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1. PRESENTACIÓN 

El presente plan de Igualdad de JOFRA SA tiene como finalidad la actualización del plan 

de igualdad vigente, acorde a los requisitos legales en la actualidad. 

A través del presente Plan de definirán las políticas de la empresa sobre el principio de 

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados 

obtenidos en el diagnóstico de situación.  

Se han cumplido ya cuarenta años desde que nuestra Constitución proclamase sin 

ambages el derecho a la igualdad y no discriminación por razón de sexo. Durante todos 

estos años se ha ido interiorizando el derecho de las mujeres en la integración en el 

mercado laboral en igualdad con los hombres.   

A lo largo de estos años el legislador ha realizado esfuerzos por procurar la igualdad real 

y efectiva entre mujeres y hombres, pero a pesar de estos esfuerzos, el mercado laboral 

sigue arrojando datos de una elevada brecha salarial, y diferencias sustanciales en 

materia de clasificación y promoción profesional, que obliga a los poderes públicos a 

seguir esforzándose en su intento. 

El 23 de marzo de 2007 entró en vigor la Ley Orgánica 3/2007 para la igualdad efectiva 

de hombres y mujeres. Tiene como objetivo hacer efectivo el derecho de igualdad de trato 

y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ámbitos de la vida social, 

económica, cultural y política. 

En el ámbito laboral, el artículo 45 de la LO 3/2007 estipula que: “Las empresas están 

obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con 

esta finalidad, deberán adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discriminación laboral 

entre mujeres y hombres”. 

En el apartado 2 se establece que aquellas empresas con más de 250 trabajadores 

deberán implantar un Plan de Igualdad, definido como: “Un conjunto ordenado de 

medidas, adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación tendentes a alcanzar 

en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar 

la discriminación por razón de sexo”. 

Con la promulgación del Real Decreto Ley 6/2019, se aumentó el nivel de exigencia legal 

en lo relativo al número de profesionales que constituyen una compañía, para que esta 

se vea obligada a formalizar un Plan de Igualdad.  Asimismo, desde dicha reforma de 

marzo de 2019, se han producido cambios importantes, los cuales han supuesto además 



  

  Plan de igualdad 2023-2027 

  JOFRA SA 

Página4 

modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores. De este modo, se establece un 

refuerzo a la conciliación de la vida familiar y laboral (corresponsabilidad) y una apuesta 

por la igualdad retributiva, con todas las medidas que ello supone. 

En 2020, surgen nuevas medidas en este ámbito con el Real Decreto 902/2020, de 13 de 

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y el Real Decreto 901/2020, de 

13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y, se modifica el 

Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y 

acuerdos colectivos de trabajo. Todo ello supone continuar con el avance en materia de 

igualdad. 

Si bien es cierto que en el entorno público esas diferencias son, en términos generales, 

menores que en el privado, debido a la entrada de los principios rectores del acceso al 

empleo público y del desarrollo profesional – publicidad, igualdad, mérito y capacidad – 

también pueden llegar a producirse diferencias que deben desaparecer, quizás no tanto 

en cuanto a la retribución como en cuanto a la promoción profesional. 

1.1. HISTORIA 

JOFRA, S.A. fue fundada en el año 1977 para la actividad de prestación de servicios de 

limpieza y mantenimiento en todo tipo de dependencias. 

En la actualidad ha diversificado los trabajos realizados llegando a ser un referente tanto 

en la Limpieza industrial  como en la Limpieza Química  en Asturias. Nuestra filosofía 

es llegar a dar soluciones integrales a nuestros clientes. 

Ya en sus inicios se trabajaba con una clara filosofía de superación y esfuerzo diario  

para la mejora continua, y con el objetivo de no ser un simple proveedor, sino un eficaz 

colaborador. 

Fruto de la fidelidad a estos criterios iniciales, en estos momentos altamente competitivos, 

nuestra misión es responder a las necesidades de nuestros clientes, mediante el 

desarrollo de soluciones innovadoras y creativas que permitan la reducción de los costes 

de las actividades, con aportación de flexibilidad y generando sinergias positivas, 

intentamos ayudar a nuestros clientes a centrarse de una manera más eficiente en su 

negocio. 

En JOFRA, S.A. destaca por encima de todo una cultura de empresa basada en una clara 

voluntad de servicio . 



  

  Plan de igualdad 2023-2027 

  JOFRA SA 

Página5 

La superación y esfuerzo  diario para la mejora continua ha sido la premisa que ha 

inculcado en todo momento la dirección general de la empresa a toda la organización en 

todos sus años de historia. 

El logro y el perfeccionamiento de los programas y obj etivos de calidad  que nos 

hemos marcado, se han traducido en un elevado grado de fidelización de los clientes, de 

lo cual estamos especialmente orgullosos y disfrutamos de una cartera importante con 

una antigüedad en la empresa muy considerable. 

VALORES, MISIÓN Y VISIÓN 

• Profesionalidad y Experiencia:  Más de 40 años de trayectoria, reinventándonos 

a la vez que las necesidades nuestros clientes y colaboradores, hemos sabido 

adaptarnos a las nuevas necesidades con la sólida base de una experiencia de 

décadas de servicio. 

• Soluciones efectivas : Analizamos cada trabajo para ofrecer la mejor solución en 

el menor tiempo garantizado. Con estricto control sobre cada proceso aseguramos 

un resultado final optimo. 

• Desarrollo sostenible : Nos esforzamos en mejorar los procesos de trabajo, el 

uso de recursos y la mejora de equipos orientados a una mayor eficiencia y 

sostenibilidad ambiental sin que ello disminuya en ningún caso el resultado final 

de nuestros servicios. 

1.2. ¿QUÉ HACEMOS? 

JOFRA, S.A. es una empresa de origen asturiano que trabaja a nivel Nacional. La 

experiencia obtenida a lo largo de nuestros más de 50 años de existencia nos capacita 

para dar respuesta a todas las necesidades demandadas por nuestros clientes. 

Nuestro gran equipo humano trabaja para satisfacer todas las demandas que puedan 

surgir y plantear las mejores opciones disponibles. 

Realizamos servicios de limpieza especializados en Industria: 

Limpiezas Industriales 

Limpieza de instalaciones industriales mediante la aplicación de medios mecánicos y/o 

químicos y el empleo de equipos de trabajo específicos tales como camiones vía húmeda, 

camiones vía seca, barredoras, fregadoras, aspiradoras industriales, etc. 
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Dentro de esta actividad se incluye la recogida de todo tipo de residuos, para su traslado 

a gestor final, vertederos, plantas de regeneración y/o plantas de tratamiento. Para ello, 

JOFRA, S.A. figura inscrita en la Consejería de Medio Ambiente como transportista de 

residuos tanto peligrosos como no peligrosos. 

Limpiezas Químicas 

Consiste en la inmersión y/o recirculación de diferentes disoluciones químicas a través 

de circuitos para eliminar los contaminantes e incrustaciones presentes en los equipos 

industriales, que provocan disminución de la eficacia de los procesos, problemas de 

refrigeración o calentamiento, riesgos de explosión, acumulación de sedimentos, etc. 

Para ajustar el tratamiento químico a cada equipo particular se realiza un estudio de los 

materiales constituyentes de cada instalación, se analizan los contaminantes presentes y 

en base a la información obtenida se deciden los tipos de producto que se pueden aplicar 

para realizar cada limpieza. 

Servicios Integrales 

Nuestra larga experiencia nos avala para prestar a nuestros clientes un servicio integral 

adecuado a sus necesidades. 

Damos un servicio integral a la industria, incorporando entre otros la limpieza de 

dependencias, servicio de recogida selectiva de residuos, limpieza de viales, 

mantenimiento de parques y jardines, gestión documental. 

Nombre o razón social:   JOFRA SA  

NIF de la empresa:  A33022286  

Forma jurídica: SOCIEDAD ANÓNIMA        

Año de constitución: 1977        

Responsabilidad de la entidad:   

Nombre:   

Cargo:    Apoderado       

Teléfono:   985561419       
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Mail:        

Responsable de igualdad:   

Nombre:    

Cargo:  RESPONSABLE RRHH   

Teléfono:  985561419       

Mail:         

 

Actividad:  

Sector actividad: Actividad de limpieza doméstica e industrial 

CNAE: 8122 

Diversificación geográfica 

y ámbito de actuación: 
Nacional 

Convenios 

En Asturias: 

• Convenio Colectivo del sector de Limpieza de 

Edificios y Locales  del Principado de Asturias 

(33000735011979) 

• Convenio Colectivo del sector Montajes y 

Empresas Auxiliares  del Principado de Asturias 

(33002825011994) 

• Convenio Colectivo del sector Construcción y 

Obras Públicas  del Principado de Asturias 

(33000295011979) 

• Convenio Colectivo para la Industria del Metal  del 

Principado de Asturias (33000695011979) 

En Almería: 

• Convenio colectivo de la empresa JOFRA SA 

(04001891012007) 

• Convenio Colectivo de Sector de limpieza de 
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edificios y locales  de Almería (04000275011982) 

En Galicia: 

• Limpieza de edificios y locales  de Lugo 

(27000335011981) 

• Limpieza de edificios y locales  de A 

Coruña (15000945011981) 

• Convenio colectivo de limpieza industrial  da 

empresa JOFRA SA (15004082012004) 

En Cádiz: 

• Convenio Colectivo de Sector de limpieza de 

edificios y locales  comerciales de Cádiz 

(11000385011982) 

En Baleares: 

• Convenio Colectivo de Sector de limpieza de 

edificios y locales  de Baleares 

(07000535011982) 

Dimensión: 

Personas trabajadoras 

31/12/2021 
Mujeres:  188 Hombres:  366 

Representación Legal y/o 

sindical de las personas 

trabajadoras:  

Mujeres:  8 Hombres:  19 

2. PARTES QUE LO CONCIERTAN 

La comisión negociadora del diagnóstico y del plan de igualdad ha quedado constituida 

de la siguiente forma: 

En representación de la empresa: 

•  .......................................................................................... Responsable de RRHH 

•  ....................................................................................... Responsable Delegación 

•  ........................................................................................................ Administrativa 

•  .......................................................................................... Técnico de Prevención 
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•  ............................................................................................................. Apoderado 

•  ..........................................................................................         Mando intermedio 

•  ................................................................................................... Director industrial 

•  .......................................................................... Coordinador MA/PRL/Producción 

En representación de los trabajadores y las trabajadoras: 

CCOO 

• Mujer RLPT  

• Hombre RLPT 

• Hombre RLPT (Suplente) 

USO 

• Hombre RLPT 

• Hombre RLPT 

• Hombre RLPT  (Suplente) 

UGT 

• Mujer RLPT 

CIG 

• Mujer RLPT 

• Hombre (Asesor) 

• Mujer RLPT (Suplente) 

SIN REPRESENTACION 

• Mujer (Ugt) 

• Mujer (Ccoo) 

Las partes negociadoras acuerdan que la Comisión tendrá las siguientes competencias:  

 Informar al personal de JOFRA SA sobre el compromiso de la Dirección con el 

principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres, que se 

materializará en la negociación y elaboración del Plan de Igualdad, indicando que 

el mismo se negociará, en representación de plantilla, por los sindicatos más 
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representativos y representativos del sector de actividad, Negociación y 

elaboración del diagnóstico y de las medidas que integrarán el Plan de Igualdad.  

 Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico. 

 Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de 

aplicación, los medios materiales y humanos necesarios para su implantación, así 

como las personas u órganos responsables, incluyendo un cronograma de 

actuaciones. 

 Impulso de la implantación del Plan de Igualdad en la empresa. 

 Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de 

información necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de 

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.  

 Remisión del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral 

competente a efectos de su registro, depósito y publicación. 

 El impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla.  

COMPROMISO DE DIRECCIÓN 

JOFRA, S.A. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas que 

integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar 

directa o indirectamente por razón de sexo, así como en el impulso y fomento de medidas 

para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organización, estableciendo la 

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico 

de nuestra Política Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definición de 

dicho principio que establece la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 

efectiva entre mujeres y hombres. 

En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, 

desde la selección a la promoción, pasando por la política salarial, la formación, las 

condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y la 

conciliación, etc. asumimos el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres 

y hombres. 
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3. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL 

3.1. ÁMBITO DE APLICACIÓN 

El presente Plan de Igualdad se aplicará en la empresa JOFRA SA a la totalidad de su 

plantilla situada en los centros de Asturias, A Coruña, Almería, Ibiza, Los Barrios y San 

Ciprián. 

La empresa asume la responsabilidad de ejecutar todas las acciones previstas para la 

consecución de los objetivos marcados en el presente Plan.  

La Comisión de Igualdad asume la responsabilidad de liderar el proyecto de implantación, 

asegurando su cumplimiento, y realizando el seguimiento marcado. 

3.2. VIGENCIA 

De acuerdo a la normativa, el presente plan tendrá una vigencia de 4 años, en el momento 

de la firma comienza la vigencia del Plan de Igualdad actual, es decir, su vigencia será 

del 3 de marzo de 2023 al 2 de marzo del 2027. 

3.3. ÁREAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

El siguiente Plan de Igualdad se estructura en las siguientes áreas: 

• General 

• Selección y contratación 

• Clasificación Profesional 

• Formación 

• Promoción 

• Conciliación 

• Retribución 

• Acoso  

• Comunicación  

• Violencia de género 

4. INFORME DEL DIAGNÓSTICO 

4.1. INTRODUCCIÓN 

En esta fase se ha llevado a cabo un análisis de la situación actual de la empresa JOFRA 

SA, que nos ha permitido detectar aquellos aspectos o ámbitos en los que pueden estar 
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produciéndose situaciones de desigualdades o discriminación y sobre los que debemos 

actuar en el Plan de Igualdad. 

El presente diagnóstico se llevará a cabo bajo los criterios de: 

• Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ámbitos específicos de 

actuación y orientado a la toma de decisiones.  

• Flexibilidad: el contenido, extensión y forma en que está realizado responderá a 

las necesidades concretas de la empresa JOFRA SA identificadas durante la 

negociación. 

• Dinamismo: se actuará y adaptará a las necesidades y características de la 

empresa JOFRA SA. 

Su elaboración está realizada bajo la perspectiva de género, en referencia a los marcos 

teóricos adoptados para el desarrollo de políticas, implica reconocer las relaciones de 

poder por razón de sexo, en mayor medida favorables a los hombres, que dichas 

relaciones han sido constituidas históricamente; y que las mismas atraviesan todo el 

entramado social, articulándose con otras relaciones sociales, como las de clase, etnia, 

edad, preferencia sexual o el sistema personal de creencias. 

Sin embargo, tal y como es entendida en la actualidad, la perspectiva de género no queda 

limitada a incorporar a una determinada actuación un “componente femenino” o un 

“componente de igualdad” entre mujeres y hombres.  

En la adopción de una perspectiva de género inclusiva, no basta con aplicar medidas 

positivas centradas en ayudar a las mujeres, sino que se han de utilizar las políticas con 

el fin específico de lograr la igualdad de manera activa y abierta, teniendo en cuenta en 

la fase de planificación los posibles efectos sobre la situación respectiva de hombres y 

mujeres.  

Es decir, supone la adopción de estrategias para atender las necesidades específicas de 

mujeres y hombres. Esto requiere examinar sistemáticamente las políticas sociales 

teniendo en cuenta los posibles efectos en su definición y aplicación. También implica 

partir del conocimiento, la experiencia y los intereses de las mujeres y de los hombres 

como forma de consolidar las estrategias públicas. 

Para plantear las medidas y actuaciones a seguir primero debemos identificar a los 

hombres y a las mujeres a quienes pueda afectar una determinada actuación, analizando 

si se dan desequilibrios por razón de sexo; también analizaremos si la situación, posición 
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y condiciones de participación de hombres y mujeres respecto a la medida adoptada son 

diferentes. En otras palabras, el establecimiento de medidas debe partir de la 

identificación de situaciones de desventaja entre mujeres y hombres 

4.2. OBJETIVOS 

El objetivo del diagnóstico es identificar la situación en la que se encuentra la empresa 

en relación con la igualdad entre mujeres y hombres. De manera específica: 

• Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 

hombres está integrada en el sistema general de gestión empresarial. 

• Hacer visible la situación de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar 

una posible segregación horizontal y/o vertical. 

• Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las 

actividades de los procesos técnicos y productivos, la organización del trabajo y 

las condiciones en que este se presta. Incluyendo, además, la prestación del 

trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la 

utilización de personal cedido a través de contratos de puesta a disposición, y las 

condiciones, profesionales y preventivas, en que este se preste. 

• Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las prácticas de gestión 

de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres. 

• Formular recomendaciones y propuestas de acción tendentes a corregir las 

desigualdades o necesidades detectadas y determinar ámbitos prioritarios de 

actuación que sirvan de base para la definición de las medidas que integrarán el 

plan de igualdad. 

4.3. METODOLOGÍA 

Para el correcto desarrollo del diagnóstico de situación hemos realizado previamente la 

recopilación y análisis de la información necesaria para mediar y evaluar, a través de 

indicadores cualitativos y cuantitativos, aquellas desigualdades o discriminaciones, 

directas o indirectas, por razón de sexo que pudieran existir en la empresa y, en general, 

visibilizar cualquier obstáculo que impida o dificulte la igualdad efectiva entre mujeres y 

hombres en la empresa JOFRA S.A. 

Para ello se ha sistematizado la recogida de información de forma que no se pierdan 

aspectos que pueden ser necesario para el análisis posterior, ni se recopilen otros que al 

final no puedan resultar útiles. 
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4.3.1. PLANIFICACIÓN Y RECOPILACIÓN: ELABORACIÓN DE L CALENDARIO 

DE ACTUACIONES 

En esta fase hemos llevado a cabo el análisis de la información previa, a través de las 

siguientes fases: 

1) Información 

• Planificación y recogida de información: normativa vigente, procesos y 

procedimientos, datos de empresa, etc.  

• Diagnóstico de situación: analizaremos la información reportada, a fin de analizar 

las herramientas utilizadas para su análisis, los datos cualitativos y cuantitativos 

reportados, las materias analizadas, etc. 

• Análisis de la información. 

2) Materias a analizar 

• Condiciones generales. 

• Información básica de la empresa. 

• Procesos de gestión de personal. 

• Política retributiva. 

• Condiciones de trabajo. 

• Corresponsabilidad. 

• Infrarrepresentación femenina. 

• Prevención del acoso sexual y por razón de sexo.  

 Violencia de género 

 Comunicación incluyente y lenguaje no sexista 

Planificación Recopilación Análisis Informe Comunicación 
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4.3.2. ANÁLISIS 

Se ha realizado el análisis de la información anteriormente recabada e identificado puntos 

fuertes y áreas de mejora en materia de igualdad, con el fin de elaborar un Plan de 

Igualdad que recoja: 

• Puntos fuertes, 

• Propuestas de mejora, y 

• Prioridades. 

Herramientas utilizadas 

Para el correcto desarrollo se han utilizado diferentes herramientas que nos permitan 

analizar de forma objetiva todos los indicadores requeridos: 

- Herramienta de valoración de puestos de trabajo 

- Herramienta de análisis cuantitativo 

- Herramienta de registro retributivo 

- Herramienta de análisis salarial 

4.3.3. INFORME 

Con todo ello hemos desarrollado el presente informe de diagnóstico de situación, 

conforme al modelo propuesto por el Ministerio de Igualdad. A raíz del presente análisis 

se desarrollará un informe que resuma el análisis actual e identifique sus principales 

conclusiones y propuestas, formando parte del Plan de Igualdad de JOFRA SA 

4.3.4. COMUNICACIÓN 

Se ha contado con la participación de todas las personas que conforman la empresa, para 

ello se ha llevado a cabo un Plan de Comunicación a medida: 

• Comunicación de la Dirección del inicio de proyecto a través del comunicado de 

Compromiso en materia de igualdad de la Dirección.  

