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1. PRESENTACION

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

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

A través del presente Plan de definirdn las politicas 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 diagndstico de situacion.

Se han cumplido ya cuarenta afios desde que nuestra Constitucidn proclamase sin
ambages el derecho a la igualdad y no discriminacion por razén de sexo. Durante todos
estos afios se ha ido interiorizando el derecho de las mujeres en la integracion en el

mercado laboral en igualdad con los hombres.

A lo largo de estos afios 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 clasificacion y promocion profesional, que obliga a los poderes publicos a

seguir esforzandose en su intento.

El 23 de marzo de 2007 entro en vigor la Ley Organica 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 ambitos de la vida social,

economica, cultural y politica.

En el ambito laboral, el articulo 45 de la LO 3/2007 estipula que: “Las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con
esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacion laboral

entre mujeres y hombres”.

En el apartado 2 se establece que aquellas empresas con mas de 250 trabajadores
deberan implantar un Plan de lgualdad, definido como: “Un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidén tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar

la discriminacidn por razon de sexo”.

Con la promulgacion del Real Decreto Ley 6/2019, se aumento el nivel de exigencia legal
en lo relativo al nimero de profesionales que constituyen una compafiia, 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 ademas
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modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores. De este modo, se establece un
refuerzo a la conciliacion 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 ambito 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 depdésito 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 publico esas diferencias son, en términos generales,
menores que en el privado, debido a la entrada de los principios rectores del acceso al
empleo publico y del desarrollo profesional — publicidad, igualdad, mérito y capacidad —
también pueden llegar a producirse diferencias que deben desaparecer, quizas no tanto

en cuanto a la retribucion como en cuanto a la promocion profesional.
1.1. HISTORIA

JOFRA, S.A. fue fundada en el afio 1977 para la actividad de prestacion 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 Quimica en Asturias. Nuestra filosofia

es llegar a dar soluciones integrales a nuestros clientes.

Ya en sus inicios se trabajaba con una clara filosofia de superacion 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 misién es responder a las necesidades de nuestros clientes, mediante el
desarrollo de soluciones innovadoras y creativas que permitan la reduccion de los costes
de las actividades, con aportacion de flexibilidad y generando sinergias positivas,
intentamos ayudar a nuestros clientes a centrarse de una manera mas 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



Pa’ginaS

=Jofra

La superacion y esfuerzo diario para la mejora continua ha sido la premisa que ha
inculcado en todo momento la direccion general de la empresa a toda la organizacién en

todos sus afos 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 fidelizacién de los clientes, de
lo cual estamos especialmente orgullosos y disfrutamos de una cartera importante con

una antigiedad en la empresa muy considerable.

. Mas de 40 afios de trayectoria, reinventandonos
a la vez que las necesidades nuestros clientes y colaboradores, hemos sabido
adaptarnos a las nuevas necesidades con la sélida base de una experiencia de

décadas de servicio.

. : Analizamos cada trabajo para ofrecer la mejor solucion en
el menor tiempo garantizado. Con estricto control sobre cada proceso aseguramos

un resultado final optimo.

. : Nos esforzamos en mejorar los procesos de trabajo, el
uso de recursos Yy la mejora de equipos orientados a una mayor eficiencia y
sostenibilidad ambiental sin que ello disminuya en ningun caso el resultado final

de nuestros servicios.
1.2. ¢QUE HACEMOS?

JOFRA, S.A. es una empresa de origen asturiano que trabaja a nivel Nacional. La
experiencia obtenida a lo largo de nuestros mas de 50 afios 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 aplicacién de medios mecanicos y/o

quimicos y el empleo de equipos de trabajo especificos tales como camiones via himeda,

camiones via 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 regeneracion y/o plantas de tratamiento. Para ello,
JOFRA, S.A. figura inscrita en la Consejeria de Medio Ambiente como transportista de

residuos tanto peligrosos como no peligrosos.

