caso, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente
informativo, lo que comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el
expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucion

propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de

la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencidn de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento
del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan
acceso. En todo caso, 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.

2.2.4. El expediente informativo o procedimiento formal

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda

resolverse no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizara una investigacion®, en la que se resolvera a proposito
de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos

que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria,

5 La investigacién deberd ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y oralidad. Cualquier
queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de veracidad.
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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, a propuesta de la comision instructora, la
direccion de Puertas Perciber S.L. adoptard 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 Puertas Perciber S.L.

separara a la presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas por
una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas

trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.

La comisidn de instruccidon podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo
en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccion del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucién del conflicto en
cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las

personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisién levantara un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su

opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las

conclusiones del acta, la comision instructora instara a la empresa a adoptar las medidas

sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el

despido disciplinario de la persona agresora.
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Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia

de acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion
de violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de Puertas Perciber S.L. a adoptar medidas que al respecto

se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma

consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera Aagil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. 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 al/la denunciante
y/o a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de
indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién de

derechos fundamentales.

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

informacién a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la
comision instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningun

caso otros tres dias laborables mas.
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2.2.5. La resolucion del expediente de acoso

La direccidon de Puertas Perciber S.L. una vez recibidas 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. La decision adoptada se
comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora,

quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision 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 cddigos numéricos

asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de Puertas Perciber S.L. procedera

a.

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo
pueden sehalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido,
las siguientes:

« separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la victima de
acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion dentro de la empresa.

« sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de
los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando
el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de

aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta

las siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
la suspension de empleo y sueldo

1
2
3. la limitaciéon temporal para ascender
4

el despido disciplinario
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En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccidn de Puertas Perciber S.L. mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en
su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo
caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la
medida del cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior

vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccion de Puertas Perciber S.L. adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la

victima, entre otras, las siguientes:

« Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

« Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

« Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

« Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

« Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la

persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

« Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

+ Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la
prevencion, deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de

sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.6. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisién instructora vendra obligada a 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 levantara la oportuna acta que recogera las 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. El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable

de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad,
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con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los

datos personales de las partes afectadas.

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
la fecha prevista en el plan de igualdad de Puertas Perciber S.L., el XX/XX/20XX o en su
defecto, a partir de su comunicacion a la plantilla de la empresa, a través de la Intranet,

manteniéndose vigente durante cuatro anos.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan

de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en
cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social,

asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.

4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA EMPRESA PUERTAS PERCIBER S.L.

L Persona que informa de los hechos
[J Persona que ha sufrido el acoso:
[J Otras (especificar):
IL. Datos de la persona que ha sufrido el acoso Nombre:
Apellidos:
DNI:
Puesto:
Tipo de contrato/vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

5
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Domicilio a efectos de notificaciones:

III.  Datos de la persona agresora
Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

Iv. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntando las hojas numeradas que sean
necesarias incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea

posible.

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:
Adjuntar cualquier medio o prueba que considere oportuno (indicar cuales):

VI. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el

procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al

acoso sexual y/ por razon de sexo en la empresa Puertas Perciber S.L.
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5. ANEXO I. MODELO DE ACTA

ACTA DE INVESTIGACION DE LA COMISION INSTRUCTORA

FECHA: 00/00/2021 HORA: 00.00 REUNION

LUGAR: Santomera (Murcia)

ASISTENTES
- Nombre y apellidos
- Nombre y apellidos
- Nombre y apellidos
PUNTOS TRATADOS

- Hechos.

- Testimonios.

- Pruebas practicadas y/o recabadas.

- Conclusiones: si, en su opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo.

- Medidas sancionadoras oportunas.

Se levanta la sesion a las 00.00 horas.

En Santomera (Murcia), XX de .... De 2021




6. ANEXO II. MODELO DE INVESTIGACION

TIPO DE AGRESION:

I Fisica
] Verbal

O Sexual
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DATOS DEL AFECTADO/A

Nombre completo:

D.N.I.:

Categoria:

Trabajo habitual:

Antigliedad en Empresa:

Antigliedad en Puesto:

Fijo/Eventual:

Identificacion del Accidente/Incidente

Fecha.

S S

Dia de la semana: Hora del dia:

Hora de trabajo:

Puesto de trabajo:

Puesto habitual:

Lugar donde se produjo el accidente/incidente:

Forma en que se produjo el accidente:

Naturaleza de la lesion:

Parte del cuerpo lesionada:




Precisa asistencia sanitaria J SI [ NO

Ha causado IT [ SI [ NO
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Posibles motivos desencadenantes de la agresion:

Efectos producidos:

(] Fisicos
[ Psiquicos
[ Materiales personales

[J Materiales a la institucion

DESCRIPCION DEL ACCIDENTE/INCIDENTE

Testigos:
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CAUSAS INMEDIATAS

Conductas Inseguras:

Condiciones Inseguras:

CAUSAS BASICAS

Factores Personales:

Factores del trabajo:

5!
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PREVENCION

Acciones para evitar la repeticion del accidente:

Responsable

Implantacion: Presupuesto:

Responsable y
fecha de
comprobacion:

Fecha
implantacion:

¢Ha revisado la Evaluacion de Riesgos? [ SI [0 NO

Investigado por: Fecha realizacion:

51




ANEXO II: Ficha de seguimiento de medidas

Medida

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Objetivo relacionado

Grado de cumplimiento del objetivo

Indicadores de seguimiento

Trasladar todos los
incluidos en la ficha de medidas (y el
resultado por cada uno de ellos)

NO participantes

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucidn

Indicar el motivo por el que la medida
no se ha iniciado o completado
totalmente

Indicadores de proceso

indicadores

(Especificar)
ONinguno OBajo OMedio
(0%) (25%) (50%)
O Pendiente O En ejecucion

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

=
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OAlto
(75%)

OTotal
(100%)

O Finalizada




Dificultades y barreras encontradas
para la implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de Ila
ejecucion de la medida

ila medida ha
ayudado al cumplimiento
del objetivo?
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