• Comunicación a la Comisión Negociadora. 

• Comunicación del Plan de Igualdad y de las medidas desarrolladas a la plantilla. 
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4.4. ANÁLISIS DEL DIAGNÓSTICO 

A continuación, presentamos toda la información relativa a las materias que hemos creído 

más significativas, todos los indicadores están desagregados por sexo. 

El presente diagnóstico se ha realizado para la totalidad de personas que componen la 

empresa, incluyendo todas las posiciones, niveles jerárquicos y centros de trabajo. 

Debemos tener en cuenta que los datos analizados son del año 2021, salvo en algunos 

casos que iremos más atrás. 

4.4.1. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA 

El diagnóstico de situación de JOFRA, S.A se ha llevado a cabo a lo largo del año 2022, 

por lo que se tuvieron en cuenta para realizar el análisis los datos del ejercicio 2021.  

JOFRA, S.A presenta una plantilla masculinizada en la que el 64% son hombres y 36% 

mujeres. Las mujeres y los hombres de la empresa están adscritos mayoritariamente 

como personal operario (más del 90% en cada caso). 

En los puestos de personal de limpieza doméstica y personal de limpieza industrial y 

química es donde se concentra la mayoría de las personas de la plantilla, un total de 413 

personas. Si lo analizamos desde la perspectiva de género podemos observar que en 

los puestos de la limpieza doméstica las mujeres representan el 84%, mientras que en el 

puesto de limpieza industrial y química el 4%. 

La plantilla de JOFRA, S.A tiene una media de edad superior a 46 años ya que el 60% 

del total de la plantilla supera esta edad. El siguiente rango de edad que predomina es 

36%

64%

Plantilla 2021

MUJERES HOMBRES
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la franja de 35 a 45 años, 25% del total de la plantilla. Si nos fijamos en la edad del 

personal por distribución de sexos, podemos ver cómo la mayor parte de la plantilla se 

encuentra en una franja de edad de 46 a más de 60 años, de forma casi proporcional 

en hombres y mujeres. La distribución porcentual entre el grupo de mujeres y el grupo 

de hombres es también muy similar para el resto de los rangos de edad, en proporción 

a su representatividad. 

No se encuentran diferencias según sexo en cuanto a los estudios ya que tanto mujeres 

como hombres tienen estudios primarios o secundarios ya que la mayoría de los trabajos 

no requieren estudios especializados o universitarios para poder ser ejecutados. 

En lo que respecta a la distribución por sexo y antigüedad encontramos también datos 

muy similares entre hombres y mujeres, excepto en la de 1 a 5 años donde el porcentaje 

entre las mujeres es mayor (25%) que en el caso de los hombres (20%), y en el caso de 

los hombres vemos que en la franja de 6 a 15 años se concentra el mayor número de 

hombres. 

A lo largo del año 2021 se han incorporado un total de 250 personas, de las que 113 

fueron mujeres y 137 hombres. Como podemos comprobar la distribución por tipo de 

contrato en hombres y mujeres difiere ligeramente. En el caso de los hombres un 52% 

tiene contrato indefinido a jornada completa, frente al 31% de la plantilla femenina. Estos 

datos, que reflejan una mayor contratación indefinida de personal industrial de limpieza. 

Esta variabilidad en el tipo de contratos se debe fundamentalmente al tipo de trabajo que 

se realiza en la empresa ya que existen determinados picos en la actividad que llevan a 

realizar la contratación temporal de más personal para momentos puntuales. En la 

empresa prevalece la contratación a jornada completa frente a la parcial tanto en hombres 

como en mujeres, pero se observa que un 29% de las mujeres tienen contratos a tiempo 

parcial frente al 8% de hombres.  

La mayor parte de la plantilla está englobada en el nivel de personal de operario (que se 

corresponde a puestos del personal de labores operativas: limpieza, conducción, 

mecánica, etc.) tanto en hombres como en mujeres, correspondiendo un 32% a mujeres 

y un 58% a hombres en este nivel respecto al total de la plantilla. También se observa 

que hay presencia de ambos sexos en todos los niveles. Hay puestos masculinizados 

totalmente o con porcentajes muy altos como puede ser en el caso de los puestos de 

conductor/a de camión, personal de limpieza industrial y química, así como en mandos 

intermedios, dado que a pesar de haber presencia de mujeres en estos tres puestos ésta 

es minoritaria. De la misma forma también hay puestos que están totalmente feminizados 
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o con un porcentaje muy alto, como puede ser el caso de administrativo/a y el personal 

de limpieza doméstica. 

4.4.2. PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

La igualdad entre mujeres y hombres aplicada en la gestión de recursos humanos supone 

para JOFRA SA, seguir una estrategia de calidad, que motiva, valora y retiene a su 

personal, conllevando a un incremento de la productividad interna, así como al 

compromiso y participación en fines sociales externos, en este caso, en lo relacionado 

con la igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral. 

Por ello, y con el fin de facilitar la integración de la perspectiva de género en el 

procedimiento de selección de personal, incluye tanto una declaración de principios, como 

las directrices a seguir para evitar cualquier discriminación en el proceso de preselección, 

selección y contratación, como las fases que lo componen. 

Los aspectos que se tendrán muy en cuenta son el de seguir parámetros objetivos, tales 

como la experiencia, desempeño y formación de la persona candidata, obviando las 

cuestiones relativas al sexo o a los roles y estereotipos de género adjudicados a ésta.  

En el procedimiento interno de JOFRA SA se observa que la apertura de un proceso de 

selección que vienen determinados por un aumento del volumen de trabajo, bajas 

voluntarias de personal, finalización del contrato, despido, situación IT, etc. Siendo los 

responsables de cada área o departamento quienes enviarán al Departamento de RRHH 

las necesidades de personal detectadas, así como las necesidades objetivas necesarias 

para cubrir el puesto.  

La toma de decisión de la publicación de la oferta se realizará por parte de la dirección, 

pudiendo optar por publicación externa o a través de algún agente de intermediación 

laboral externo o bien se gestionará directamente desde la oficina mediante los CV 

recibidos a través de la página web. Siempre se basará en la ficha del perfil del puesto 

vacante y que fija los criterios objetivos que se deben tener en cuenta para la selección 

(Sistema selectivo escogido, funciones que debe desempeñar, formación, experiencia, 

etc.) y contratación (tipo de contrato, categoría profesional, salario, etc.).  

Según el procedimiento interno de la empresa, las ofertas de empleo serán redactadas 

utilizando un lenguaje no sexista, y en su caso, con imágenes no estereotipadas, ni se 

incluirán términos que puedan ocasionar discriminaciones indirectas o directas. En caso, 

de optarse por la contratación de agentes de intermediación laboral externos, la Dirección, 

deberá dar las indicaciones oportunas para lograrlo. 
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Los canales de difusión serán los apropiados para el puesto de trabajo (por ejemplo: redes 

sociales, portales de empleo web, servicio público de empleo, etc.) en cuestión y se tendrá 

en cuenta que sean de igual acceso para mujeres y hombres. 

Así mismo, en algunos casos (por ejemplo: subrepresentación de un sexo en un 

departamento) se manifestará y/o incentivará la presentación de candidaturas del sexo 

subrepresentado. 

Una vez preseleccionados los currículos por la Dirección Industrial y elegidos aquellos 

que más se adapten con los criterios objetivos descritos en la ficha del puesto se 

analizarán también por el mando intermedio del departamento en cuestión para validar 

competencias. A partir de aquí comenzarán las pruebas de selección.  

Las entrevistas se estructurarán mediante pautas previamente elaboradas por la dirección 

industrial y el mando intermedio a fin de que no queden a la improvisación, siempre 

centrándose en el desempeño del puesto. 

Una vez realizadas las entrevistas o pruebas previstas, la Dirección Industrial junto con 

el departamento de producción, analizarán los resultados obtenidos por mujeres y 

hombres, para comprobar si existe algún factor no controlado que provoque 

discriminación indirecta y evaluará los resultados obtenidos por los distintos candidatos o 

candidatas. 

Finalmente realizará un informe con los resultados finales. Analizado el informe, la citada 

Dirección tomará la decisión sobre contratación final.  

Cabe destacar que se observa una barrera externa a la contratación de hombres o 

mujeres para determinados puestos, ya que por ejemplo el porcentaje de mujeres que se 

presentan a los puestos de limpieza industrial es notablemente inferior a las que se 

presentan a los puestos de limpieza doméstica.  

 Datos cuantitativos 

Durante el año 2021 se incorporaron 165 mujeres en la empresa y 171 fueron dadas de 

baja. En lo que respecta a los hombres, de 206 incorporaciones en la empresa durante 

el año 2021 se dieron de baja 182. 
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No hay diferencias significativas en cuanto a las incorporaciones en función de la edad. 

Las mujeres se incorporan mayoritariamente en el puesto de limpieza doméstica y en 

limpieza industrial se han incorporado sólo hombres.  

Si analizamos las incorporaciones según el puesto de trabajo y el tipo de contrato 

podemos determinar que la mayor parte se realizan contratos temporales a tiempo 

completo, siendo estos contratos principalmente en los puestos de personal de limpieza 

industrial y personal de limpieza doméstica, en el primero sólo ha habido contratación de 

hombres a tiempo completo tanto temporal como indefinido. 

También podemos observar que los contratos temporales en jornada parcial son más 

altos en mujeres que en hombres.  

También cabe destacar que se producen más incorporaciones con contratos de 

interinidad, tanto con jornada parcial como completa, en el caso de las mujeres a pesar 

de que hay más contrataciones de hombres. 

Al igual que hubo un mayor número de incorporaciones en el caso de los hombres 

también se produjeron en mayor medida bajas en caso de ellos. 

La mayor parte de las bajas tanto en la plantilla masculina como en la femenina se deben 

a la finalización de contrato, (161 mujeres y 159 hombres) siendo el segundo motivo las 

bajas voluntarias (3 mujeres y 11 hombres). 

La jubilación es la tercera causa de baja en JOFRA, S.A afectando sólo a 6 hombres. 

4.4.3. CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

Se ha llevado a cabo el análisis de las categorías profesionales de la empresa y su 

distribución en cuanto a género, considerando los diferentes puestos de trabajo:  

• Responsables de departamento y delegación 

• Mandos intermedios 

• Personal técnico 

• Personal administrativo 

• Personal comercial 

• Personal operario 
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Se observa en la tabla la mayoría de la plantilla, un 90% de las mujeres y un 91% de los 

hombres forman parte del personal operario. En los puestos de personal técnico y 

administrativo la presencia femenina es ligeramente superior a la masculina. 

4.4.4. PROCESO DE FORMACIÓN 

La formación en la empresa se lleva a cabo a través de la detección de necesidades por 

parte de los mandos intermedios para puestos de trabajo por lo que el acceso a esta 

formación es proporcional para mujeres y hombres. 

Se han analizado las formaciones realizadas durante los años 2020 y 2021, y se ha 

observado que el porcentaje de hombres que las realizaron fue superior al de mujeres en 

ambos años. En 2020 un 26% de las personas que recibieron la formación técnica eran 

mujeres y en 2021 un 25% del total eran mujeres. 

Cabe destacar que se ha impartido durante este año formación sobre corresponsabilidad 

en las tareas del hogar y conciliación. Los contenidos de las formaciones son los mismos 

independientemente de asistencia de mujeres u hombres.  

Las posibilidades de formación son transmitidas de forma directa a los empleados y 

empleadas a través de sus representantes. 

La mayor parte de la formación impartida a la plantilla ha sido de manera presencial, 

dentro de la jornada laboral y fuera del centro de trabajo. 

4.4.5. PROCESO DE PROMOCIÓN PROFESIONAL 

Durante el último año en JOFRA, S.A no se han producido promociones profesionales, ni 

horizontales ni verticales, dentro de la empresa. Actualmente la promoción del personal 

de JOFRA SA se considera dentro de la organización como un posible resultado de la 

selección de personal sin que exista un propósito previo. Es decir, se parte del 

establecimiento de un proceso de selección de personal objetivo y no discriminatorio que 

debe realizarse para cualquier puesto vacante. 

A la hora de realizar dicha selección se considera prioritario, de cara a aumentar la 

satisfacción de la clientela interna, el abrir en primer lugar el proceso de selección al 

personal de la empresa. Si alguna de las personas de la plantilla es seleccionada una vez 

realizadas las distintas pruebas, el cambio de puesto en la organización puede dar lugar 

en algunos casos a una promoción (si el nuevo puesto supone una mayor 

responsabilidad, salario o mejora en la categoría profesional), o simplemente a un cambio 

de puesto o movilidad horizontal. 
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Dentro del procedimiento establecido se comunicará la vacante, así como las pruebas y 

baremos necesarios para cubrir el puesto. Se realizará utilizando siempre lenguaje no 

sexista y se difundirá internamente a través de los medios que la persona responsable 

del área de recursos humanos considere oportuno. 

El procedimiento también cita la forma de realizar todo el proceso para que se realiza con 

la mayor objetividad posible. 

4.4.6. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORI A RETRIBUTIVA 

SALARIAL ENTRE MUJERES Y HOMBRES 

La clasificación profesional se realiza de acuerdo a cada convenio colectivo que es de 

aplicación, pero la empresa considera para ello los siguientes puestos de trabajo: 

• Responsables de departamento y delegación 

• Mandos intermedios 

• Personal técnico 

• Personal administrativo 

• Personal comercial 

• Personal operario 

 

En la siguiente tabla podemos ver cómo la mayoría de la plantilla de JOFRA, S.A tiene 

jornada completa tanto en el caso de mujeres como de hombres. No obstante, se observa 

que en la jornada parcial hay un mayor número de número de mujeres que de hombres. 

Hay mujeres con reducción de jornada por guarda legal pero ningún hombre.   

Dentro de la empresa se cuenta con un procedimiento de desconexión digital, 

reconociendo e informando del derecho que todas las personas tienen a no estar 

conectadas.  

En materia de perspectiva de género, las evaluaciones de riesgos tienen en cuenta los 

aspectos de género, sus diferencias y desigualdades en la identificación de los riesgos 

que pueda afectar de manera diferente a la persona trabajadora en función de su sexo. 

Este análisis se tiene en cuenta en cada una de las fichas de evaluación de los puestos 

de trabajo en la descripción de tareas donde se ha comprobado si hombres y mujeres 

que trabajan en el mismo puesto desarrollan las mismas tareas y de forma similar para 

establecer, en caso necesario, medidas preventivas en función del género o estado 

biológico de la persona trabajadora. En caso de existir riesgos que afecten de distinta 
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forma a hombres y mujeres en la empresa se deberá de reflejar en las fichas informativas 

dirigidas a la persona trabajadora. 

Asimismo, se tiene en cuenta la presencia de factores de riesgo que puedan incidir en la 

función de procreación de las personas trabajadoras, en particular por la exposición a 

agentes físicos, químicos o biológicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de 

toxicidad para la procreación, tanto en los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo 

de la descendencia, con objeto de establecer las medidas preventivas necesarias. 

En base a esto se establecerán las medidas específicas de prevención de riesgos 

laborales con perspectiva de género para cada caso concreto. 

No hay un procedimiento específico que englobe la movilidad funcional, puede llegar a 

darse en alguna promoción de mandos intermedios que anteriormente ocupaban 

posiciones de operarios/as. 

Se han realizado dos modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, por 

modificaciones en las horas de trabajo, afectaron de la misma forma a hombres y mujeres. 

Las solicitudes de excedencias son minoritarias, habiendo sólo una en el último año. 

Teniendo en cuenta que hay personas que han solicitado varios permisos se observa que 

a nivel global 431 personas han solicitado permisos en el año 2021, 301 hombres y 130 

mujeres. No se observan diferencias significativas en cuanto a sexo, ya que en ambos 

casos el permiso más utilizado es para asistir al médico, seguido por el ingreso de un 

familiar y defunciones de familiares. Se observa que los puestos en los que más se solicita 

es en limpieza industrial, limpieza doméstica y conductor/a dado que es donde se 

concentra el mayor número de personas que conforman la empresa. En general, el mayor 

número de hombres que solicitan permisos en el puesto de limpieza industrial y 

conductor/a guarda relación directa con que hay un mayor número de hombres en estos 

puestos al igual que ocurre en el caso de limpieza doméstica con mayor número de 

mujeres y por lo tanto un mayor número de permisos de mujeres. 

En cuanto a la edad de las personas que han solicitado los permisos y el departamento 

donde se encuentran. No observamos diferencias significativas entre hombres y mujeres. 

El número de personas que solicitan los permisos es mayor en el departamento de 

producción dado que hay más personas. En cuanto a la antigüedad de las personas 

solicitantes no se encuentran diferencias significativas entre hombres y mujeres. 
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En relación con los días de absentismo se observa que la causa principal tanto para 

mujeres como hombres es la de enfermedad común, seguida por accidentes laborales y 

en último lugar accidentes no laborales.  

En el año 2021 ha habido 23 hombres y 9 mujeres con ausencias injustificadas, dato que 

también está en concordancia con la representatividad de cada sexo en el global de la 

plantilla. 

AUDITORIA RETRIBUTIVA 

Siguiendo lo establecido en el Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, de igualdad 

retributiva entre mujeres y hombres, se ha realizado la correspondiente auditoría 

retributiva de JOFRA SA  

En el apartado 5 de este Plan se explicarán los resultados correspondientes a la auditoría 

retributiva, así como las herramientas utilizadas y el proceso llevado a cabo por el cual, 

se ha obtenido la valoración de puestos de trabajo, el registro retributivo y brecha salarial. 

4.4.7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA 

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

Las medidas de conciliación están a disposición de todo el personal y son las expuestas 

en el convenio colectivo de aplicación correspondiente para cada centro de trabajo de 

JOFRA SA. 

En cuanto a las responsabilidades familiares, comprobamos que la mayoría de la 

plantilla tanto de hombres como de mujeres no tiene hijos. 

Existen medidas específicas para fomentar la corresponsabilidad como pueden durante 

el nacimiento de un hijo o hija o en el cuidado del lactante, permisos retribuido o 

excedencias.  

4.4.8. INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

En 2021 las mujeres conforman el 36% de la plantilla de JOFRA SA por lo que la empresa 

está masculinizada al superar el 60% de hombres. Desde el punto de vista de niveles 

jerárquicos podemos observar:  

- Nivel 1 que se corresponde con puestos de responsabilidad hay un 65% de 

presencia femenina. 

- Nivel 2 que engloba puestos de mandos intermedios y técnicos podemos observar 
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que la presencia femenina es del 25%. 

- Nivel 3 el puesto de personal administrativo donde la presencia femenina es del 

63% 

- Nivel 4 donde se identifica el personal de nivel operativo: limpieza industria y 

doméstica, conducción, mecánico o taller, la presencia femenina es del 35%.  

Como podemos observar la mayor parte de las mujeres que conforman la empresa están 

en puestos de limpieza doméstica, administrativos y responsables de departamento y 

delegación. Por lo tanto, se puede decir que hay una infrarrepresentación femenina en 

determinados puestos de la compañía, pero se trata de una barrera externa ya que 

históricamente la limpieza doméstica se ha vinculado más con las mujeres y la industrial 

con los hombres, así como otros puestos como administrativos que de manera general 

están más representados por mujeres y otros como responsables de taller por hombres. 

4.4.9. RETRIBUCIONES 

JOFRA SA se guía por lo establecido en el Convenio colectivo que es de aplicación salvo 

en algunos casos concretos donde se establecen mejoras voluntarias con el objeto de 

retribuir el salario pactado de forma individual dada la experiencia, valía, dificultades para 

cubrir el puesto, entre otras.  