Limpiezas Quimicas

Consiste en la inmersion y/o recirculacién de diferentes disoluciones quimicas a través
de circuitos para eliminar los contaminantes e incrustaciones presentes en los equipos
industriales, que provocan disminucion de la eficacia de los procesos, problemas de

refrigeracion o calentamiento, riesgos de explosion, acumulacion de sedimentos, etc.

Para ajustar el tratamiento quimico a cada equipo particular se realiza un estudio de los
materiales constituyentes de cada instalacion, se analizan los contaminantes presentes y
en base a la informacién 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 Vviales,

mantenimiento de parques y jardines, gestiébn documental.

Nombre o razén social: JOFRA SA

NIF de la empresa: A33022286

Forma juridica: SOCIEDAD ANONIMA
Afo de constitucion: 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:

Sector actividad: Actividad de limpieza doméstica e industrial
CNAE: 8122
Diversificacion geografica _
o » Nacional
y &mbito de actuacion:
En Asturias:

e Convenio Colectivo del sector de Limpieza de
Edificios y Locales del Principado de Asturias
(33000735011979)

e Convenio Colectivo del sector Montajes vy
Empresas Auxiliares del Principado de Asturias
(33002825011994)

» Convenio Colectivo del sector Construccion y

Convenios Obras Pdblicas del Principado de Asturias

(33000295011979)

» Convenio Colectivo para la Industria del Metal del
Principado de Asturias (33000695011979)

En Almeria:

« Convenio colectivo de la empresa JOFRA SA
(04001891012007)

e« Convenio Colectivo de Sector de limpieza de
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edificios y locales de Almeria (04000275011982)

En Galicia:
e Limpieza de edificios y locales de Lugo
(27000335011981)

e Limpieza de edificios y locales de A
Corufa (15000945011981)

» Convenio colectivo de limpieza industrial da
empresa JOFRA SA (15004082012004)

En Cadiz:
» Convenio Colectivo de Sector de limpieza de

edificios y locales comerciales de Cadiz
(11000385011982)

En Baleares:

e Convenio Colectivo de Sector de limpieza de

edificios y locales de Baleares
(07000535011982)
Personas trabajadoras )
Mujeres: | 188 Hombres: | 366
31/12/2021
Mujeres: |8 Hombres: |19

2. PARTES QUE LO CONCIERTAN

La comision negociadora del diagnéstico y del plan de igualdad ha quedado constituida

de la siguiente forma:

En representacion de la empresa:

&ttt reeeeeeeeeee e eeeeeeeeeet— e eeeeeeeeeat e aaeratra—. Responsable de RRHH
L Responsable Delegacién
L Administrativa
LT PP PPPURRRPP Técnico de Prevencion
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et eeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeetesseeeeeeeeeeetttnnaaeateeettra e aeaeeennnnnnnn Apoderado
LT PP PP PPPTPPON Mando intermedio
L PP P PP PP PPPPPP Director industrial
LT PP PP PP PPPPTPPO Coordinador MA/PRL/Produccion

En representacion de los trabajadores y las trabajadoras:

CCoo

*  Mujer RLPT
*  Hombre RLPT
*  Hombre RLPT (Suplente)

¢ Hombre RLPT
e Hombre RLPT
« Hombre RLPT (Suplente)

e Mujer RLPT

e Mujer RLPT
«  Hombre (Asesor)
* Mujer RLPT (Suplente)

SIN REPRESENTACION

*  Mujer (Ugt)
*  Mujer (Ccoo)

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:

= Informar al personal de JOFRA SA sobre el compromiso de la Direccion con el
principio de igualdad de oportunidades y trato de mujeres y hombres, que se
materializard en la negociacion y elaboracion del Plan de lgualdad, indicando que

el mismo se negociara, en representacion de plantilla, por los sindicatos mas
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representativos y representativos del sector de actividad, Negociacion y

elaboracion del diagndstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.
= Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

= |dentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u oOrganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.
= |mpulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

= Definicidbn de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacidén necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de

cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

= Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depdésito y publicacion.
= Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.
COMPROMISO DE DIRECCION

JOFRA, S.A. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico
de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, etc. asumimos el principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres

y hombres.
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COMPROMISO DE LA DIRECCION DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD DE
TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