4.4.10. PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO 

JOFRA SA contaba con un protocolo de acoso sexual y por razón de sexo, comunicado 

a la totalidad de personas trabajadoras a través del correo electrónico al personal de 

estructura y de un comunicado interno al resto de plantilla, pero con la realización del plan 

de igualdad se ha procedido a la negociación de un nuevo protocolo de acoso sexual y 

por razón de sexo que se incluirá en el mismo y que tendrá su misma vigencia. 

Dentro del plan de igualdad se establecerán acciones de mejora respecto a la difusión y 

la formación del protocolo de acoso sexual y por razón acoso. 

Tal y como se indica en la norma el procedimiento de actuación recogido en el protocolo 

de acoso sexual y por razón de sexo de JOFRA SA a lo largo del protocolo se incluye:  

a) Declaración de principios, definición de acoso sexual y por razón de sexo e 

identificación de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.  

b) Procedimiento de actuación frente al acoso para dar cauce a las quejas o 

denuncias que pudieran producirse.  
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Además, el procedimiento de actuación que se ha descrito en este apartado responde a 

los siguientes principios:  

a) Prevención y sensibilización del acoso sexual y por razón de sexo. Información y 

accesibilidad de los procedimientos y medidas.  

b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.  

Por último, el protocolo de acoso sexual y/o por razón de sexo no se incluirá en el plan 

de igualdad dado que no es obligatorio su registro y de momento sólo se procederá a la 

difusión del protocolo revisado internamente según lo establecido en el calendario de las 

medidas de mejora. 

4.4.11. OTRAS MATERIAS 

 VIOLENCIA DE GÉNERO 

Actualmente no hay nada implementado en este sentido, pero si hay medidas propuestas 

en el plan de igualdad.  

COMUNICACIÓN INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA 

Actualmente la empresa cuenta con un procedimiento interno de comunicación interna no 

sexista donde indica como actuar tanto en forma escrita, como mediante comunicación 

oral. 

5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA 

5.1. INTRODUCCIÓN 

El Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y 

hombres nos indica en su artículo 1, que debemos establecer medidas específicas para 

hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminación entre mujeres y 

hombres en materia retributiva.  

Para ello solicitan desarrollar los mecanismos para identificar y corregir la discriminación 

en este ámbito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y 

removiendo los obstáculos existentes, de conformidad con lo establecido en los artículos 

9.2 y 14 de la Constitución Española y de acuerdo con lo establecido en el Reglamento 

(UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a 

la protección de las personas físicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales 

y a la libre circulación de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE 
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(Reglamento general de protección de datos), y la Ley Orgánica 3/2018, de 5 de 

diciembre, de Protección de Datos Personales y garantía de los derechos digitales. 

Según el artículo 2, su ámbito de aplicación será de las relaciones laborales reguladas en 

el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real 

Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. 

Principio de transparencia 

El artículo 3, del mismo Real Decreto desarrolla el principio de transparencia retributiva, 

que implica que tanto empresas como convenios colectivos integren y apliquen el principio 

de transparencia retributiva, entendido como aquel que, aplicado a los diferentes 

elementos, permite obtener información suficiente y significativa sobre el valor que se le 

atribuye a dicha retribución.  

Tiene por objeto la identificación de discriminaciones, en su caso, tanto directas como 

indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, 

lo que concurre cuando desempeñado un trabajo de igual valor de acuerdo con los 

artículos siguientes, se perciba una retribución inferior sin que dicha diferencia pueda 

justificarse objetivamente con una finalidad legítima y sin que los medios para alcanzar 

dicha finalidad sean adecuados y necesarios. 

Y, se aplicará, a través de los instrumentos regulados en el real decreto: registro 

retributivo, auditoría retributiva, el sistema de valoración de puestos de trabajo de la 

clasificación profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de 

aplicación y el derecho de información de las personas trabajadoras. 

De acuerdo con lo establecido en el art.7.2 del RD 902/2020 de 13 de octubre esta 

auditoría retributiva tendrá una vigencia de dos años dado que se ha pactado con la 

comisión negociadora la realización de una nueva auditoría retributiva en diciembre de 

2024.  

5.2. VALORACIÓN DE PUESTOS DE TRABAJO 

Introducción 

Si seguimos desarrollando el real decreto nos indica en su artículo 4, la obligación de 

igual retribución por trabajos de igual valor. Por lo que el primer paso para realizar nuestra 

auditoria retributiva es evaluar los puestos de trabajo existentes en la empresa. 
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Metodología 

El modelo utilizado para la valoración de puestos de trabajo se basa en el sistema de 

puntuación por factor . De esta forma analizamos cada puesto de trabajo, a partir de su 

descripción, previamente validada con la empresa.  

A la hora de realizar la valoración de puestos de trabajo, hemos utilizado un sistema 

basado en datos cuantitativos y cualitativos que nos permiten determinar el valor de cada 

tarea a desempeñar, de forma que divide las tareas de cada puesto de trabajo, dando el 

nombre de “factores”, y a cada factor se le ha otorgado un valor en concreto, que sumará 

puntos cuando se valore el puesto de trabajo. 

Desarrollo 

Para el desarrollo hemos identificado 22 factores que aplican a la totalidad de los puestos 

y tras baremarlos se ha procedido a la transformación de cada factor en los puntos 

correspondientes para cada puesto, de forma que se ha establecido una jerarquía de 

puestos.  

Como resultado de la valoración de puestos realizada han resultado cinco agrupaciones 

de puestos que son las que se tendrán en cuenta para realizar la auditoría retributiva 

según las diferentes escalas que comprenden puestos de similar o igual valor.                                                    

5.3. AUDITORÍA RETRIBUTIVA 

Introducción 

Siguiendo con las indicaciones del Real Decreto 902/2020, que en su sección 1ª del 

capítulo III la empresa JOFRA SA recoge la información relativa a Registro Retributivo del 

año 2021. 

Tal como adelantamos en el apartado anterior, es uno de los instrumentos que propone 

el real decreto para validar la transparencia retributiva. Además, dado que la empresa 

debe incluir la auditoría retributiva en el plan de igualdad como se recoge en el art. 7.1 

del mismo RD en dicho registro se reflejarán también las medias aritméticas y las 

medianas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa conforme a 

los resultados obtenidos en la valoración de puestos de trabajo según el art. 6 del RD 

902/2020. 
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A tenor de lo dispuesto en el art. 7.2 del RD 902/2020 se determina que esta auditoría 

retributiva tendrá una vigencia de dos años, es decir, en diciembre de 2024 se realizará 

otra auditoría según se ha acordado en las acciones de mejora incluidas en el plan de 

igualdad. 

Metodología 

Hemos realizado el análisis de las diferencias retributivas con perspectiva de género, en 

función a las escalas que resultaron de la valoración de puestos de trabajo, y el tipo de 

retribución: salario base, complementos salariales y extrasalariales, todos ellos 

desglosados. 

Para el correcto análisis de los datos, se han equiparado las retribuciones en el periodo 

objeto de estudio. De forma que todos ellos están normalizados en el periodo objeto de 

estudio.  

Desarrollo 

Se ha analizado la media y mediana del salario efectivo y normalizado de 2021 del total 

de las personas que conforman la plantilla, teniendo en cuenta los diferentes convenios 

que son de aplicación según la provincia a las que están adscritas las personas 

trabajadoras o bien en función de la actividad del servicio que se está prestando. 

Para comenzar indicaremos la media y la mediana de las retribuciones efectivas, pero el 

análisis lo realizaremos sobre las equiparadas que al anualizar y normalizar hacen que 

los datos sean comparables. 

A nivel global se observa una diferencia en la media de la retribución total efectiva  del 

57% debido a las contrataciones inferiores al año y a los contratos a tiempo parcial. 

A nivel global se observa una diferencia en la mediana de la retribución total efectiva  

del 77% a favor de los hombres debido a las contrataciones inferiores al año y a los 

contratos a tiempo parcial. 

A nivel global se observa una diferencia en la mediana de la retribución total 

equiparada  del 23% a favor de los hombres, que como veremos a continuación coincide 

con la media. 



  

  Plan de igualdad 2023-2027 

  JOFRA SA 

Página31 

En la media de las retribuciones equiparadas  hay una diferencia del 23% a favor de 

los hombres a nivel global. Se observa que la mayor diferencia se encuentra en el total 

de los complementos salariales.  

Además, siguiendo lo establecido en el RD 902/2020 art. 5.2 se ha analizado el Salario 

Base, así como cada uno de los Complementos Salariales y Extrasalariales de las 

retribuciones efectivamente percibidas, en función de las diferentes agrupaciones que 

han resultado de la valoración de puestos realizada.  

De acuerdo con lo recogido en el RD 902/2020 art.6 b) cabe destacar que la diferencia 

en la media y la mediana de las retribuciones totales de un sexo sobre otro es inferior al 

25% (teniendo en cuenta el equiparado dado que es el que hace que las retribuciones 

sean comparables entre sí), y por lo tanto no será necesario incluir la justificación a la que 

se refiere el art. 28.3 del Estatuto de los Trabajadores. 

No obstante, a continuación, se indicará una breve descripción de cada uno de ellos y los 

condicionantes de las diferencias observadas. 

En primer lugar, al analizar el salario base se observa que a nivel global la diferencia es 

de un 9% a favor de los hombres. Al revisarlo según las diferentes escalas se observan 

diferencias poco significativas en todas ellas. 

 

En segundo lugar, respecto al análisis de los complementos salariales desglosados se 

encuentran diferencias en unos casos a favor de las mujeres y en otras a favor de los 

hombres, esto va a depender principalmente del tiempo que lleven en la empresa y el 

convenio al que pertenezcan. A nivel global la diferencia es a favor de los hombres. Se 

puede concluir que las diferencias en los complementos salariales son debidas a: 

• Que hay complementos tales como la antigüedad, el plus vestuario, plus de 

actividad, plus de asistencia, plus transporte, compensación domingos y festivos, 

toxicidad y nocturnidad o plus convenio, donde las diferencias vienen 

directamente vinculadas con los convenios que son de aplicación ya que algunos 

de ellos sólo se abonan en determinados convenios. La diferencia de estos 

complementos también proviene en algunos casos de la categoría asignada y la 

antigüedad que tengan en la empresa, en este punto cabe destacar que en el caso 

de las subrogaciones la empresa mantiene las categorías que ya tuvieran 

asignadas. 



  

  Plan de igualdad 2023-2027 

  JOFRA SA 

Página32 

• Que complementos como horas extras, retén o prima de llamada vienen 

determinadas por dos motivos principalmente, en primer lugar, porque se van a 

percibir en los puestos vinculados con la producción y en segundo lugar porque 

va a depender del área de la empresa en la que se esté prestando los servicios, 

siendo en alguna de ellas más probable que se produzca la necesidad de realizar 

horas extras.  

• Que en algunos está ligado directamente con el desempeño de la persona en su 

trabajo o con el salario que se hubiera pactado de forma individual en función de 

su valía como pueden ser por ejemplo el plus productividad, el complemento 

devengo o la mejora voluntaria. 

En tercer lugar, respecto a los complementos extrasalariales, dado que son los que se 

perciben como consecuencia de la relación de trabajo pero que no retribuyen el trabajo 

efectivo realizado no consideramos que las diferencias observadas en cuanto a sexo sean 

relevantes.  

5.4. BRECHA SALARIAL 

Introducción 

Siguiendo con las indicaciones del Real Decreto 902/2020, en su sección 2ª recoge la 

información relativa a la Auditoría Retributiva. 

La auditoría tiene por objeto obtener la información necesaria para comprobar si el 

sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la 

aplicación efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de 

retribución. Asimismo, deberá permitir definir las necesidades para evitar, corregir y 

prevenir los obstáculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a 

garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho 

sistema retributivo.  

Desarrollo 

Se ha realizado el análisis en material salarial cruzado a su vez con otras variables en los 

puestos donde hay presencia de mujeres y hombres, es decir, se ha realizado el análisis 

según puestos de trabajo cruzado a su vez con el nivel de estudios, la jornada y el tipo 

de contrato. 

En la posición de personal administrativo podemos observar que la presencia femenina 

es del 91%. Los hombres tienen una retribución en total por encima de las mujeres, esta 
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diferencia viene dada por un complemento por puesto elevado, así como por la 

antigüedad dado que, aunque hay más mujeres en el puesto muchas tienen una 

antigüedad más baja. 

En el puesto de mando intermedio la diferencia se observa principalmente en los 

complementos salariales. En función de la antigüedad se observan las diferencias en el 

personal con más de 15 años de antigüedad.  

En las posiciones de responsable de delegación, la presencia femenina es del 50% y hay 

una desviación total a favor los hombres. En este caso las mayores diferencias se 

observan en el salario base, que viene dado por la mayor antigüedad en el caso del 

hombre ya que estamos incluyendo las pagas extraordinarias en el importe del salario 

base. 

En la posición de técnicos/as y técnicos/as de prevención donde la representación es del 

50% de hombres y mujeres, se observa una diferencia favorable a los hombres, pero poco 

significativa. 

En general hemos visto que las diferencias según las diferentes posiciones donde hay 

presencia de mujeres la retribución es más favorable para los hombres, principalmente 

por los complementos salariales y excepcionalmente en el salario base. 

5.5. CONCLUSIONES 

Como hemos podido ver a lo largo del análisis realizado en materia salarial según las 

agrupaciones de puestos de similar o igual valor y de forma independiente por puestos 

de trabajo se observa que las mayores diferencias están en los complementos salariales 

por diferentes motivos: 

• En primer lugar, los diferentes convenios de aplicación hacen que en algunos 

casos se tengan complementos que favorezcan en mayor medida a alguno de los 

géneros según el número de personas adscritas al convenio colectivo que 

contempla dicho complemento. 

• En segundo lugar, las diferencias en cuanto a la antigüedad de las personas que 

trabajan en la empresa y que por ende también afectan a otros complementos que 

van ligados con el desempeño en el puesto de trabajo.  

• En tercer lugar, se observa que a nivel global en la empresa hay una mayor 

presencia de mujeres en los niveles o categorías más bajas dado que los trabajos 

ejecutados por la mayoría son en los puestos de personal de limpieza o personal 

de administración.  



  

  Plan de igualdad 2023-2027 

  JOFRA SA 

Página34 

• En último lugar, es importante tener en consideración el mantenimiento de las 

categorías cuando se producen subrogaciones. 

Finalmente podemos concluir que dado que la empresa está masculinizada y además los 

hombres cuentan con una mayor antigüedad en la empresa a nivel global esto se va a 

reflejar también en materia salarial. Pero esto no significa que se haya producido en 

ningún caso una discriminación salarial en función del sexo de forma directa o indirecta, 

si no que ha habido causas o condicionantes ajenos a la gestión de la empresa como 

pueden ser la aplicación de diferentes convenios colectivos o las subrogaciones, que 

como ya hemos enumerado en los apartados anteriores, propician estas diferencias 

retributivas. 

6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

El Plan de Igualdad del JOFRA SA contiene un conjunto ordenado de medidas y acciones 

que pretenden garantizar la plena igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 

hombres, y a eliminar toda forma de discriminación tanto directa, como indirecta por razón 

de sexo. 

El presente Plan ha sido diseñado para la totalidad de trabajadores y trabajadoras de la 

empresa, se ha realizado teniendo en cuenta la coherencia interna, y está abierto a 

cambios que permitan adaptarse a cada casuística en particular que puedan surgir en las 

fases de evaluación y seguimiento. 

El Plan parte de un compromiso de la Empresa que garantiza los recursos humanos, 

materiales y económicos para su implantación, seguimiento y evaluación. 

El presente Plan de Igualdad persigue los siguientes objetivos de forma general: 

• Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 

hombres está integrada en el sistema general de gestión empresarial. 

• Hacer visible la situación de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar 

una posible segregación horizontal y/o vertical. 

• Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las 

actividades de los procesos técnicos y productivos, la organización del trabajo y 

las condiciones en que este se presta. Incluyendo, además, la prestación del 

trabajo habitual, a distancia o no. 

• Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las prácticas de gestión 

de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres. 
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• Formular recomendaciones y propuestas de acción tendentes a corregir las 

desigualdades o necesidades detectadas y determinar ámbitos prioritarios de 

actuación que sirvan de base para la definición de las medidas que integrarán el 

plan de igualdad. 

A continuación, se desarrollarán los objetivos generales y específicos de cada área de 

actuación en concreto, y se indicarán las medias de actuación con sus correspondientes 

indicadores. También quedarán contemplados los plazos, recursos y responsables de 

cada una de ellas. 

Los objetivos Generales que JOFRA SA abordará en este Plan de Igualdad son: 

• Mantener la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. 

• Eliminar cualquier tipo de discriminación por razón de sexo. 

• Comunicar, sensibilizar en materia de igualdad y difundir la cultura de empresa. 

Los objetivos específicos que se abordarán: 

• Acceso al Empleo : Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los 

procesos de selección, así como eliminar toda manifestación de discriminación en 

la selección. 

• Contratación : Garantizar el acceso con igualdad de condiciones a la contratación. 

• Prevención de riesgos laborales : Asegurar la perspectiva de género en las 

diferentes actuaciones y procedimientos de Prevención de riesgos laborales, así 

como difundir protocolos de actuación relevantes.  

• Comunicación-Lenguaje no sexista : Difundir y comunicar entre la plantilla el 

Plan de Igualdad. Difusión interna y externa del compromiso de la compañía con 

la Igualdad de oportunidades. Fomentar el uso del lenguaje inclusivo en los 

procedimientos, comunicaciones internas y externas y entre la plantilla. 

• Retribución : Asegurar la aplicación del principio de equidad retributiva, aplicando 

un criterio basado en la contribución de cada profesional a la compañía. 

• Promoción : Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los procesos de 

Promoción Interna, especialmente los relacionados con maternidad, paternidad, 

asunción de obligaciones familiares, estado civil, origen, credo y condiciones 

laborales. 

• Formación : Promover la igualdad de oportunidades en el acceso a los procesos 

formativos en todos los niveles de JOFRA SA. 
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• Prevención del Acoso sexual y por razón de sexo : Establecer los mecanismos 

adecuados que aseguren una prevención, detección y actuación eficaz y objetiva 

en situaciones de acoso sexual y/o por razón de sexo. 

• Conciliación y Corresponsabilidad : Favorecer la conciliación de la vida familiar, 

personal y laboral de todo el personal de JOFRA SA mediante la eliminación de 

estereotipos en lo que respecta a los cuidados y responsabilidades familiares. 

7. MEDIDAS CONCRETAS DE IGUALDAD, PLAZO DE EJECUCIÓ N, 

PRIORIDADES E INDICADORES 

Todas las medidas contenidas en el presente Plan tienen transcendencia en la 

consecución de la igualdad real y efectiva, y con ellas se da cobertura concreta a todos 

los contenidos propios de un Plan de Igualdad. 

Todas ellas están formuladas de forma clara y directa, se han distribuido por ejes y van 

acompañadas de su plazo de ejecución y prioridad, así como de los indicadores de 

seguimiento y de las áreas responsables de su implementación y seguimiento. 

Para llevar a cabo una correcta y adecuada implantación de las medidas previstas en el 

Plan de lgualdad JOFRA SA se compromete a poner a disposición todos y cada uno de 

los medios y materiales y personales de los que dispone y que resulten necesarios a tal 

fin. Téngase en cuenta que cada una de las medidas contenidas en el presente Plan 

incluye una referencia expresa al órgano responsable de su implantación y posterior 

seguimiento y evaluación, mediante la identificación de los indicadores de cumplimiento. 

Paralelamente, a fin de testar el cumplimiento de las medidas, el Plan contiene también 

una identificación de mecanismos de seguimiento y evaluación de su implementación, en 

los tiempos marcados en cada caso. 

De todas formas, como se ha señalado en el apartado correspondiente, la comisión de 

revisión y seguimiento procederá a la elaboración de los informes oportunos, en las 

condiciones temporales. 
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Área de actuación: General   

OBJETIVO GENERAL 

Avanzar en la integración de una cultura de igualdad en toda la organización, en la planificación en la 

gestión de los recursos humanos y en composición de los órganos de toma de decisiones y de 

participación de la plantilla. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Diseñar y llevar a cabo un plan de sensibilización y formación para incorporar la perspectiva de 

género en la organización. 

 

2. Sensibilizar periódicamente a todo el personal para fomentar una cultura igualitaria a través de la 

difusión del Plan para la igualdad con especial atención a la prevención del acoso sexual y por razón 

de sexo, así como a la violencia contra las mujeres. 

 

3. Promover la formación en materia de gestión de personal con perspectiva de género en todos los 

niveles de la organización. 

Medidas Indicadores Responsables Plazo/Prioridad   

 

Designar una persona responsable (y 

una suplente) de velar por la igualdad 

de trato y oportunidades dentro del 

organigrama de la empresa, con 

formación específica en la materia 

(agente de igualdad o similar), que 

gestione el Plan, participe en su 

implementación, desarrolle y 

supervise los contenidos, unifique 

criterios de igualdad en los procesos 

de selección, promoción y demás 

contenidos que se acuerden en el 

Plan e informe a la Comisión de 

Seguimiento. 

Nombre de la 

persona 

responsable de 

igualdad.  

Formación de la 

persona 

responsable de 

igualdad como 

agente de 

igualdad o 

similar. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/ALTA 

  

 

Habilitar un correo electrónico con 

acceso de los miembros de la 

comisión de seguimiento 

Correo 

habilitado y 

difundido. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/BAJA 
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Incorporar la perspectiva de género 

en la elaboración de normas, en los 

documentos y planes estratégicos, así 

como como en los procesos y 

manuales de gestión de personal. 

N. º de normas, 

documentos, 

planes y 

comunicaciones 

de nueva 

creación en los 

que se utiliza un 

lenguaje 

inclusivo. 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo de la 

vigencia del 

plan/ALTA 

  

  

Publicar la información más 

significativa sobre todas las medidas 

contempladas en el Plan de Igualdad, 

así como las buenas prácticas e 

iniciativas innovadoras desarrolladas 

en este ámbito.  

N. º de 

contenidos 

publicados. 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2023/ALTA 
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Área de actuación: Selección de Personal y contrata ción 

OBJETIVO GENERAL 

Asegurar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo, impulsando medidas que 

ayuden a disminuir o eliminar las posibles desigualdades existentes. Se pretende a través de 

políticas de personas realizar una adecuada gestión de la diversidad en el proceso de atracción del 

talento, evitando cualquier discriminación explícita y/o implícita. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

1. Garantizar procesos de acceso y selección a la empresa que cumplan el principio de igualdad de 

trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los 

ámbitos de la empresa, tendente a eliminar la segregación horizontal y vertical presente, así como 

las herramientas y procedimiento utilizadas en el proceso. 

 

2. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratación fomentando el equilibrio, de 

mujeres y hombres, en el acceso al empleo y en la provisión de puestos.  

 

3. Revisar con enfoque de género la clasificación profesional, los procesos de selección y la 

provisión depuestos de trabajo. 

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Revisión del Manual de 

Selección con el fin de 

garantizar que los procesos 

internos se rigen por las 

políticas de no discriminación 

directa o indirecta por 

cuestión de sexo. 

Documento 
DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/ALTA 

 

Revisar que, en las ofertas de 

empleo, la denominación, 

descripción y requisitos de 

acceso, se utilizan términos e 

imágenes no sexistas, 

conteniendo la denominación 

en neutro o en femenino y 

Análisis de un muestreo 
DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 
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masculino. En las ofertas de 

empleo, además, se hará 

público el compromiso de la 

empresa con la igualdad. 

 

Incluir en las ofertas de 

empleo de puestos 

masculinizados mensajes 

que inviten a las mujeres a 

presentar su candidatura 

(ejemplo: “buscamos 

operarias y operarios”, 

“buscamos mujeres y 

hombres que cumplan los 

siguientes requisitos”). 

Análisis de un muestreo 
DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/BAJA 

 

Para cada puesto ofertado en 

aquellos donde no hay 

ninguna mujer, se procurará 

que al menos una mujer 

participe en el proceso de 

selección. 

Nº de mujeres y hombres en 

los procesos de selección 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 

 

Cubrir los puestos de mayor 

jornada preferentemente con 

personal interno del sexo 

infrarrepresentado, de 

manera que, de producirse 

una contratación externa 

(final) sea ésta la de menor 

número de horas. 

Contrataciones realizadas 

por este procedimiento 

desagregadas por sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/ALTA 

 

Aplicar el principio de que, en 

igualdad de condiciones de 

idoneidad y competencia, 

accederá al puesto vacante 

una mujer cuando se trate de 

puestos, departamentos y/o 

actividades masculinizadas 

de la empresa. 

Nº de candidaturas y nº de 

personas que acceden 

desagregado por sexo y 

puesto DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 
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Facilitar anualmente a la 

Comisión de seguimiento la 

información de la distribución 

de hombres y mujeres según 

área departamento, puesto, 

tipo de contrato y jornada. 

Datos de distribución de la 

plantilla departamento y 

puesto, tipo de contrato y 

jornada desagregados por 

sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/BAJA 

 

Establecer el principio en las 

vacantes a tiempo completo 

de que, en condiciones 

equivalentes de idoneidad, 

se contratará a la mujer 

Contrataciones realizadas 

por este procedimiento 

desagregadas por sexo 
DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/BAJA 

 

Proporcionar anualmente a la 

Comisión de Seguimiento los 

datos correspondientes a la 

transformación de contratos 

temporales en indefinidos 

desagregados por sexo, de la 

transformación de contratos 

a tiempo parcial en tiempo 

completo, de los aumentos 

de jornada en los contratos a 

tiempo parcial y del número 

de mujeres y hombres que 

han solicitado el aumento de 

horas y las/os que finalmente 

han aumentado de jornada. 

Nº de transformaciones y 

aumentos de jornada y nº 

de solicitudes 

desagregadas por sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/BAJA 

 

Recoger anualmente 

información sobre las 

subrogaciones y nuevas 

contrataciones desagregada 

por sexo, según el tipo de 

contrato, turno, jornada, y 

puesto. 

Nº de candidaturas por 

sexo, nº de personas 

seleccionadas por sexo y nº 

de nuevas contrataciones 

desagregadas por sexo, 

tipo de contrato, jornada y 

turno en los diferentes 

puestos.  

Nº de subrogaciones 

desagregadas por sexo, 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 
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tipo de contrato, jornada y 

turno en los diferentes 

puestos. (Desagregando 

subrogaciones y nuevas 

contrataciones) 

  

Crear un procedimiento 

específico para informar de 

las vacantes a tiempo 

completo y/o aumento de 

jornada, a través de los 

medios de comunicación de 

la empresa, y establecer a su 

vez los criterios objetivos 

para tratar las solicitudes.  

Documento del manual de 

selección 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/ALTA 
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Área de actuación: Clasificación Profesional 

OBJETIVO GENERAL 

Garantizar que un trabajo tendrá igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o 

tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de 

formación exigidas para su desempeño y las condiciones laborales en las que dichas 

actividades se llevan a cobo en realidad sean equivalente.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1.Revisar desde la perspectiva de género el Manuel de Puestos donde, por cada categoría 

profesional, se describen exhaustivamente las tareas a desarrollar y las características que 

debe tener el/la candidato/a.                                                                                                                                           

2. Realizar una evaluación de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa 

de un puesto dentro de la organización con perspectiva de género para garantizar la ausencia 

de discriminación directa e indirecta entre sexos.  

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Revisión del Manual de 

Puestos de trabajo o las 

fichas de puestos desde la 

perspectiva de género.  

Actualización del manual 

de puestos.  

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2023/ALTA 

  

Difusión del nuevo Manual 

de Puestos al personal 

responsable de la 

selección y gerencia de 

los centros de trabajo.  

Publicación del manual de 

puestos actualizado.  

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2023/ALTA 

 Informe anual de esta área Informe 
DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/ALTA 

 

Utilizar términos neutros 

en la denominación y 

clasificación profesional, 

procurando no 

denominarlos en femenino 

ni masculino, y revisar que 

la clasificación profesional 

Denominaciones neutras 

y sistema de clasificación 

profesional utilizado en la 

empresa. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/MEDIA 
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se ajusta al principio de 

igualdad. 
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Área de actuación: Condiciones de trabajo 

OBJETIVO GENERAL 

Garantizar un entorno de trabajo sin sesgos ni discriminación de género.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminación por género.                                                                                                                            

2. Reducir la mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres detectada en diagnóstico para 

igualar las condiciones de trabajo de hombres y mujeres en la empresa.  

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Análisis periódico 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 

discriminación y 

garantizando la igualdad 

retributiva y de 

contratación en trabajos 

de igual valor.   

Evaluación de las 

condiciones de trabajo de 

la plantilla con perspectiva 

de género. 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2023/ALTA 

  

Construir o habilitar 

espacios femeninos, 

como por ejemplo 

vestuarios, para facilitar la 

futura incorporación de 

mujeres.  

Aplicación de la medida 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2024/BAJA 

 

La uniformidad se 

adecuará para el 

desempeño de las 

funciones del puesto, 

teniendo en cuenta las 

condiciones físicas de 

cada sexo, pero sin que 

responda a estereotipos 

Uniformes con patronaje 

femenino y masculino que 

no responde a 

estereotipos de género 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2024/BAJA 
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de género ni atente contra 

la dignidad de la persona 

 

Facilitar anualmente a la 

comisión de seguimiento 

la información de las bajas 

voluntarias desagregadas 

por sexo. 

Número de bajas 

segregadas por género: 

Por causa, edad, nivel 

jerárquico, grupo 

profesional, tipo de 

contrato y tipo de jornada. 

Entrevista elaborada. 

Resultados de esta. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/BAJA 

 

Facilitar anualmente a la 

Comisión de seguimiento 

la información de la 

distribución de hombres y 

mujeres según área 

departamento, puesto, 

tipo de contrato y jornada. 

Datos de distribución de la 

plantilla departamento y 

puesto, tipo de contrato y 

jornada desagregados por 

sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/ALTA 

 

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 comunicación 

de la empresa (por centro 

de trabajo o distinto centro 

según se acuerde) y 

verificar que dicha 

comunicación se ha 

realizado y llega tanto a 

mujeres como a hombres. 

Nº de mujeres y hombres 

informados. Nº de 

personas a las que se 

aplica la medida 

desagregada por sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/ALTA 

 

Cubrir los puestos de 

mayor jornada 

preferentemente con 

personal interno del sexo 

infrarrepresentado, de 

manera que, de 

Contrataciones realizadas 

por este procedimiento 

desagregadas por sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/ALTA 
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producirse una 

contratación externa 

(final) sea ésta la de 

menor número de horas 
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Área de actuación: Formación 

OBJETIVO GENERAL 

 Promover la participación del personal en el cambio cultural hacia la igualdad y en la 

implantación de las medidas del Plan para la igualdad, mediante la formación, 

información, y sensibilización.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Crear una cultura de empresa basada en la igualdad de oportunidades a través de 

acciones formativas con perspectiva de género. 

2. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formación de la empresa.  

3. Mejorar y avanzar en la transparencia e implantación de las medidas del plan de 

igualdad.    

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Programar cursos y 

seminarios en materia de 

igualdad de oportunidades y 

contra la violencia de género 

dentro del Plan de 

Formación 

N.º de cursos y 

seminarios  

 

N.º de 

participantes por 

sexo 

 DEPARTAMENTO 

FORMACION 

 A lo largo del 

plan de 

igualdad 

 

Formación en igualdad de 

trato y oportunidades entre 

hombres y mujeres a 

quienes integren los mismos 

y órganos de selección del 

personal, así como a los 

componentes del órgano 

que convoca y hacen el 

seguimiento de las bolsas de 

empleo. 

Nº de cursos 

impartidos a 

cada órgano de 

selección de 

personal y 

componentes del 

órgano que 

convoca y hace 

seguimiento de 

las bolsas de 

empleo. 

 

Nº de hombres y 

de mujeres 

participantes/ Nº 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
2023/MEDIA 
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de horas de 

cada curso 

 

Impartir formación en 

igualdad específica para las 

personas de la RLPT 

Contenidos de 

los módulos y nº 

de personas y 

horas 

desagregado por 

sexo 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
2023/ALTA 

 

Realizar formación en 

igualdad para toda la 

plantilla, prestando atención 

a que reciban esta formación 

las nuevas contrataciones y 

subrogaciones. 

Nº de horas y 

personas 

formadas 

desagregadas 

por sexo 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
2023/ALTA 

  

Se garantizará que los 

materiales didácticos 

utilizados en los cursos no 

tengan contenidos sexistas, 

ni refuercen estereotipos. Se 

empleará lenguaje inclusivo. 

Documentos 
 DEPARTAMENTO 

FORMACION 

 A lo largo del 

plan de 

igualdad 

 

Comunicar a la Comisión de 

seguimiento los contenidos 

de los cursos de formación 

en igualdad de 

oportunidades 

Revisión de 

contenidos 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
ANUAL/MEDIA 

 

Difundir el plan de formación 

para que llegue a toda la 

plantilla, incluidas aquellas 

personas en situación de 

baja, excedencia, 

vacaciones, etc. 

Medio de 

difusión del plan 

y nº de personas 

a las que llega. 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
ANUAL/MEDIA 

 

Facilitar la participación de 

mujeres en acciones 

formativas relacionadas con 

actividades masculinizadas 

Contenido de la 

campaña,  

número de 

mujeres a las 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
ANUAL/MEDIA 
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en la empresa garantizando 

la plaza en el curso a las 

trabajadoras que lo soliciten 

como medida de acción 

positiva. 

que se aplica y 

nº de 

interesadas 

 

Realizar la formación, dentro 

de la jornada laboral, para 

facilitar su   compatibilidad   

con   las   responsabilidades 

familiares   y personales. 

Número de 

formaciones 

dentro y fuera de 

la jornada 

desagregadas 

por sexo 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
ANUAL/MEDIA 

 

Proponer acciones 

formativas de reciclaje 

profesional a quienes se 

reincorporan en la Empresa 

a la finalización de la 

suspensión de contrato, por 

nacimiento, excedencias y 

bajas de larga duración. 

Nº de veces que 

se aplica 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
ANUAL/MEDIA 

 

Informar a la Comisión de 

Seguimiento de la evolución 

formativa de la plantilla con 

carácter anual, sobre el plan 

de formación, fechas de 

impartición, contenido, 

participación de hombres y 

mujeres, según el grupo 

profesional, departamento, 

puesto y según el tipo de 

curso y número de horas. 

Informe de 

formación 

DEPARTAMENTO 

FORMACION 
ANUAL/MEDIA 
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Área de actuación: Promoción Profesional  

OBJETIVO GENERAL 

Asegurar la igualdad en las condiciones de trabajo y en la carrera profesional, así como 

promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a los puestos de 

responsabilidad y de mayor relevancia. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1.  Garantizar la no discriminación en los procesos de promoción 

profesional.                                                                                                                                                            

2.  Identificar los estereotipos y roles asociados a las distintas categorías profesionales y 

definir las pautas para erradicarlos, introduciendo la perspectiva de género.                                                                                                                             

Medidas Indicadores Responsables Plazo  

  

En los puestos de trabajo 

que salgan a concurso y 

promoción interna deberá 

incluirse en la 

correspondiente convocatoria 

como mérito a valorar la 

acreditación de cursos de 

formación en materia de 

igualdad y prevención de la 

violencia de género 

reconocidos por las 

Administraciones Públicas, 

acudiendo sólo a 

contratación externa en el 

caso de no existir los perfiles 

buscados dentro de la 

empresa 

Nº de 

convocatorias 

con valoración 

de estos cursos 

como méritos.  

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo del 

plan de 

igualdad/ALTA 

 

  

Facilitar la promoción de 

mujeres a puestos de 

Jefes/as de Equipo, 

incorporando un 

procedimiento con criterios 

objetivos para que al haber 

 Documento-

procedimiento 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo del 

plan 

igualdad/ALTA 
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una vacante se promocione a 

las mujeres que ocupan 

puestos más feminizados 

como por ejemplo el puesto 

de Limpiador/a doméstica 

 

Crear y actualizar 

anualmente un registro que 

permita conocer el nivel de 

estudios y formación de la 

plantilla, desagregado por 

sexo y puesto. 

Registro del 

nivel de estudios 

de la plantilla 

desagregado por 

sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 

 

 

Garantizar que las medidas 

de conciliación de la vida 

laboral, personal y familiar no 

son un impedimento para la 

promoción profesional. 

Número de 

personas 

promocionadas 

con disfrute de 

medidas de 

conciliación 

desagregado por 

sexo 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 

 

 

Realización de un 

seguimiento anual de las 

promociones desagregadas 

por sexo, indicando grupo 

profesional y puesto 

funcional de origen y de 

destino, tipo de contrato, 

modalidad de jornada, y el 

tipo de promoción para su 

traslado a la Comisión de 

seguimiento. 

Nº de vacantes. 

Nº de 

promociones 

desagregadas 

por sexo y 

puesto de 

procedencia y al 

que acceden 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 

 

 

En igualdad de condiciones 

de idoneidad y competencia, 

tendrán preferencia las 

mujeres en el ascenso a 

puestos donde están 

infrarrepresentadas, con 

Nº de 

promociones con 

puestos destino 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/MEDIA 
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especial énfasis en los 

puestos: Especialistas, 

cristaleros, etc. 
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Área de actuación: Conciliación y Corresponsabilida d 

OBJETIVO GENERAL 

Facilitar la conciliación corresponsable de todo el personal, reduciendo las desigualdades 

y desequilibrios en esta materia.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1.Garantizar las medidas de conciliación, en todas las organizaciones, desde el enfoque de 

género.                                                                                                                                                                                                                              

2.Mejorar y aumentar las medidas de conciliación vigentes.                                                                                                                    

3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.                                       

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

 

Extender los derechos de 

conciliación a las parejas de 

hecho. 

Número de 

solicitudes. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Excedencia de un año en 

caso de estudios oficiales y 

de desarrollo de carrera 

profesional con derecho a 

reserva del puesto de 

trabajo siempre que se 

reúnan los requisitos para 

acceder a ella 

Número de 

solicitudes. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Posibilidad de solicitar 

reducción de jornada y/o 

adaptación de la misma 

temporalmente por estudios. 

Una vez transcurrido el 

plazo solicitado la persona 

volverá a su jornada habitual 

siempre que el servicio lo 

permita. 

Número de 

solicitudes. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 
Facilitar un proceso para la 

solicitud de adaptación 

Proceso/canal que 

se ha establecido 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/ALTA 
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horaria de la jornada, donde 

se incluya el compromiso de 

los responsables por facilitar 

dicha adaptación (siempre 

que las condiciones del 

centro de trabajo lo 

permitan) de forma que se 

evite en lo posible tener que 

acudir a reducir la jornada 

laboral, para atender a las 

cargas familiares (en caso 

de tener al cuidado a 

ascendientes dependientes 

y descendientes hasta el 

primer grado de 

consanguineidad o 

afinidad). Este 

procedimiento contemplará 

los plazos de solicitud y 

tramitación. 

para la solicitud. 