JOFRA, S.A. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, etc. asumimos el principio

de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informard de todas las medidas
que se desarrollen en materia de igualdad de género y se proyectard una imagen de la empresa acorde

con este principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través de la implantacién de un Plan de
igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién presente, arbitréndose los correspondientes
sistemas de seguimiento y evaluacién, con la finalidad de avanzar en la consecucidn de la igualdad real

entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contard ademds de con la Direccidn, con la Representacién

Legal de trabajadoras y trabajadores, en el proceso de implantacién y evaluacién del Plan de igualdad.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
3.1. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicara en la empresa JOFRA SA a la totalidad de su
plantilla situada en los centros de Asturias, A Corufia, Almeria, Ibiza, Los Barrios y San

Ciprian.

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

consecucion de los objetivos marcados en el presente Plan.

La Comision de Igualdad asume la responsabilidad de liderar el proyecto de implantacion,

asegurando su cumplimiento, y realizando el seguimiento marcado.
3.2.  VIGENCIA

De acuerdo a la normativa, el presente plan tendra una vigencia de 4 afios, en el momento
de la firma comienza la vigencia del Plan de Igualdad actual, es decir, su vigencia sera
del 3 de marzo de 2023 al 2 de marzo del 2027.

3.3. AREAS DEL PLAN DE IGUALDAD
El siguiente Plan de Igualdad se estructura en las siguientes areas:

e General

» Seleccioén y contratacion
« Clasificaciéon Profesional
e Formacion

e Promocién

» Conciliacion

* Retribucién

* Acoso

» Comunicacion

* Violencia de género
4. INFORME DEL DIAGNOSTICO
4.1. INTRODUCCION

En esta fase se ha llevado a cabo un analisis de la situacion actual de la empresa JOFRA

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

actuar en el Plan de lgualdad.
El presente diagndstico se llevara a cabo bajo los criterios de:

« Instrumentalidad: se realiza con el fin de identificar ambitos especificos de
actuacién y orientado a la toma de decisiones.

* Flexibilidad: el contenido, extension y forma en que esta realizado respondera a
las necesidades concretas de la empresa JOFRA SA identificadas durante la
negociacion.

» Dinamismo: se actuard y adaptar4 a las necesidades y caracteristicas de la
empresa JOFRA SA.

Su elaboracion esté realizada bajo la perspectiva de género, en referencia a los marcos
tedricos adoptados para el desarrollo de politicas, implica reconocer las relaciones de
poder por razén de sexo, en mayor medida favorables a los hombres, que dichas
relaciones han sido constituidas histéricamente; y que las mismas atraviesan todo el
entramado social, articulandose 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 actuacion un “componente femenino” o un

“componente de igualdad” entre mujeres y hombres.

En la adopcién 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 politicas con
el fin especifico de lograr la igualdad de manera activa y abierta, teniendo en cuenta en
la fase de planificacion los posibles efectos sobre la situacion respectiva de hombres y

mujeres.

Es decir, supone la adopcion de estrategias para atender las necesidades especificas de
mujeres y hombres. Esto requiere examinar sisteméticamente las politicas sociales
teniendo en cuenta los posibles efectos en su definicion y aplicacion. También implica
partir del conocimiento, la experiencia y los intereses de las mujeres y de los hombres

como forma de consolidar las estrategias publicas.

Para plantear las medidas y actuaciones a seguir primero debemos identificar a los
hombres y a las mujeres a quienes pueda afectar una determinada actuacion, analizando

si se dan desequilibrios por razén de sexo; también analizaremos si la situacion, posicion
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y condiciones de participacién de hombres y mujeres respecto a la medida adoptada son
diferentes. En otras palabras, el establecimiento de medidas debe partir de la

identificacion de situaciones de desventaja entre mujeres y hombres
4.2. OBJETIVOS

El objetivo del diagnédstico es identificar la situacion en la que se encuentra la empresa

en relacion con la igualdad entre mujeres y hombres. De manera especifica:

e Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en el sistema general de gestién empresarial.

« Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar
una posible segregacion 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 organizacion del trabajo y
las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la prestacion del
trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o mediante la
utilizacion de personal cedido a través de contratos de puesta a disposicién, y las
condiciones, profesionales y preventivas, en que este se preste.

« Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestidon
de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o0 a hombres.

e Formular recomendaciones y propuestas de accién tendentes a corregir las
desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de
actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que integraran el

plan de igualdad.
4.3. METODOLOGIA

Para el correcto desarrollo del diagnéstico de situaciobn hemos realizado previamente la
recopilacion y andlisis de la informacion necesaria para mediar y evaluar, a través de
indicadores cualitativos y cuantitativos, aquellas desigualdades o discriminaciones,
directas o indirectas, por razon de sexo que pudieran existir en la empresa y, en general,
visibilizar cualquier obstaculo 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 informacion de forma que no se pierdan
aspectos que pueden ser necesario para el analisis posterior, ni se recopilen otros que al

final no puedan resultar utiles.
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Planificaciéon Recopilacién Analisis Informe Comunicacién

4.3.1. PLANIFICACION Y RECOPILACION: ELABORACION DE L CALENDARIO
DE ACTUACIONES

En esta fase hemos llevado a cabo el analisis de la informacion previa, a través de las
siguientes fases:

1) Informacion

» Planificacion y recogida de informacion: normativa vigente, procesos Yy
procedimientos, datos de empresa, etc.

» Diagnostico de situacién: analizaremos la informacion reportada, a fin de analizar
las herramientas utilizadas para su analisis, los datos cualitativos y cuantitativos
reportados, las materias analizadas, etc.

* Andlisis de la informacion.
2) Materias a analizar

» Condiciones generales.

» Informacion bésica de la empresa.

* Procesos de gestion de personal.

» Politica retributiva.

« Condiciones de trabajo.

e Corresponsabilidad.

» Infrarrepresentacion femenina.

* Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
= Violencia de género

= Comunicacion incluyente y lenguaje no sexista
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4.3.2. ANALISIS

Se harealizado el analisis de la informacion anteriormente recabada e identificado puntos
fuertes y areas de mejora en materia de igualdad, con el fin de elaborar un Plan de

Igualdad que recoja:

* Puntos fuertes,
e 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 valoracion de puestos de trabajo
- Herramienta de andlisis cuantitativo
- Herramienta de registro retributivo
- Herramienta de analisis salarial
4.3.3. INFORME

Con todo ello hemos desarrollado el presente informe de diagnéstico de situacion,
conforme al modelo propuesto por el Ministerio de Igualdad. A raiz del presente analisis
se desarrollara un informe que resuma el analisis actual e identifique sus principales

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

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

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

e Comunicacion de la Direccion del inicio de proyecto a través del comunicado de
Compromiso en materia de igualdad de la Direccion.
* Comunicacion a la Comision Negociadora.

» Comunicacion del Plan de Igualdad y de las medidas desarrolladas a la plantilla.
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4.4.  ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

A continuacioén, presentamos toda la informacion relativa a las materias que hemos creido

mas significativas, todos los indicadores estan desagregados por sexo.

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

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

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

casos que iremos mas atras.
4.4.1. ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

El diagndstico de situacion de JOFRA, S.A se ha llevado a cabo a lo largo del afio 2022,

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

Plantilla 2021

MUJERES = HOMBRES

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 estan adscritos mayoritariamente

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

En los puestos de personal de limpieza doméstica y personal de limpieza industrial y
guimica es donde se concentra la mayoria 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 quimica el 4%.

La plantilla de JOFRA, S.A tiene una media de edad superior a 46 afos ya que el 60%
del total de la plantilla supera esta edad. El siguiente rango de edad que predomina es
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la franja de 35 a 45 afios, 25% del total de la plantilla. Si nos fijamos en la edad del
personal por distribucion de sexos, podemos ver como la mayor parte de la plantilla se
encuentra en una franja de edad de 46 a mas de 60 afios, de forma casi proporcional
en hombres y mujeres. La distribuciéon porcentual entre el grupo de mujeres y el grupo
de hombres es también muy similar para el resto de los rangos de edad, en proporcién

a su representatividad.