Número de 

solicitudes y veces 

que se aplica. 

Número de 

solicitudes 

denegadas y 

motivos de la 

denegación. 

 

Facilitar la ausencia de la 

persona trabajadora en 

casos de emergencia 

familiar 

Número de 

solicitudes 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Considerar como retribuidos 

los permisos para 

acompañar a consultas 

médicas a menores de 

edad, o mayores de 65 años 

y personas dependientes, 

con criterios debidamente 

justificados y sólo por el 

tiempo indispensable con un 

máximo de 15 horas 

anuales. Superadas estas 

Número de 

solicitudes 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/ALTA 
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horas será permisos no 

retribuido o recuperable 

 

En los casos en los que 

ambos progenitores trabajen 

en la empresa, equilibrar los 

turnos de trabajo dando 

facilidad para que uno de 

ellos pueda elegir el turno. 

Número de 

solicitudes 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Los trabajadores y 

trabajadoras que por 

sentencia judicial de divorcio 

o convenio regulador tengan 

establecidos unos 

determinados periodos de 

tenencia de los hijos que 

coincidan con periodo 

laboral, tendrán preferencia 

para adaptar sus vacaciones 

a dichos periodos fijados en 

la sentencia o convenio 

(vacaciones verano, 

navidad, semana santa, 

puentes). Siempre que la 

organización del servicio lo 

requiera 

Nº de veces que se 

solicita y nº de 

veces que se aplica 

la medida 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

La acumulación de lactancia 

se podrá hacer en jornadas 

completas de 20 días 

naturales. 

Nº de veces que se 

solicita y nº de 

veces que se aplica 

la medida 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Unificar lactancia y 

vacaciones tras el permiso 

por nacimiento 

Nº de veces que se 

solicita y nº de 

veces que se aplica 

la medida 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Mejoras de excedencias por 

guarda legal o cuidados de 

personas dependientes 

Nº de veces que se 

solicita y nº de 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 
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siempre que se cumplan los 

requisitos legales para 

acceder a la excedencia. 

De 3 a 4 años Cuidado de 

menores 

De 2 a 3 años Cuidados de 

personas dependientes 

veces que se aplica 

la medida 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Posibilitar la unión del 

permiso de nacimiento para 

hombres y mujeres a las 

vacaciones tanto del año en 

curso, como del año 

anterior, en caso de que 

haya finalizado el año 

natural. 

Nº de solicitudes y 

nº de veces que se 

aplica 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Realizar campañas 

informativas y de 

sensibilización (jornadas, 

folletos...) específicamente 

dirigidas a los trabajadores 

hombres sobre las medidas 

de conciliación existentes. 

A través de la 

nómina 

bimestralmente. 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 
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Área de actuación: Retribuciones 

OBJETIVO GENERAL 

Analizar y corregir las diferencias retributivas entre mujeres y hombres dentro de la 

empresa. Estudiar los factores que afectan a la brecha salarial de género para poder 

proponer medidas correctoras.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1.1 Estudiar como la falta de perspectiva de género en la valoración de los puestos de 

trabajo tiene un impacto 

retributivo.                                                                                                                                                                                              

1.2 Diseñar e implementar las herramientas de gestión que permitan analizar los datos 

desagregados por sexos en materia de retribuciones.                                                                                                                             

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Garantizar que las 

herramientas de gestión 

permitan la explotación de 

datos desagregados por 

sexos en materia de 

retribuciones.  

Número y tipo de 

herramientas de 

gestión que 

permiten la 

desagregación.  

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo del 

plan de 

igualdad/BAJA 

  

Realizar un registro 

salarial anualmente y una 

auditoría salarial al menos 

una vez durante la 

vigencia del plan. 

Englobarán toda la 

plantilla y analizarán las 

retribuciones medias y 

medianas de las mujeres 

y de los hombres, por y 

puestos, incluyendo los 

salarios, los 

complementos salariales y 

las percepciones 

extrasalariales. Esta 

información deberá estar 

Estudio retributivo 

anual 

Auditoría salarial.  

Poner en relación 

con la valoración 

de puestos de 

igual valor. 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2024/ALTA 
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desagregada en atención 

a la naturaleza de la 

retribución, incluyendo 

salario base, cada uno de 

los complementos y cada 

una de las percepciones 

extrasalariales, 

especificando de modo 

diferenciado cada 

percepción desglose de la 

totalidad de los conceptos 

salariales y extra 

salariales, así como los 

criterios para su 

percepción. 
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Área de actuación: Infrarrepresentación femenina 

OBJETIVO GENERAL 

Aumentar la presencia de mujeres en áreas donde están más infrarrepresentadas.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Equiparar la presencia femenina a la masculina en diferentes áreas y puestos de la 

empresa.                                                                                                                                                                                               

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Revisión periódica del 

equilibrio por sexo de la 

plantilla y la ocupación de 

mujeres y hombres en los 

distintos puestos tomando 

como referencia los datos de 

diagnóstico. 

Distribución de la 

plantilla por puestos 

desagregada por 

sexo 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo 

largo 

del plan 

de 

igualdad 

  

Buscar candidaturas de 

mujeres en áreas o dptos. 

masculinizados, acudiendo a 

centros, entidades u 

organismos formativos que 

nos faciliten ampliar las 

fuentes de reclutamiento para 

fomentar la contratación de 

mujeres en puestos y 

departamentos donde estén 

infrarrepresentadas (CV de 

mujeres para que los 

tengamos en cuenta para 

futuras vacantes). 

Nº comunicaciones 

realizadas. 

Nº de cv´s recibidos 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 2024-

2026 
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Área de actuación: Prevención del acoso sexual y po r razón de sexo 

OBJETIVO GENERAL 

Prevenir la discriminación laboral por acoso derivado por cualquier causa, primando el 

respeto a la dignidad de la persona y prohibiendo todo tipo de situaciones de violencia, 

sancionando con contundencia las mismas.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Prevenir la discriminación laboral por acoso por cualquier causa y establecer el necesario 

procedimiento de actuación para estos 

casos.                                                                                                                                                                                                                            

2. Actuar de forma adecuada y solidaria ante estos comportamientos o situaciones, 

planteando a las víctimas las correspondientes soluciones o sanciones y asesorando sobre 

todos los procedimientos y todas las situaciones posibles.                                                                   

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Implantación del procedimiento 

de actuación y prevención del 

acoso sexual y/o por razón de 

sexo, orientación sexual e 

identidad de género, y testeo de 

su funcionamiento, así como 

establecer las correcciones 

necesarias si se detectasen 

deficiencias en su 

funcionamiento.  

Actualización del 

protocolo.  

 DEPARTAMENTO 

PRL 
 2024/ALTA 

  

Formación específica a todas las 

personas que integran la 

Comisión de Investigación para 

asumir las funciones asociadas a 

la misma. 

Número de 

cursos/horas y 

número de 

participantes. 

Contenido 

 DEPARTAMENTO 

PRL 
 2024/ALTA 

 
Incluir en la formación obligatoria 

sobre PRL un módulo sobre 

prevención del acoso sexual y 

Contenido y 

número de veces 

que se ha incluido 

DEPARTAMENTO 

PRL 

A lo largo de 

la vigencia 
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por razón de sexo, orientación 

sexual e identidad de género. 

del 

plan/MEDIA 

 

Formar a los delegados y 

delegadas de prevención en 

materia de acoso sexual y por 

razón de sexo, orientación sexual 

e identidad de género. 

Nº de formaciones 

y nº de horas 

DEPARTAMENTO 

PRL 
2024/ALTA 

 

Realizar cursos de formación a 

mandos y personal que gestione 

equipos, y a la comisión de 

seguimiento (titulares y 

suplentes) sobre prevención del 

acoso sexual y por razón de 

sexo, orientación sexual e 

identidad de género. 

Nº de cursos, nº de 

personas y 

contenidos 

DEPARTAMENTO 

PRL 
2024/ALTA 
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Área de actuación: Comunicación 

OBJETIVO GENERAL 

Unificar criterios en el uso de lenguaje en términos de igualdad, asegurando que las 

comunicaciones internas y externas favorezcan una representación equilibrada de géneros.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Asegurar que la comunicación interna y externa promueva una imagen igualitaria de 

mujeres y hombres, así como garantizar que los medios de comunicación internos sean 

accesibles a toda la plantilla.                                                                                            

2. Difundir el protocolo de actuación en el caso de acoso. Elaborar y difundir el protocolo de 

acoso sexual y por razón de sexo.  

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Utilizar, en la página web, los 

logotipos que acrediten que la 

empresa cuenta con un plan de 

igualdad.  

Política de igualdad 

en web.  

 DEPARTAMENTO 

CALIDAD 
 2024/ALTA 

  

Formar y sensibilizar al personal 

encargado de los medios de 

comunicación de la empresa 

(página web, relaciones con 

prensa, etc.) en materia de 

igualdad y utilización del lenguaje 

e imágenes no sexistas. . 

Formaciones 

realizadas  

 DEPARTAMENTO 

RRHH 
 2024/ALTA 

 
Realizar y difundir una Guía de 

lenguaje incluso y difusión externa 

e interna 

Publicación de la 

guía y número de 

personas a las que 

se entrega 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2024/ALTA 

 

Introducir en la página web un 

espacio específico para informar 

sobre la política de igualdad de 

oportunidades entre mujeres y 

hombres en la empresa 

Creación del 

espacio y 

contenidos 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2024/ALTA 
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Informar a las empresas 

colaboradoras y proveedoras de la 

compañía de su compromiso con 

la igualdad de oportunidades. 

Número de veces

del comunicado 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/MEDIA 

 

Incluir en la acogida de nuevas 

incorporaciones información 

específica sobre el Plan de 

Igualdad y el protocolo de 

prevención del acoso sexual y por 

razón de sexo y el protocolo de 

protección y ayuda a las víctimas 

de violencia de género (en el caso 

de haberla incluido como anexo) 

Documento de 

acogida 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/MEDIA 

 

Realizar una campaña específica 

de difusión interna y externa del 

Plan de Igualdad y del Protocolo 

de acoso sexual y por razón de 

sexo 

Diseño y difusión de 

la campaña 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/MEDIA 

 

Difundir la existencia, dentro de la 

empresa de una persona 

responsable de igualdad y de sus 

funciones, facilitando una dirección 

de correo electrónico y un teléfono 

a disposición del personal de la 

empresa para aquellas dudas, 

sugerencias o quejas relacionadas 

con el plan de igualdad 

Nº de personas 

informadas 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
2023/MEDIA 

 

Utilizar en las campañas 

publicitarias los logotipos y 

reconocimientos que acrediten que 

la empresa cuenta con un plan de 

igualdad. 

Aplicación de la 

medida 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/MEDIA 

 

Difundir mediante un folleto 

informativo y/o a través de los 

canales habituales de 

comunicación de la empresa los 

Folleto y nº de

personas 

informadas 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/MEDIA 
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derechos y medidas de 

conciliación recogidos en la norma 

y comunicar los disponibles en la 

empresa que mejoran la 

legislación. 
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Área de actuación: Salud Laboral 

OBJETIVO GENERAL 

Incorporar la perspectiva de género en la política de prevención, en la vigilancia de la salud 

laboral.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Incorporar la perspectiva de género en la política de prevención, en la vigilancia de la 

salud laboral, así como en cualquier otra obligación relacionada con la prevención de riesgos 

laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y 

a aquellas enfermedades que se ha detectado estadísticamente/científicamente que tienen 

mayor incidencia en las mujeres.                            

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Disponer de los resultados del 

informe de siniestralidad 

desagregado por sexos y por 

categoría 

Datos de 

siniestralidad por 

sexos y categoría. 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo de 

la vigencia del 

plan 

  

Se realizará o revisará y se 

difundirá el protocolo de 

prevención de riesgos en 

situación de embarazo y 

lactancia natural.  

Elaboración o 

revisión y difusión 

del protocolo. 

Número de 

difusiones. 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo de 

la vigencia del 

plan 

 

Se realizará un seguimiento del 

cumplimiento de las normas de 

protección del embarazo y 

lactancia natural y se informará 

a la Comisión de seguimiento 

Nº de veces que se 

aplica el protocolo y 

resultados 

DEPARTAMENTO 

RRHH 
ANUAL/ALTA 

 

Traslado comités los cambios 

con la introducción de la 

perspectiva de género 

Nº de comités a los 

que se ha 

trasladado 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/ALTA 

 
Los reconocimientos médicos 

que realiza la empresa tendrán 

Modificaciones 

realizadas en los 

reconocimientos 

DEPARTAMENTO 

PRL 
A lo largo de 

la vigencia del 
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en cuenta la perspectiva de 

género 

médicos para tener 

en cuenta la 

perspectiva de 

género. 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Incorporar la perspectiva de 

género en la elaboración de 

campañas sobre seguridad y 

bienestar. 

Incorporación de la 

perspectiva de 

género 

DEPARTAMENTO 

PRL 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Incluir la categoría de Equidad 

de género dentro de la 

Encuesta de clima laboral y/o 

riesgos psicosociales, e 

informar de los resultados a la 

comisión de seguimiento 

Informe a la 

Comisión de 

Igualdad sobre las 

preguntas incluidas 

y las respuestas en 

materia de igualdad 

incorporadas en la 

encuesta de clima 

laboral o riesgos 

psicosociales. 

Informar de las 

medidas tomadas 

al respecto a la 

Comisión 

DEPARTAMENTO 

PRL 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/ALTA 

 

Garantizar que donde no exista 

un espacio y/o mobiliario 

adecuado en los centros para 

los preceptivos descansos de la 

plantilla y las embarazadas y 

para el periodo de lactancia 

natural cuando se requiera, sea 

habilitado este 

Informe sobre 

espacios 

disponibles en los 

centros de trabajo. 

Número de 

espacios 

habilitados por 

centro 

DEPARTAMENTO 

PRL 

A lo largo de 

la vigencia del 

plan de 

igualdad/BAJA 

 

Reunión con el Responsable de 

Salud Laboral para la 

exposición de las medidas 

aplicadas con perspectiva de 

Informe de la 

reunión 

DEPARTAMENTO 

PRL 
ANUAL/ALTA 



  

  Plan de igualdad 2023-2027 

  JOFRA SA 

Página68 

género en la Comisión de 

seguimiento 

 

Considerar las variables 

relacionadas con el sexo, tanto 

en los sistemas de recogida de 

datos, como en el estudio e 

investigación generales en las 

evaluaciones en materia de 

prevención de riesgos laborales 

(incluidos los psicosociales), 

con el objetivo de detectar y 

prevenir posibles situaciones en 

las que los daños derivados del 

trabajo puedan aparecer 

vinculados con el sexo. No 

obstante, deberán considerarse 

las metodologías de estas 

evaluaciones para asegurar que 

si se introduce la variable SEXO 

en los análisis, las unidades de 

análisis y la presentación de 

resultados sean de un tamaño 

tal, que se garantice en todo 

momento el anonimato y la 

confidencialidad de las 

respuestas emitidas 
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Área de actuación: Violencia de género 

OBJETIVO GENERAL 

Sensibilizar a la organización en una cultura inclusiva y apoyar a las víctimas de violencia 

de género.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Sensibilizar a la empresa y a la organización con la violencia de género.                           

2. Aplicar medidas que faciliten la situación laboral y social de las víctimas.  

Medidas Indicadores Responsables Plazo 

  

Informar a la plantilla a través de 

los medios de comunicación 

interna de los derechos 

reconocidos a las mujeres 

víctimas de violencia de género y 

de las mejoras que pudieran existir 

por aplicación de los convenios 

colectivos y/o incluidas en el Plan 

de Igualdad. 

Muestra de 

comunicaciones 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo 

de la 

vigencia del 

plan/ALTA 

  

La empresa procederá a trasladar 

a la trabajadora víctima de 

violencia de género que lo solicite 

a otro centro de trabajo de la 

misma o diferente localidad, sin 

mermas en las retribuciones que 

vinieran percibiendo.  

Nº de veces que se 

solicita y nº de veces 

que se aplica 

 DEPARTAMENTO 

RRHH 

 A lo largo 

de la 

vigencia del 

plan/ALTA 

 

La trabajadora víctima de violencia 

de género tendrá derecho a la 

suspensión del contrato al verse 

obligada a abandonar el puesto de 

trabajo como consecuencia de ser 

víctima de violencia de género, 

Nº de veces que se 

solicita y nº de veces 

que se aplica 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/ALTA 
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con reserva del puesto de trabajo 

durante todo el periodo de 

suspensión que puede ir de los 3 

meses hasta 24 meses. 

 

Las salidas durante la jornada de 

trabajo a juzgados, comisarías y 

servicios asistenciales, tanto de la 

víctima como de sus hijos/as y 

otros similares, serán 

consideradas como permisos 

retribuidos. 

Aplicación de la 

medida 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/ALTA 

 

Aumentar la duración del traslado 

de centro de la mujer víctima de 

violencia de género, con reserva 

del puesto hasta 18 meses. 

Terminado el periodo la 

trabajadora podrá solicitar el 

regreso a su puesto o la 

continuidad en el nuevo. 

Nº de veces que se 

solicita y nº de veces 

que se aplica 

DEPARTAMENTO 

RRHH 

A lo largo de 

la vigencia 

del 

plan/ALTA 
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8. IDENTIFICACIÓN DE LOS MEDIOS Y RECURSOS NECESARI OS PARA LA 

IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN DE CADA UNA DE LAS 

MEDIDAS Y OBJETIVOS 

Para llevar a cabo una correcta y adecuada implantación de las medidas previstas en el 

Plan de lgualdad, la empresa JOFRA SA se compromete a poner a disposición todos y 

cada uno de los medios materiales y personales de los que dispone y que resulten 

necesarios a tal fin. 

Asimismo, se emplearán recursos personales para incorporar la igualdad como uno de 

los valores y pilares principales de la empresa, haciendo especial hincapié en el impulso 

de la igualdad de género y la no discriminación. 
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACIÓN, SEGUIMIENTO 

Y EVALUACIÓN DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD 

El calendario de actuación de cada medida contemplada en el Plan de Igualdad está 

expuesto en el apartado 7 en la columna denominada Plazo, teniendo en cuenta que 

cuando indicamos “A lo largo de la vigencia del plan” es porque la medida tendrá que 

estar presente en todo ese tiempo y que se evaluará según los indicadores descritos al 

menos dos veces durante la vigencia del plan (a los dos años del inicio y al final de su 

vigencia). De todas formas, a continuación, mostramos un cronograma con todas las 

medidas y los plazos. 

Como expondremos con más detalle en el apartado siguiente, se emitirán informes de 

seguimiento de forma periódica conforme a lo dispuesto en el calendario de actuaciones. 

Dichos informes incluirán al menos una evaluación intermedia (a los dos años de vigencia 

del plan) y otra al final siguiendo lo establecido en el art.9.6 del RD 901/2020. 

La responsabilidad de estos informes recae en la comisión de seguimiento a partir de la 

información facilitada por los responsables de cada medida según los indicadores de 

responsabilidad contenidos en el Plan. 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

GENERAL  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Designar una persona responsable (y una 

suplente) de velar por la igualdad de trato y 

oportunidades dentro del organigrama de la 

empresa, con formación específica en la materia 

(agente de igualdad o similar), que gestione el 

Plan, participe en su implementación, desarrolle 

y supervise los contenidos, unifique criterios de 

igualdad en los procesos de selección, 

promoción y demás contenidos que se acuerden 

en el Plan e informe a la Comisión de 

Seguimiento. 
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Habilitar un correo electrónico con acceso de los 

miembros de la comisión de seguimiento 
                

Incorporar la perspectiva de género en la 

elaboración de normas, en los documentos y 

planes estratégicos, así como como en los 

procesos y manuales de gestión de personal. 