No se encuentran diferencias segun sexo en cuanto a los estudios ya que tanto mujeres
como hombres tienen estudios primarios 0 secundarios ya que la mayoria de los trabajos

no requieren estudios especializados o universitarios para poder ser ejecutados.

En lo que respecta a la distribucion por sexo y antigiiedad encontramos también datos
muy similares entre hombres y mujeres, excepto en la de 1 a 5 afios 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 afios se concentra el mayor nimero de

hombres.

A lo largo del afio 2021 se han incorporado un total de 250 personas, de las que 113
fueron mujeres y 137 hombres. Como podemos comprobar la distribucién 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 contratacion 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 contratacién temporal de méas personal para momentos puntuales. En la
empresa prevalece la contratacion 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 esta englobada en el nivel de personal de operario (que se
corresponde a puestos del personal de labores operativas: limpieza, conduccién,
mecanica, 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 camién, personal de limpieza industrial y quimica, asi 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 estan totalmente feminizados
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0 con un porcentaje muy alto, como puede ser el caso de administrativo/a y el personal

de limpieza doméstica.

4.4.2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

La igualdad entre mujeres y hombres aplicada en la gestién 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, asi como al
compromiso y participacion en fines sociales externos, en este caso, en lo relacionado

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

Por ello, y con el fin de facilitar la integracion de la perspectiva de género en el
procedimiento de seleccion de personal, incluye tanto una declaracion de principios, como
las directrices a seguir para evitar cualquier discriminacion en el proceso de preseleccion,

seleccién y contratacion, como las fases que lo componen.

Los aspectos que se tendrdn muy en cuenta son el de seguir parametros objetivos, tales
como la experiencia, desempefio y formacion 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
seleccion que vienen determinados por un aumento del volumen de trabajo, bajas
voluntarias de personal, finalizacién del contrato, despido, situaciéon IT, etc. Siendo los
responsables de cada area o departamento quienes enviaran al Departamento de RRHH
las necesidades de personal detectadas, asi como las necesidades objetivas necesarias

para cubrir el puesto.

La toma de decision de la publicacion de la oferta se realizara por parte de la direccion,
pudiendo optar por publicacion externa o a través de algun agente de intermediacion
laboral externo o bien se gestionara directamente desde la oficina mediante los CV
recibidos a través de la pagina web. Siempre se basara en la ficha del perfil del puesto
vacante y que fija los criterios objetivos que se deben tener en cuenta para la seleccién
(Sistema selectivo escogido, funciones que debe desempefiar, formacion, experiencia,

etc.) y contratacion (tipo de contrato, categoria profesional, salario, etc.).

Segun el procedimiento interno de la empresa, las ofertas de empleo seran redactadas
utilizando un lenguaje no sexista, y en su caso, con imagenes no estereotipadas, ni se
incluiran términos que puedan ocasionar discriminaciones indirectas o directas. En caso,
de optarse por la contratacién de agentes de intermediacion laboral externos, la Direccion,
debera dar las indicaciones oportunas para lograrlo.
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Los canales de difusion seran los apropiados para el puesto de trabajo (por ejemplo: redes
sociales, portales de empleo web, servicio publico de empleo, etc.) en cuestion y se tendra

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

Asi mismo, en algunos casos (por ejemplo: subrepresentacion de un sexo en un
departamento) se manifestara y/o incentivara la presentacion de candidaturas del sexo

subrepresentado.

Una vez preseleccionados los curriculos por la Direccion Industrial y elegidos aquellos
que mas se adapten con los criterios objetivos descritos en la ficha del puesto se
analizaran también por el mando intermedio del departamento en cuestion para validar

competencias. A partir de aqui comenzaran las pruebas de seleccion.

Las entrevistas se estructuraran mediante pautas previamente elaboradas por la direccion
industrial y el mando intermedio a fin de que no queden a la improvisacién, siempre

centrdndose en el desemperio del puesto.