                

Publicar la información más significativa sobre 

todas las medidas contempladas en el Plan de 

Igualdad, así como las buenas prácticas e 

iniciativas innovadoras desarrolladas en este 

ámbito.  

                

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Revisión del Manual de Selección con el fin de 

garantizar que los procesos internos se rigen por 

las políticas de no discriminación directa o 

indirecta por cuestión de sexo. 
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Revisar que, en las ofertas de empleo, la 

denominación, descripción y requisitos de 

acceso, se utilizan términos e imágenes no 

sexistas, conteniendo la denominación en neutro 

o en femenino y masculino. En las ofertas de 

empleo, además, se hará público el compromiso 

de la empresa con la igualdad. 

                

Incluir en las ofertas de empleo de puestos 

masculinizados mensajes que inviten a las 

mujeres a presentar su candidatura (ejemplo: 

“buscamos operarias y operarios”, “buscamos 

mujeres y hombres que cumplan los siguientes 

requisitos”). 

                

Para cada puesto ofertado en aquellos donde no 

hay ninguna mujer, se procurará que al menos 

una mujer participe en el proceso de selección. 

                

Cubrir los puestos de mayor jornada 

preferentemente con personal interno del sexo 

infrarrepresentado, de manera que, de 

producirse una contratación externa (final) sea 

ésta la de menor número de horas. 

                

Aplicar el principio de que, en igualdad de 

condiciones de idoneidad y competencia, 

accederá al puesto vacante una mujer cuando se 

trate de puestos, departamentos y/o actividades 

masculinizadas de la empresa. 
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Facilitar anualmente a la Comisión de 

seguimiento la información de la distribución de 

hombres y mujeres según área departamento, 

puesto, tipo de contrato y jornada. 

                

Establecer el principio en las vacantes a tiempo 

completo de que, en condiciones equivalentes 

de idoneidad, se contratará a la mujer 

                

Proporcionar anualmente a la Comisión de 

Seguimiento los datos correspondientes a la 

transformación de contratos temporales en 

indefinidos desagregados por sexo, de la 

transformación de contratos a tiempo parcial en 

tiempo completo, de los aumentos de jornada en 

los contratos a tiempo parcial y del número de 

mujeres y hombres que han solicitado el 

aumento de horas y las/os que finalmente han 

aumentado de jornada. 

                

Recoger anualmente información sobre las 

subrogaciones y nuevas contrataciones 

desagregada por sexo, según el tipo de contrato, 

turno, jornada, y puesto. 

                

Crear un procedimiento específico para informar 

de las vacantes a tiempo completo y/o aumento 

de jornada, a través de los medios de 

comunicación de la empresa, y establecer a su 

vez los criterios objetivos para tratar las 

solicitudes. 
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  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Revisión del Manual de Puestos de trabajo o las 

fichas de puestos desde la perspectiva de 

género.          

        

Difusión del nuevo Manual de Puestos al 

personal responsable de la selección y gerencia 

de los centros de trabajo.          

        

Informe anual de esta área                 

Utilizar términos neutros en la denominación y 

clasificación profesional, procurando no 

denominarlos en femenino ni masculino, y 

revisar que la clasificación profesional se ajusta 

al principio de igualdad.         

        

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

CONDICIONES DE TRABAJO 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Análisis periódico 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 discriminación y 

garantizando la igualdad retributiva y de 

contratación en trabajos de igual valor.           
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Construir o habilitar espacios femeninos, como 

por ejemplo vestuarios, para facilitar la futura 

incorporación de mujeres.         

        

La uniformidad se adecuará para el desempeño 

de las funciones del puesto, teniendo en cuenta 

las condiciones físicas de cada sexo, pero sin 

que responda a estereotipos de género ni atente 

contra la dignidad de la persona         

        

Facilitar anualmente a la comisión de 

seguimiento la información de las bajas 

voluntarias desagregadas por sexo.         

        

Facilitar anualmente a la Comisión de 

seguimiento la información de la distribución de 

hombres y mujeres según área departamento, 

puesto, tipo de contrato y jornada.         

        

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 comunicación 

de la empresa (por centro de trabajo o distinto 

centro según se acuerde) y verificar que dicha 

comunicación se ha realizado y llega tanto a 

mujeres como a hombres.         

        

Cubrir los puestos de mayor jornada 

preferentemente con personal interno del sexo 

infrarrepresentado, de manera que, de 

producirse una contratación externa (final) sea 

ésta la de menor número de horas         
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  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

PROMOCIÓN 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

En los puestos de trabajo que salgan a 

concurso y promoción interna deberá incluirse 

en la correspondiente convocatoria como 

mérito a valorar la acreditación de cursos de 

formación en materia de igualdad y prevención 

de la violencia de género reconocidos por las 

Administraciones Públicas.         

        

Facilitar la promoción de mujeres a puestos de 

Jefes/as de Equipo, incorporando un pliego de 

condiciones con criterios objetivos para que al 

haber una vacante se promocione a las mujeres 

que ocupan puestos más feminizados como por 

ejemplo el puesto de Limpiador/a doméstica         

        

Crear y actualizar anualmente un registro que 

permita conocer el nivel de estudios y formación 

de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.         

        

Garantizar que las medidas de conciliación de 

la vida laboral, personal y familiar no son un 

impedimento para la promoción profesional.         

        

Realización de un seguimiento anual de las 

promociones desagregadas por sexo, 

indicando grupo profesional y puesto funcional 

de origen y de destino, tipo de contrato, 

modalidad de jornada, y el tipo de promoción 

para su traslado a la Comisión de seguimiento.         
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En igualdad de condiciones de idoneidad y 

competencia, tendrán preferencia las mujeres 

en el ascenso a puestos donde están 

infrarrepresentadas, con especial énfasis en los 

puestos: Especialistas, cristaleros, etc.         

        

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

FORMACIÓN 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Programar cursos y seminarios en materia de 

igualdad de oportunidades y contra la violencia 

de género dentro del Plan de Formación         

        

Se garantizará que los materiales didácticos 

utilizados en los cursos no tengan contenidos 

sexistas, ni refuercen estereotipos. Se empleará 

lenguaje inclusivo.         

        

Formación en igualdad de trato y oportunidades 

entre hombres y mujeres a quienes integren los 

mismos y órganos de selección del personal, así 

como a los componentes del órgano que 

convoca y hacen el seguimiento de las bolsas 

de empleo.         

        

Impartir formación en igualdad específica para 

las personas de la RLPT         

        

Realizar formación en igualdad para toda la 

plantilla, prestando atención a que reciban esta 

formación las nuevas contrataciones y 

subrogaciones.         
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Comunicar a la Comisión de seguimiento los 

contenidos de los cursos de formación en 

igualdad de oportunidades         

        

Difundir el plan de formación para que llegue a 

toda la plantilla, incluidas aquellas personas en 

situación de baja, excedencia, vacaciones, etc.         

        

Facilitar la participación de mujeres en acciones 

formativas relacionadas con actividades 

masculinizadas en la empresa garantizando la 

plaza en el curso a las trabajadoras que lo 

soliciten como medida de acción positiva.         

        

Realizar la formación, dentro de la jornada 

laboral, para facilitar su   compatibilidad   con   

las   responsabilidades familiares   y personales.         

        

Proponer acciones formativas de reciclaje 

profesional a quienes se reincorporan en la 

Empresa a la finalización de la suspensión de 

contrato, por nacimiento, excedencias y bajas 

de larga duración.         

        

Informar a la Comisión de Seguimiento de la 

evolución formativa de la plantilla con carácter 

anual, sobre el plan de formación, fechas de 

impartición, contenido, participación de hombres 

y mujeres, según el grupo profesional, 

departamento, puesto y según el tipo de curso y 

número de horas.         
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  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Extender los derechos de conciliación a las 

parejas de hecho.         

        

Excedencia de un año en caso de estudios 

oficiales y de desarrollo de carrera profesional 

con derecho a reserva del puesto de trabajo 

siempre que se reúnan los requisitos para 

acceder a ella         

        

Posibilidad de solicitar reducción de jornada y/o 

adaptación de la misma temporalmente por 

estudios. Una vez transcurrido el plazo 

solicitado la persona volverá a su jornada 

habitual siempre que el servicio lo permita.         

        

Facilitar un proceso para la solicitud de 

adaptación horaria de la jornada, donde se 

incluya el compromiso de los responsables por 

facilitar dicha adaptación (siempre que las 

condiciones del centro de trabajo lo permitan) 

de forma que se evite en lo posible tener que 

acudir a reducir la jornada laboral, para atender 

a las cargas familiares (en caso de tener al 

cuidado a ascendientes dependientes y 

descendientes hasta el primer grado de 

consanguineidad o afinidad). Este 

procedimiento contemplará los plazos de 

solicitud y tramitación.         

        

Facilitar la ausencia de la persona trabajadora 

en casos de emergencia familiar         
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Considerar como retribuidos los permisos para 

acompañar a consultas médicas a menores de 

edad, o mayores de 65 años y personas 

dependientes, con criterios debidamente 

justificados y sólo por el tiempo indispensable 

con un máximo de 15 horas anuales. 

Superadas estas horas será permisos no 

retribuido o recuperable         

        

En los casos en los que ambos progenitores 

trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de 

trabajo dando facilidad para que uno de ellos 

pueda elegir el turno.         

        

Los trabajadores y trabajadoras que por 

sentencia judicial de divorcio o convenio 

regulador tengan establecidos unos 

determinados periodos de tenencia de los hijos 

que coincidan con periodo laboral, tendrán 

preferencia para adaptar sus vacaciones a 

dichos periodos fijados en la sentencia o 

convenio (vacaciones verano, navidad, semana 

santa, puentes). Siempre que la organización 

del servicio lo requiera         

        

La acumulación de lactancia se podrá hacer en 

jornadas completas de 20 días naturales.         

        

Unificar lactancia y vacaciones tras el permiso 

por nacimiento         

        

Mejoras de excedencias por guarda legal o 

cuidados de personas dependientes siempre 

que se cumplan los requisitos legales para 

acceder a la excedencia. 

De 3 a 4 años Cuidado de menores         
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De 2 a 3 años Cuidados de personas 

dependientes 

Posibilitar la unión del permiso de nacimiento 

para hombres y mujeres a las vacaciones 

tanto del año en curso, como del año anterior, 

en caso de que haya finalizado el año natural.         

        

Realizar campañas informativas y de 

sensibilización (jornadas, folletos...) 

específicamente dirigidas a los trabajadores 

hombres sobre las medidas de conciliación 

existentes.         

        

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

RETRIBUCIONES 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Garantizar que las herramientas de gestión 

permitan la explotación de datos desagregados 

por sexos en materia de retribuciones.          

        

Realizar un registro salarial anualmente y una 

auditoría salarial al menos una vez durante la 

vigencia del plan. Englobarán toda la plantilla y 

analizarán las retribuciones medias y medianas 

de las mujeres y de los hombres, por y puestos, 

incluyendo los salarios, los complementos 

salariales y las percepciones extrasalariales.         
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  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Revisión periódica del equilibrio por sexo de la 

plantilla y la ocupación de mujeres y hombres 

en los distintos puestos tomando como 

referencia los datos de diagnóstico.         

        

Buscar candidaturas de mujeres en áreas o 

dptos. masculinizados, acudiendo a centros, 

entidades u organismos formativos que nos 

faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento 

para fomentar la contratación de mujeres en 

puestos y departamentos donde estén 

infrarrepresentadas (CV de mujeres para que 

los tengamos en cuenta para futuras vacantes).         

        

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL  

Y POR RAZÓN DE SEXO 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Implantación del protocolo de acoso sexual de 

manera periódica (incluir un modelo de 

denuncia y una canal concreto)         

        

Realizar cursos de formación a mandos y 

personal que gestione equipos, y a la comisión 

de seguimiento (titulares y suplentes) sobre 

prevención del acoso sexual y por razón de 

sexo, orientación sexual e identidad de género.         
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Formación específica a todas las personas que 

integran la Comisión de Investigación para 

asumir las funciones asociadas a la misma.         

        

Incluir en la formación obligatoria sobre PRL un 

módulo sobre prevención del acoso sexual y por 

razón de sexo, orientación sexual e identidad de 

género.         

        

Formar a los delegados y delegadas de 

prevención en materia de acoso sexual y por 

razón de sexo, orientación sexual e identidad de 

género.         

        

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

COMUNICACIÓN 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Utilizar, en la página web, los logotipos que 

acrediten que la empresa cuenta con un plan de 

igualdad.         

        

Formar y sensibilizar al personal encargado de los 

medios de comunicación de la empresa (página 

web, relaciones con prensa, etc.) en materia de 

igualdad y utilización del lenguaje e imágenes no 

sexistas.         

        

Realizar y difundir una Guía de lenguaje incluso y 

difusión externa e interna         

        

Introducir en la página web un espacio específico 

para informar sobre la política de igualdad de         
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oportunidades entre mujeres y hombres en la 

empresa 

Informar a las empresas colaboradoras y 

proveedoras de la compañía de su compromiso 

con la igualdad de oportunidades.         

        

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones 

información específica sobre el Plan de Igualdad y 

el protocolo de prevención del acoso sexual y por 

razón de sexo y el protocolo de protección y ayuda 

a las víctimas de violencia de género (en el caso 

de haberla incluido como anexo)         

        

Realizar una campaña específica de difusión 

interna y externa del Plan de Igualdad y del 

Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo         

        

Difundir la existencia, dentro de la empresa de una 

persona responsable de igualdad y de sus 

funciones, facilitando una dirección de correo 

electrónico y un teléfono a disposición del 

personal de la empresa para aquellas dudas, 

sugerencias o quejas relacionadas con el plan de 

igualdad         

        

Utilizar en las campañas publicitarias los logotipos 

y reconocimientos que acrediten que la empresa 

cuenta con un plan de igualdad.         

        

Difundir mediante un folleto informativo y/o a 

través de los canales habituales de comunicación 

de la empresa los derechos y medidas de 

conciliación recogidos en la norma y comunicar los 

disponibles en la empresa que mejoran la 

legislación.         
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  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

SALUD LABORAL 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Disponer de los resultados del informe de 

siniestralidad desagregado por sexos y por 

categoría         

        

Se realizará o revisará y se difundirá el protocolo 

de prevención de riesgos en situación de 

embarazo y lactancia natural.         

        

Se realizará un seguimiento del cumplimiento de 

las normas de protección del embarazo y lactancia 

natural y se informará a la Comisión de 

seguimiento         

        

Traslado comités los cambios con la introducción 

de la perspectiva de género         

        

Los reconocimientos médicos que realiza la 

empresa tendrán en cuenta la perspectiva de 

género         

        

Incorporar la perspectiva de género en la 

elaboración de campañas sobre seguridad y 

bienestar.         

        

Incluir la categoría de Equidad de género dentro 

de la Encuesta de clima laboral y/o riesgos 
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psicosociales, e informar de los resultados a la 

comisión de seguimiento 

Garantizar que donde no exista un espacio y/o 

mobiliario adecuado en los centros para los 

preceptivos descansos de la plantilla y las 

embarazadas y para el periodo de lactancia 

natural cuando se requiera, sea habilitado este         

        

Reunión con el Responsable de Salud Laboral 

para la exposición de las medidas aplicadas con 

perspectiva de género en la Comisión de 

seguimiento         

        

Considerar las variables relacionadas con el sexo, 

tanto en los sistemas de recogida de datos, como 

en el estudio e investigación generales en las 

evaluaciones en materia de prevención de riesgos 

laborales (incluidos los psicosociales)         

        

 

  PERIODOS 

    2023 2024 2025 2026 

VIOLENCIA DE GÉNERO 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Informar a la plantilla a través de los medios de 

comunicación interna de los derechos 

reconocidos a las mujeres víctimas de violencia de 

género y de las mejoras que pudieran existir por 

aplicación de los convenios colectivos y/o 

incluidas en el Plan de Igualdad.         
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La empresa procederá a trasladar a la trabajadora 

víctima de violencia de género que lo solicite a otro 

centro de trabajo de la misma o diferente 

localidad, sin mermas en las retribuciones que 

vinieran percibiendo. Siempre que haya vacantes 

disponibles.         

        

La trabajadora víctima de violencia de género 

tendrá derecho a la suspensión del contrato al 

verse obligada a abandonar el puesto de trabajo 

como consecuencia de ser víctima de violencia de 

género, con reserva del puesto de trabajo durante 

todo el periodo de suspensión que puede ir de los 

3 meses hasta 24 meses.         

        

Las salidas durante la jornada de trabajo a 

juzgados, comisarías y servicios asistenciales, 

tanto de la víctima como de sus hijos/as y otros 

similares, serán consideradas como permisos 

retribuidos, previa justificación.          

        

Aumentar la duración del traslado de centro de la 

mujer víctima de violencia de género, con reserva 

del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo 

la trabajadora podrá solicitar el regreso a su 

puesto o la continuidad en el nuevo.         
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10. SISTEMAS DE SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA 

El seguimiento y la evaluación del Plan de lgualdad tienen como objetivo analizar el 

desarrollo del plan y la implantación de las medidas previstas, con el objetivo que la 

comisión de seguimiento y evaluación emita una valoración crítica que permita tomar 

decisiones de cara al futuro. 

El reglamento de la comisión de seguimiento es el que se detalla a continuación. 

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comisión de 

Seguimiento del Plan de Igualdad en el seguimiento, evaluación y cierre del mismo, así 

como en el ejercicio de las demás funciones que le sean encomendadas. 

Quienes han participado en la negociación del Plan de Igualdad han constituido la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunirá de manera ordinaria 

anualmente y de forma extraordinaria a instancias de cualquiera de las partes.  

Esta comisión será paritaria y estará compuesta por 8 personas representantes por la 

parte empresarial, y 8 personas representantes de las organizaciones sindicales que han 

participado en la negociación del plan de igualdad.  

Tanto la parte empresarial como la parte social podrán realizar cambios de las personas 

titulares, siempre que exista comunicación previa a toda la Comisión de Seguimiento en 

la que se dé a conocer qué persona o personas asumirán el cargo. 

Todas las horas de reunión y preparación de la comisión de igualdad de los y las 

representantes legales de los trabajadores y trabajadoras serán consideradas como 

tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario habitual. Los 

gastos de desplazamiento, manutención y alojamiento de las y los representantes legales 

de los trabajadores y trabajadoras para las reuniones de la Comisión y las de preparación 

de la misma serán a cargo de la empresa. 

El responsable de igualdad de la empresa coordinará las correspondientes reuniones de 

la Comisión.  

Funciones de la Comisión:  

Las funciones de la Comisión de Seguimiento serán las siguientes: 

• Revisión anual de los indicadores como consecuencia de la evolución de los mis-

mos siguiendo el cronograma de actuaciones acordado en el Plan de Igualdad.  
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• En cada una de las reuniones acordadas, analizar y hacer un seguimiento de los 

indicadores relacionados con las medidas incluidas en el presente Plan de Igual-

dad. 

• Análisis de la puesta en práctica de las medidas adoptadas en materia de igualdad 

de trato y oportunidades, para analizar su posterior modificación o sustitución por 

otras que se consideren más efectivas para el cumplimiento de los objetivos pre-

vistos. 

• Negociar las modificaciones del presente Plan de Igualdad y los posibles ajustes 

que del mismo pudieran realizarse en función de los centros de trabajo. 

• Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolución de los 

indicadores (selección, formación, promoción…) y objetivos alcanzados por cada 

medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dándole la pu-

blicidad que se acuerde por la Comisión. 

• Realizar un seguimiento de los casos de acoso sexual y por razón de sexo y pro-

puestas de medidas de prevención.  

• Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores y trabajadoras, 

la información referida en el artículo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en ma-

teria de igualdad, de manera que la Comisión de Seguimiento tenga conocimiento 

de las quejas y/o sugerencias que partan de los trabajadores y trabajadoras, a 

través de sus representantes legales, o de la dirección de la Empresa, estudián-

dolas o resolviéndolas en el menor plazo posible. 

• La empresa y la Comisión de Seguimiento mantendrán una actividad constante 

en la adopción de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan 

alcanzar una óptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de 

los trabajadores y trabajadoras. 

Funcionamiento de la comisión:  

1. La Comisión de Seguimiento se reunirá anualmente y, a instancia de cualquiera 

de las partes, de manera extraordinaria.  

2. La convocatoria deberá siempre contener el orden del día fijado, así como la fe-

cha, hora y lugar de la reunión e ir acompañada, en su caso, de la documentación 

necesaria. 
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3. La Comisión quedará válidamente constituida cuando, debidamente convocada, 

estén presentes o representados al menos un tercio de los componentes de cada 

una de las partes. 

4. De todas las reuniones que celebre la Comisión de Seguimiento, la parte empre-

sarial levantará acta de la reunión en la que se dejará constancia de los contenidos 

tratados en la misma. El acta se realizará y procederá a la firma tras la reunión. 

Sólo en caso de que esto no fuera posible, se enviará posteriormente en un plazo 

no superior a tres días laborales.  

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento 

deberán realizarse de acuerdo con la mayoría absoluta de cada una de las partes de la 

Comisión. Dicha comisión queda constituida del modo que sigue: 

En representación de la empresa: 

•  .......................................................................................... Responsable de RRHH 

•  ....................................................................................... Responsable Delegación 

•  ........................................................................................................ Administrativa 

•  .......................................................................................... Técnico de Prevención 

•  ............................................................................................................. Apoderado 

•  ..........................................................................................         Mando intermedio 

•  ................................................................................................... Director industrial 

•  .......................................................................... Coordinador MA/PRL/Producción 

 

En representación de los trabajadores y las trabajadoras: 

CCOO 

• Mujer RLPT 

• Hombre RLPT 

• Hombre RLPT (Suplente) 

USO 

• Hombre RLPT 

• Hombre RLPT 
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• Hombre RLPT (Suplente) 

UGT 

• Mujer RLPT 

SIN REPRESENTACION 

• Mujer (Ugt) 

• Mujer (Ccoo) 

Si por razones justificadas alguna de las personas anteriormente señaladas hubiera de 

cesar en su condición de miembro de la comisión, esta circunstancia se comunicará a los 

restantes miembros, procediendo a su sustitución por otra persona designada por 

empresa o por el sindicato correspondiente, según el caso. 

La comisión se reunirá anualmente para la actualización o en su caso revisión tras la 

recepción de los señalados informes de seguimiento. Ello sin perjuicio de la posibilidad 

de reunirse en más ocasiones si la evolución del plan o la aparición de nuevas 

necesidades así lo aconsejan. En tal caso, la comisión podrá reunirse a solicitud o 

propuesta de la empresa o de los sindicatos. En este último caso, bastará con que así lo 

solicite razonadamente. 

De esta forma se ha dejado fijada en el momento de esta constitución de la comisión de 

seguimiento la fecha de la próxima reunión tal y como se hace constar en el acta de 

constitución de la comisión de seguimiento. 

Esta misma comisión será la encargada de mediar en su caso para la solución de los 

posibles conflictos que puedan surgir respecto del cumplimiento o incumplimiento de las 

medidas contenidas en el plan. 
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11. COMPOSICIÓN Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISIÓN DE SEGUIMIENTO 

La comisión de seguimiento queda constituida del modo que sigue: 

En representación de la empresa: 

•  .......................................................................................... Responsable de RRHH 

•  ....................................................................................... Responsable Delegación 

•  ........................................................................................................ Administrativa 

•  .......................................................................................... Técnico de Prevención 

•  ............................................................................................................. Apoderado 

•  .................................................................................................. Mando intermedio 

•  ................................................................................................... Director industrial 

•  .......................................................................... Coordinador MA/PRL/Producción 

En representación de los trabajadores y las trabajadoras: 

CCOO 

• Mujer RLPT 

• Hombre RLPT 

USO 

• Hombre RLPT 

• Hombre RLPT 

UGT 

• Mujer RLPT 

 

SIN REPRESENTACION 

• Mujer Cano (Ugt) 

• Mujer (Ccoo) 
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El reglamento de la comisión de seguimiento es el que se detalla a continuación. 

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comisión de 

Seguimiento del Plan de Igualdad en el seguimiento, evaluación y cierre del mismo, así 

como en el ejercicio de las demás funciones que le sean encomendadas. 

Quienes han participado en la negociación del Plan de Igualdad han constituido la 

Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunirá de manera ordinaria 

anualmente y de forma extraordinaria a instancias de cualquiera de las partes.  

Esta comisión será paritaria y estará compuesta por 8 personas representantes por la 

parte empresarial, y 8 personas representantes de las organizaciones sindicales que han 

participado en la negociación del plan de igualdad.  

Tanto la parte empresarial como la parte social podrán realizar cambios de las personas 

titulares, siempre que exista comunicación previa a toda la Comisión de Seguimiento en 

la que se dé a conocer qué persona o personas asumirán el cargo. 

Todas las horas de reunión y preparación de la comisión de igualdad de los y las 

representantes legales de los trabajadores y trabajadoras serán consideradas como 

tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario habitual. Los 

gastos de desplazamiento, manutención y alojamiento de las y los representantes legales 

de los trabajadores y trabajadoras para las reuniones de la Comisión y las de preparación 

de la misma serán a cargo de la empresa. 

El responsable de igualdad de la empresa coordinará las correspondientes reuniones de 

la Comisión.  

 

Funciones de la Comisión:  

Las funciones de la Comisión de Seguimiento serán las siguientes: 

• Revisión anual de los indicadores como consecuencia de la evolución de los 

mismos siguiendo el cronograma de actuaciones acordado en el Plan de Igualdad.  

• En cada una de las reuniones acordadas, analizar y hacer un seguimiento de los 

indicadores relacionados con las medidas incluidas en el presente Plan de 

Igualdad. 
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• Análisis de la puesta en práctica de las medidas adoptadas en materia de igualdad 

de trato y oportunidades, para analizar su posterior modificación o sustitución por 

otras que se consideren más efectivas para el cumplimiento de los objetivos 

previstos. 

• Negociar las modificaciones del presente Plan de Igualdad y los posibles ajustes 

que del mismo pudieran realizarse en función de los centros de trabajo. 

• Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolución de los 

indicadores (selección, formación, promoción…) y objetivos alcanzados por cada 

medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dándole la 

publicidad que se acuerde por la Comisión. 

• Realizar un seguimiento de los casos de acoso sexual y por razón de sexo y 

propuestas de medidas de prevención.  

• Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores y trabajadoras, 

la información referida en el artículo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en 

materia de igualdad, de manera que la Comisión de Seguimiento tenga 

conocimiento de las quejas y/o sugerencias que partan de los trabajadores y 

trabajadoras, a través de sus representantes legales, o de la dirección de la 

Empresa, estudiándolas o resolviéndolas en el menor plazo posible. 

• La empresa y la Comisión de Seguimiento mantendrán una actividad constante 

en la adopción de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan 

alcanzar una óptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de 

los trabajadores y trabajadoras. 

Funcionamiento de la comisión:  

5. La Comisión de Seguimiento se reunirá anualmente y, a instancia de cualquiera 

de las partes, de manera extraordinaria.  

6. La convocatoria deberá siempre contener el orden del día fijado, así como la 

fecha, hora y lugar de la reunión e ir acompañada, en su caso, de la 

documentación necesaria. 

7. La Comisión quedará válidamente constituida cuando, debidamente convocada, 

estén presentes o representados al menos un tercio de los componentes de cada 

una de las partes. 
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8. De todas las reuniones que celebre la Comisión de Seguimiento, la parte 

empresarial levantará acta de la reunión en la que se dejará constancia de los 

contenidos tratados en la misma. El acta se realizará y procederá a la firma tras 

la reunión. Sólo en caso de que esto no fuera posible, se enviará posteriormente 

en un plazo no superior a tres días laborales.  

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento 

deberán realizarse de acuerdo con la mayoría absoluta de cada una de las partes de la 

Comisión. 

Si por razones justificadas alguna de las personas anteriormente señaladas hubiera de 

cesar en su condición de miembro de la comisión, esta circunstancia se comunicará a los 

restantes miembros, procediendo a su sustitución por otra persona designada por 

empresa o por el sindicato correspondiente, según el caso. 

La comisión se reunirá anualmente para la actualización o en su caso revisión tras la 

recepción de los señalados informes de seguimiento. Ello sin perjuicio de la posibilidad 

de reunirse en más ocasiones si la evolución del plan o la aparición de nuevas 

necesidades así lo aconsejan. En tal caso, la comisión podrá reunirse a solicitud o 

propuesta de la empresa o de los sindicatos. En este último caso, bastará con que así lo 

solicite razonadamente. 

De esta forma se ha dejado fijada en el momento de esta constitución de la comisión de 

seguimiento la fecha de la próxima reunión tal y como se hace constar en el acta de 

constitución de la comisión de seguimiento. 

Esta misma comisión será la encargada de mediar en su caso para la solución de los 

posibles conflictos que puedan surgir respecto del cumplimiento o incumplimiento de las 

medidas contenidas en el plan. 

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN 

Teniendo en cuenta que el Plan de lgualdad es un documento flexible con un fin, y que 

consta de: medidas, indicadores, responsables, y plazos; todo lo dispuesto en este 

documento podrá ser modificado por decisión de la Comisión de lgualdad en caso de: 

a) Detectar errores en el entendimiento o la implantación de la medida, que impidan 

su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma. 

b) No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del 

impacto.  
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c) Que la empresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y 

sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias. 

d) Que se detecte que el período establecido es insuficiente o, por el contrario, 

demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente. 

Para dichos cambios, se convocará una reunión para el debate y se seguirá el 

procedimiento de votaciones recogido en el reglamento de la Comisión de lgualdad de la 

empresa. En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se deberá realizar una 

difusión a toda la plantilla para que sean conocedores/as. 

Todas las discrepancias de lectura de evaluación o revisión quedarán reflejadas en el 

acta de reunión, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboración de próximos planes con el 

fin de mejora de los mismos. 

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al 

contenido y/o distribución de este documento, se deberá modificar para cumplir con las 

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe. 

Las partes negociarán de buena fe, con vistas a la consecución de un acuerdo, 

requiriéndose la mayoría de cada una de las partes para la adopción de acuerdos, tanto 

parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerirá la conformidad de la 

mayoría de la representación de las personas trabajadoras que componen la comisión. 

En caso de desacuerdo, la Comisión de lgualdad podrá acudir a los procedimientos y 

órganos de solución autónoma de conflictos, si así se acuerda, previa intervención 

paritaria de la comisión del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya 

previsto para estos casos. 

13. ANEXO I. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA EM PRESA 

El presente Plan será objeto de inscripción en registro público como plan acordado entre 

la empresa JOFRA SA y la mayoría de la representación sindical de los empleados y 

empleadas. 

Con tal inscripción en el registro se permitirá el acceso público a su contenido, a fin de 

que todas las personas que puedan estar interesadas conozcan su argumento. Además, 

la empresa realizará sesiones informativas para dar a conocer el Plan de Igualdad entre 

la plantilla. 
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14. ANEXO II. FIRMAS DE LOS/LAS MIEMBROS DE LA COMI SIÓN 

NEGOCIADORA. 

Los abajo firmantes, miembros de la comisión negociadora, firman el presente Plan de 

Igualdad: 

En Avilés, a 3 de marzo de 2023. 

 

   

 

 

 

  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  

 

Fdo.  
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15. ANEXO III. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RA ZÓN DE SEXO. 

1. INTRODUCCIÓN 

Conscientes, JOFRA, S.A. y la representación de las trabajadoras y trabajadores, de la 

necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su 

dignidad en el ámbito laboral, y dentro de la convicción de que la cultura y valores de 

JOFRA, S.A. están orientados hacia el respeto de las personas que integran la 

organización, las partes firmantes reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, 

erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de 

manifiesto conductas de acoso sexual y/o por razón de sexo en este ámbito, de 

conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea  y 

nacional. 

JOFRA, S.A. y la representación de los trabajadores y trabajadoras son firmes en el 

compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual y/o acoso por razón 

de sexo. Asimismo, JOFRA, S.A. está comprometida con su papel de garante de la 

protección de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que 

tiene en relación con la garantía de que las relaciones de trabajo y las relaciones 

interpersonales que con carácter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad 

profesional, se lleven de acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las 

personas.  

El acoso supone un atentado al derecho a la integridad física y moral, la consideración 

debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad de trato que se 

encuentran reconocidos en los arts. 10, 14, 15 y 18 de la Constitución, los arts. 4 y 17 del 

Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Orgánica 3/2007 de Igualdad 

Efectiva de Mujeres y Hombres, y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que 

se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, 

de 28 de mayo, sobre registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, 

así como al derecho de protección de la salud de todas las personas trabajadoras que se 

recoge en la Ley 31/1995 de Prevención de Riesgos Laborales. 

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este 

protocolo, JOFRA, S.A. implanta un procedimiento de prevención e intervención frente al 

acoso sexual y/o el acoso por razón de sexo, con la intención de prevenir y, en su caso, 

establecer un mecanismo que fije cómo actuar de man era integral y efectiva ante 

cualquier comportamiento que pueda resultar constit utivo de acoso sexual y/o por 

razón de sexo.   
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Para ello, este protocolo aúna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos mínimos 

establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:  

1. Medidas preventivas,  incluyendo una declaración de principios, la definición 

del acoso sexual y acoso por razón de sexo e identificación de conductas que 

pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, incluidas las medidas de 

formación y sensibilización en materia de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

2. Medidas proactivas  o procedimentales de actuación frente al acoso para dar 

cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.  

3. Identificación de medidas reactivas  frente al acoso: 

● Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.  

● Medidas de resarcimiento o restitución de los derechos de la víctima de acoso 

sexual y/o por razón de sexo. 

2. DECLARACIÓN DE PRINCIPIOS 

El acoso sexual y/o acoso por razón de sexo son conductas que están totalmente 

prohibidas en la organización y se consideran inaceptables. Por ello, las partes firmantes 

se comprometen a garantizar los siguientes principios: 

● Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, respe-

tándosele su intimidad y su integridad física y moral, no pudiendo estar sometida 

en ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religión, opinión o 

cualquier otra condición o circunstancia personal o social, incluida su condición 

laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos. 

● Toda la plantilla tiene derecho a una protección eficaz en materia de seguridad y 

salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de protección mediante 

la prevención de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de 

las conductas violentas y de acoso.  

● Dada la condición del acoso sexual y/o por razón de sexo como riesgo psicosocial 

en el ámbito laboral, JOFRA, S.A. se compromete a asignar los medios humanos 

y materiales necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuen-

cias derivadas de este tipo de conductas.  
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● JOFRA, S.A. velará por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos 

y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de 

formación e información, para prevenir la aparición de conductas de acoso sexual 

y/o por razón de sexo en relación con las personas trabajadoras que presta sus 

servicios en la empresa.  

● Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que 

ayuden a prevenir conductas de acoso sexual y/o por razón de sexo. Así como, 

informar y formar a toda la plantilla, asegurando su conocimiento a las nuevas 

incorporaciones, sobre el contenido del presente protocolo y a sensibilizarla en los 

valores de respecto sobre los que se inspira.  

● Las personas trabajadoras que se consideren objeto de conductas de acoso se-

xual y/o por razón de sexo tienen derecho, sin perjuicio de las acciones adminis-

trativas y judiciales que pudiera tomar de forma individual, a plantear la apertura 

del procedimiento previsto a tal efecto, que detallamos más adelante. 

3. OBJETIVOS 

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevención y solución 

de conflictos en materia de acoso sexual y/o por ra zón de sexo,  garantizando el 

derecho a invocar el mismo y salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras 

afectadas dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad, tramitando con la debida 

consideración, seriedad y prontitud, las denuncias que se presenten. 

Este protocolo velará especialmente por: 

● Fomentar la cultura preventiva  del acoso sexual y/o por razón de sexo en la 

empresa. 

● Prevenir, detectar y solucionar  posibles situaciones de acoso sexual y/o por 

razón de sexo. 

● Investigar  internamente, de manera ágil, rápida y confidencial las denuncias de 

acoso sexual y/o por razón de sexo en aras a precisar si en la empresa se ha 

producido dicha situación. 

● Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares  durante el proceso de 

investigación hasta la resolución definitiva del procedimiento. 
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● Proporcionar la ayuda  que se considere necesaria para la víctima, evitando su 

victimización secundaria o revictimización, y plantear las medidas de reparación 

que sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una situación de 

acoso sexual y/o acoso por razón de sexo.  

● Proteger a las personas que han presentado una denu ncia  de acoso sexual 

y/o por razón de sexo, incluidas las personas que se presenten como testigos, 

asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no serán objeto de intimida-

ción, persecución o represalias. Considerándose cualquier acción en este sentido 

objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.  

● Adoptar medidas disciplinarias  contra la persona acosadora cuando se cons-

tate la conducta denunciada. 

4. ÁMBITO DE APLICACIÓN 

El protocolo será aplicable a todas las personas que presten servicios en JOFRA, S.A. en 

territorio nacional sin exclusiones, ni distinción por su naturaleza o vinculación jurídica, 

incluyendo las personas trabajadoras de ETT. 

También resulta de aplicación a las personas que, no teniendo una relación laboral, 

prestan servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formación, las que 

realizan prácticas no laborales, personas trabajadoras de contratas y subcontratas y 

personas autónomas que prestan servicios para la empresa, en aplicación de los 

procedimientos de coordinación de actividades empresariales en materia preventiva. 

El protocolo será de aplicación a las situaciones de acoso sexual y/o por razón de sexo 

que se producen durante el trabajo, en relación con el trabajo o como resultado del mismo:  

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios públicos y privados cuando son 

un lugar de trabajo 

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde 

comen, 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 formación 

relacionados con el trabajo 
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d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, 

incluidas las realizadas por medio de tecnologías de la información y de la 

comunicación (acoso virtual o ciberacoso) 

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

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora  

5. VIGENCIA Y REVISIÓN 

El periodo de vigencia o duración del protocolo de prevención e intervención frente al 

acoso sexual y/o por razón de sexo será el mismo que el periodo de vigencia del plan de 

igualdad de JOFRA, S.A., siendo ésta por lo tanto del 3 de marzo de 2023 al 2 hasta el 

marzo del 2027. Se realizará una evaluación intermedia a los dos años y una evaluación 

final. 

Los plazos para la revisión del protocolo serán los determinados en el plan de igualdad 

en el que se integre, en los términos previstos en el artículo 9 del RD 901/2020, de 13 de 

octubre. Asimismo, se estará a lo dispuesto en este mismo artículo para el seguimiento y 

evaluación del protocolo que forma parte del plan de igualdad. 

El protocolo se revisará en todo caso, en los siguientes supuestos:  

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el 

cumplimiento de sus objetivos de prevención e intervención frente al acoso sexual 

y acoso por razón de sexo.  

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales 

y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección 

de Trabajo y Seguridad Social.  

3. En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus 

jurídico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera 

sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organización.  

4. Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación por 

razón de sexo o sexual o determine la falta de adecuación del protocolo a los 

requisitos legales o reglamentarios. 

5. Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad. 
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6. REGISTRO 

Se procederá al depósito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos 

colectivos de trabajo dentro de los quince días siguientes a su firma. 

7. PRINCIPIOS 

● Confidencialidad y anonimato  

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen 

obligación de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben 

transmitir ni divulgar información sobre el contenido de las denuncias presentadas, 

resueltas, o en proceso de investigación de las que tengan conocimiento. A partir de la 

denuncia inicial, se asignarán códigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no 

aparezca ningún nombre para no identificar a las personas hasta el informe de 

conclusiones. 

● Diligencia y celeridad 

La investigación y la resolución sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin 

demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor 

tiempo posible, respetando las garantías debidas. 

● Respeto y dignidad a las personas 

JOFRA, S.A. adoptará las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la protección 

de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona 

presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de 

presunción de inocencia de ésta. 

● Imparcialidad y contradicción 

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las 

personas afectadas. Se perseguirá de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los 

hechos denunciados. 

● Restitución de las víctimas 

Si el acoso sexual y/o por razón de sexo realizado se hubiera concretado en un 

menoscabo de las condiciones laborales de la víctima, la empresa deberá restituirla en 

sus mismas condiciones. 
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● Protección de Datos 

Las personas implicadas en los procedimientos previstos en este Protocolo tienen el 

deber de mantener la debida discreción sobre los hechos que conozcan por razón de su 

cargo en el ejercicio de la investigación y evaluación de las reclamaciones, quejas y 

denuncias, sin que pueda hacer uso de la información obtenida para beneficio propio o 

de terceras personas, o en perjuicio del interés público. Se dará el debido respeto a la 

normativa en Protección de Datos.  

● Indemnidad frente a represalias 

La garantía de indemnidad es el derecho de toda persona trabajadora a no 

sufrir represalias por parte de la empresa después de haber reclamado y/o ejercitado sus 

derechos laborales. La consecuencia de toda acción realizada por la empresa con ánimo 

de venganza será la nulidad de la misma. 

● Acompañamiento e información 

Las personas implicadas podrán hacerse acompañar bien por las organizaciones 

sindicales o bien por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de 

todo el proceso, así como a estar informadas de la evolución de la denuncia. 

● Respeto a los derechos de las partes 

La investigación de la denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a 

los derechos de cada una de las partes afectadas. El Protocolo, ha de garantizar, en todo 

caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona 

reclamante a su integridad física y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias 

tanto físicas como psicológicas que se derivan de una situación de acoso. 

8. CONCEPTO Y DEFINICIÓN  

a. Acoso sexual 

Según el art. 7.1 de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de 

mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o físico, de 

naturaleza sexual, que tenga el propósito o produzca el efecto de atentar contra la 

dignidad de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, 

degradante u ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideración que se trate de un 

único episodio grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo 
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esporádico, sino como algo insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se 

considerará, en todo caso, discriminatorio, máxime cuando se condicione un derecho o 

una expectativa de derecho a la aceptación de un requerimiento de naturaleza sexual.  

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto 

aquellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a 

cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza 

sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas través 

de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso sexual 

ambiental). 

A título de ejemplo y sin ánimo excluyente ni limitativo, podrían ser constitutivas de acoso 

sexual las conductas que se describen a continuación: 

● Tipos de acoso sexual 

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en función de la existencia o no existencia de 

poder estructural: 

A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual  

Consiste en forzar a la víctima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o 

perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al 

acceso a la formación profesional, al empleo continuado, a la promoción, a la retribución 

o a cualquier otra decisión en relación con esta materia. En la medida que supone un 

abuso de autoridad, su sujeto activo será aquél que tenga poder estructural, sea directa 

o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condición de trabajo. 

B) Acoso sexual ambiental  

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante, 

humillante u ofensivo para la víctima, como consecuencia de actitudes y comportamientos 

indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede ser realizado por 

cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con independencia de su 

posición o estatus, o por terceras personas ubicadas de algún modo en el centro de 

trabajo. 

● Conductas constitutivas de acoso sexual  

Conductas verbales 
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Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presión para la actividad sexual; 

insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después 

de que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es 

molesta e inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o 

comentarios obscenos; llamadas telefónicas indeseadas; bromas o comentarios 

sobre la apariencia sexual. 

No verbales 

Exhibición de fotos sexualmente sugestivas o pornográficas, de objetos o escritos, 

miradas impúdicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo 

electrónico, mensajes de texto o de cualquier otro tipo de carácter ofensivo, de 

contenido sexual. 

Físicas 

Contacto físico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, 

acercamiento físico excesivo o innecesario. 

b. Acoso por razón de sexo  

Según el art. 7.2 de la Ley Orgánica 3/2007, constituye acoso por razón de sexo cualquier 

comportamiento realizado en función del sexo de una persona, con el propósito o el efecto 

de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 

La discriminación por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con 

su embarazo o maternidad, o a su propia condición de mujer constituirá una 

discriminación directa por razón de sexo. 

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerará, en todo caso, 

discriminatorio, máxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a 

la aceptación de una situación constitutiva de acoso.  

● Conductas constitutivas de acoso por razón de sexo 

Se indican a continuación, a modo de ejemplo y sin ánimo excluyente ni limitativo, una 

serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en función del sexo u 

orientación sexual de una persona y con el propósito de atentar contra su dignidad, 

podrían ser constitutivas de este tipo de acoso, evaluando en cada caso el impacto de la 

conducta: 
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● Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo. 

● La exclusión de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, 

cuando dicho requisito no sea una característica profesional esencial. 

● Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género. 

● Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por 

razón de su sexo/género. 

● Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias 

de la persona, por razón de su sexo/género. 

Conductas explícitas o implícitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la 

persona a la formación profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribución, 

o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el 

sexo/género de la persona. 

9. MEDIDAS PREVENTIVAS  

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razón de sexo en el 

trabajo, la empresa adoptará las siguientes medidas: 

• Difusión a la plantilla del protocolo de prevención y actuación en los casos de 

acoso sexual o por razón de sexo. Se publicará este protocolo en la web de la 

empresa y en todos los medios de comunicación que se dispongan, de forma que 

todas las empleadas y empleados lo conozcan y sepan la intervención a seguir 

ante los casos de acoso sexual y por razón de sexo.  

• Promover un entorno de respeto, corrección en el ambiente de trabajo, inculcando 

a todas las personas trabajadoras los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad 

y libre desarrollo de las personas trabajadoras. Así mismo, se desarrollarán cam-

pañas de sensibilización, por medio de charlas, jornadas, folletos, material informa-

tivo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la acla-

ración de los conceptos de acoso sexual y acoso por razón de sexo.  

• Diagnóstico previo de la situación real de las mujeres y hombres de la empresa 

en sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la empresa y la Parte 

Social. Se dispondrá anualmente de datos desagregados por sexo, sobre inter-

venciones y casos de acoso sexual y acoso por razón de sexo. La publicación de 
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estos datos se hará con el máximo de profesionalidad y se mantendrá, en todo 

momento, el anonimato de las personas afectadas.  

• Se dará formación específica sobre el acoso sexual y el acoso por razón de sexo 

a toda la plantilla. Se iniciará esta formación por aquellos colectivos que, por su 

organigrama o por antecedentes, son más susceptibles de acoso y a las personas 

que van a dar apoyo a la víctima.  

• Se asegurará que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral 

se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razón de sexo. 

• Se favorecerá la integración de las personas trabajadoras de nuevo ingreso, evi-

tando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no 

sólo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.  

• Se prohíben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los princi-

pios reseñados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitu-

des. Entre otras medidas, se eliminará cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. 

que contenga una visión sexista y estereotipada de mujeres y hombres. 

• Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo 

de trabajo, la Dirección de la empresa se dirigirá inmediatamente a la persona 

responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situación de-

tectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se deri-

ven de su incumplimiento, y procederá a poner en marcha el protocolo. 

Se mantendrá actitud activa en la adopción de nuevas medidas o en la mejora de las 

existentes, que permitan alcanzar una óptima convivencia en el trabajo, salvaguardando 

los derechos de las personas trabajadoras. 

10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES 

a. COMISIÓN INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACION ES DE 

ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZÓN DE SEXO 

Se constituirá una Comisión Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso 

sexual y/o acoso por razón de sexo como órgano encargado de la tramitación de todos 

los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente protocolo. 
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Dicha Comisión Instructora estará integrada por cuatro personas, dos por parte de 

JOFRA, S.A. y dos por parte de la representación de las personas trabajadoras, quedando 

constituida por las siguientes personas: 

 

● Por parte de JOFRA, S.A.: 

- Responsable de RRHH 

- Responsable de Seguridad y Salud 

• Por parte de la representación social se hará de forma rotativa en función de la 

representatividad de los que conforman la comisión negociadora del Plan de Igual-

dad. De tal forma, que si hubiera una denuncia la empresa debe comunicarlo a la 

parte social en un plazo de 48 horas desde que la recibe para que se designen 

las personas de la parte social que van a conformar la comisión instructora en 

cada caso. 

No podrán tener relación de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las 

partes, Tampoco podrán formar parte de este equipo quienes tengan el carácter de 

persona denunciada o denunciante. 

Este equipo tendrá las funciones de:  

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razón de sexo.  

b) Llevar a cabo la investigación de las denuncias de acuerdo con lo estable-

cido en este protocolo, para lo que dispondrá por parte de la Dirección de 

los medios necesarios y tendrá acceso a toda la información y documen-

tación que pudiera tener en relación con el caso. Tendrá libre acceso a 

todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la de-

bida colaboración que por parte del Equipo se le requiera. Pudiendo reco-

pilar información cualitativa y cuantitativa de los indicadores del servicio de 

prevención. 

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las 

medidas cautelares que estime convenientes, para las personas implica-

das sin menoscabo de sus condiciones laborales. (ejemplo teletrabajo, etc 

)  
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d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investi-

gado. 

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como con-

secuencia de casos de acoso sexual y por razón de sexo.  

f) Velar por las garantías comprendidas en este Protocolo.  

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funcio-

nes y de lo contemplado en el presente Protocolo.  

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, esta Comisión 

Instructora trasladará al instructor o instructora designada por la Dirección toda la 

información y documentación de este, finalizando la función investigadora.  

Para ello, se designa una persona instructora que será la persona responsable de 

impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de 

elaborar el Informe de conclusiones, además será la persona encargada de la tramitación 

administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizará las citaciones y 

levantamiento de actas que proceda, así como dar fe del contenido o acuerdos y 

custodiará el expediente con su documentación. En este sentido, se nombra a ________ 

que ocupa el puesto de Responsable de Seguridad y Salud en Jofra S.A. 

Así, podrá nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona 

técnica encargada del asesoramiento a la Comisión Instructora. Será necesario tener 

experiencia en temas de acoso sexual.  

Los gastos ocasionados por la Comisión Instructora serán por cuenta de la empresa.  

b. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIÓN  

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular 

quienes hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual y/o 

acoso por razón de sexo, así como quienes sean conocedores de las mismas se formula 

el siguiente procedimiento de investigación, eficaz y ágil, pero a su vez también completo 

y en el que se garantiza la práctica de las diligencias de investigación necesarias. Dicho 

procedimiento se activará con la denuncia activa a una de estas conductas.  
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● Fase I. Denuncia 

La denuncia  (ver anexo 1) deberá formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del 

correo electrónico (canal@jofrasa.com) a la Comisión Instructora, quien será la única 

receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional. 

La denuncia de un caso de acoso sexual y/o acoso por razón de sexo en el trabajo se 

deberá realizar por la persona afectada o por una tercera persona, o por los 

representantes legales de las personas trabajadoras que tengan conocimiento de los 

hechos debiendo identificarse obligatoriamente.  

Requisitos de la denuncia 

La denuncia se realizará siempre por escrito. Las personas responsables de la instrucción 

del procedimiento le asignarán un número de expediente en el plazo máximo de dos días 

desde la presentación de la denuncia. 

La denuncia deberá contener la siguiente información (se adjunta modelo): 

• Identificación de la persona denunciante y datos para contactar con la misma. 

• Identificación de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa. 

• Identificación de la presunta víctima y puesto que ocupa. 

• Una descripción cronológica y detallada de los hechos (desde cuándo se tiene co-

nocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurri-

dos especificando lugar y fechas, etc.) 

• Identificación de posibles testigos. 

• Copia de toda la documentación que pueda acreditar los hechos u otra información 

que se estime pertinente. 

• Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad. 

La persona que presente una denuncia recibirá un escrito con el nombre, DNI y firma de la 

persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de esta y número de 

expediente. 
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Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o víctima de forma 

directa, la primera acción será comunicárselo a la misma por escrito y solicitar su 

ratificación. 

Tanto la víctima del acoso sexual y/o acoso por razón de sexo como la persona 

denunciada tendrán derecho a ser acompañadas y/o representadas siempre por la 

representación legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a lo largo de todo 

el procedimiento. 

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comisión Instructora se viera 

involucrada en un proceso de acoso o afectado/a por relación de parentesco o afectiva, 

amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinación jerárquica inmediata, o 

por cualquier otro tipo de relación directa respecto a la persona afectada o a la persona 

denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso, 

quedará automáticamente invalidada para formar parte en dicho proceso. Además, la 

persona denunciada o denunciante, quedará invalidada para intervenir en cualquier otro 

procedimiento hasta la resolución de su caso. En estos supuestos, cada una de las partes 

determinará quién participará en la Comisión Instructora para tramitar el expediente y 

podrán nombrarse personas sustitutas. 

● Fase II: Investigación  

Recibida la denuncia se iniciará la fase de investigación.  

La fase de investigación  se iniciará con una entrevista personal de la Comisión 

Instructora con la persona denunciante, de la que se tomará debida nota de su 

declaración. Se citará a la persona denunciante en un plazo máximo de 72 horas a la 

recepción de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la presunta víctima, 

tras la declaración de la persona denunciante, en un plazo máximo de 72 horas se citará 

a la presunta víctima para tomarle también declaración y conocer su versión de los hechos 

de primera mano y, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con 

la persona denunciante y la víctima, se notificará el inicio del procedimiento de 

investigación a la persona denunciada y será citada para su audiencia.  

Para proteger a la presunta víctima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora 

y las interferencias durante el proceso de investigación, la Comisión Instructora podrá 

proponer medidas cautelares mientras dure la investigación y hasta su resolución. 

Estas medidas en ningún caso podrán suponer para la víctima un perjuicio o menoscabo 

en sus condiciones de trabajo, ni ninguna modificación sustancial de las mismas. 
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En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situación se encuentra la persona 

afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comisión Instructora podrá 

llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigación con cualquiera de las 

personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar 

información útil, para poder concluir si es un caso de acoso sexual y/o acoso por razón 

de sexo en el trabajo. 

De las actuaciones practicadas, la Comisión Instructora dejará constancia en el acta o las 

actas.  

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comisión Instructora 

dejará constancia dentro del expediente de investigación.  

Como criterio general, la duración estimada de esta fase de investigación será de 20 días 

(esto es, sábados, domingos y festivos excluidos) desde la presentación de la denuncia, 

siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliación de dicha duración 

estimada, práctica de diligencias adicionales de investigación, necesaria realización de 

desplazamientos para su práctica, declaración tardía de la presunta víctima por su propia 

petición, coincidencia con período vacacional o situaciones de incapacidad temporal 

notificada.   

La Comisión Instructora tratará cada caso de manera individualizada, y velará por que la 

víctima sea escuchada y apoyada en todo momento.  

Se creará un expediente físico con la documentación de todas las actuaciones 

practicadas, que será custodiado por la persona instructora. 

Durante todo el proceso de investigación, se respetará el derecho a la intimidad de las 

personas implicadas, así como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad 

de las personas entrevistadas será preservada. 

● Fase III: Resolución  

La Comisión Instructora deberá emitir un informe que presentará a la Comisión Instructora 

para su valoración. El plazo orientativo para la emisión de dicho informe será de 10 días 

hábiles (esto es, sábados, domingos y festivos excluidos), computados desde la 

finalización de la fase de investigación.  

El informe debe incluir la siguiente información: 
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• Antecedentes del caso, que incluirán un resumen de los argumentos planteados 

por cada una de las partes implicadas. 

• Descripción de los principales hechos del caso. 

• Resumen de las diligencias practicadas. 

• Valoración final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de 

medidas. 

• Determinación expresa de la existencia o no de acoso. 

• Firma de los miembros del equipo investigador. 

La Comisión Instructora elevará el informe de conclusiones junto con sus 

recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopción de medidas preventivas, 

correctoras y disciplinarias a la Dirección. En el seno de la Comisión Instructora de acoso 

sexual y/o por razón de sexo las decisiones se tomarán de forma consensuada, siempre 

que fuera posible y, en su defecto, por mayoría.  

11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCIÓN A LA  VÍCTIMA 

La Dirección, una vez recibidas las conclusiones de Comisión Instructora, adoptará las 

decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 días laborables, siendo la única 

capacitada para decidir al respecto. La decisión adoptada se comunicará por escrito a la 

víctima, a la persona denunciada y a la Comisión Instructora, quienes deberán guardar 

sigilo sobre la información a la que tengan acceso. 

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigación se 

decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le serán debidamente notificadas por 

la Dirección, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicación. 

Si con motivo de la investigación realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se 

pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la 

Comisión Instructora trasladará esta conclusión a su informe para que la Dirección actúe 

en consecuencia. 

No obstante lo anterior, si de la investigación realizada se pusiera en evidencia que la 

persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con ánimo 

de dañar, la empresa podrá adoptar las medidas previstas para los supuestos de 

transgresión de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto de los Trabajadores. 
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JOFRA, S.A. adoptará las medidas preventivas necesarias para evitar que la situación 

vuelva a repetirse, reforzará las acciones formativas y de sensibilización y llevará a cabo 

actuaciones de protección de la seguridad y salud de la víctima, entre otras, las 

siguientes: 

● Actualización de la evaluación de los riesgos psicosociales en la empresa. 

● Adopción de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la víctima.  

● Adopción de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas. 

● Apoyo psicológico y social a la persona acosada.  

● Modificación de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la per-

sona víctima de acoso sexual y/o por razón de sexo, se estimen beneficiosas para 

su recuperación.  

● Formación o reciclaje para la actualización profesional de la persona acosada 

cuando haya permanecido en IT durante un período de tiempo prolongado.  

● Realización de nuevas acciones formativas y de sensibilización para la preven-

ción, detección e intervención frente al acoso sexual y/o acoso por razón de sexo, 

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

 

El presente procedimiento no impide el derecho de l a víctima a denunciar, en 

cualquier momento, ante la Inspección de Trabajo y de la Seguridad Social, así 

como ante la jurisdicción civil, laboral o penal. S i se procediera a formular denuncia 

por cualquiera de estas vías quedaría paralizado el  proceso de la Comisión 

Instructora.  
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16. ANEXO 1 

I. Solicitante 

Persona afectada 

Representación de la plantilla 

RRHH 

Servicio de prevención 

Otros/as (especificar) 

 

 

II. Datos de la persona que ha sufrido el acoso 

Nombre:  

Apellidos: 

DNI: 

Puesto: 

Tipo contrato/Vinculación laboral: 

Teléfono: 

Email: 

Domicilio a efectos de notificaciones: 

 

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZÓN 

DE SEXO 
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III. Datos de la persona denunciada 

Nombre y apellidos: 

Grupo/categoría profesional o puesto: 

Centro de trabajo:  

Nombre de la empresa: 

IV. Descripción de los hechos 

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean 

necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible: 
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V. Testigos y/o pruebas 

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:  

 

 

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales): 

 

V. Solicitud 

 

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZÓN 

DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento 

previsto en el protocolo. 

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