Una vez realizadas las entrevistas o pruebas previstas, la Direccion Industrial junto con
el departamento de produccién, analizardn los resultados obtenidos por mujeres y
hombres, para comprobar si existe algin factor no controlado que provoque
discriminacion indirecta y evaluara los resultados obtenidos por los distintos candidatos o

candidatas.

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

Direccion tomara la decision sobre contratacion final.

Cabe destacar que se observa una barrera externa a la contratacién 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 afio 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 afio 2021 se dieron de baja 182.
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No hay diferencias significativas en cuanto a las incorporaciones en funcion de la edad.

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

limpieza industrial se han incorporado sélo hombres.

Si analizamos las incorporaciones segun 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 sélo ha habido contratacion de

hombres a tiempo completo tanto temporal como indefinido.

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

altos en mujeres que en hombres.

También cabe destacar que se producen mas incorporaciones con contratos de
interinidad, tanto con jornada parcial como completa, en el caso de las mujeres a pesar

de que hay mas contrataciones de hombres.

Al igual que hubo un mayor nimero 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 finalizacion de contrato, (161 mujeres y 159 hombres) siendo el segundo motivo las

bajas voluntarias (3 mujeres y 11 hombres).

La jubilacion es la tercera causa de baja en JOFRA, S.A afectando sélo a 6 hombres.
4.4.3. CLASIFICACION PROFESIONAL

Se ha llevado a cabo el andlisis de las categorias profesionales de la empresa y su

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

* Responsables de departamento y delegacién
« Mandos intermedios

» Personal técnico

e Personal administrativo

e Personal comercial

e Personal operario
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Se observa en la tabla la mayoria 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 FORMACION

La formacién en la empresa se lleva a cabo a través de la deteccidén de necesidades por
parte de los mandos intermedios para puestos de trabajo por lo que el acceso a esta

formacion es proporcional para mujeres y hombres.

Se han analizado las formaciones realizadas durante los afios 2020 y 2021, y se ha
observado que el porcentaje de hombres que las realizaron fue superior al de mujeres en
ambos afios. En 2020 un 26% de las personas que recibieron la formacion técnica eran

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

Cabe destacar que se ha impartido durante este afio formacion sobre corresponsabilidad
en las tareas del hogar y conciliacion. Los contenidos de las formaciones son los mismos

independientemente de asistencia de mujeres u hombres.

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

empleadas a través de sus representantes.

La mayor parte de la formacién 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 PROMOCION PROFESIONAL

Durante el ultimo afio en JOFRA, S.A no se han producido promociones profesionales, ni
horizontales ni verticales, dentro de la empresa. Actualmente la promocion del personal
de JOFRA SA se considera dentro de la organizacién como un posible resultado de la
seleccion de personal sin que exista un proposito previo. Es decir, se parte del
establecimiento de un proceso de seleccion de personal objetivo y no discriminatorio que

debe realizarse para cualquier puesto vacante.

A la hora de realizar dicha seleccion se considera prioritario, de cara a aumentar la
satisfaccion de la clientela interna, el abrir en primer lugar el proceso de seleccién 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 organizacion puede dar lugar
en algunos casos a una promocién (si el nuevo puesto supone una mayor
responsabilidad, salario o mejora en la categoria profesional), o simplemente a un cambio

de puesto o movilidad horizontal.
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Dentro del procedimiento establecido se comunicard la vacante, asi como las pruebas y
baremos necesarios para cubrir el puesto. Se realizara utilizando siempre lenguaje no
sexista y se difundird internamente a través de los medios que la persona responsable

del &rea 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 clasificacion profesional se realiza de acuerdo a cada convenio colectivo que es de

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

* Responsables de departamento y delegacion
* Mandos intermedios

» Personal técnico

* Personal administrativo

» Personal comercial

» Personal operario

En la siguiente tabla podemos ver como la mayoria 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 numero de numero de mujeres que de hombres.
Hay mujeres con reduccion de jornada por guarda legal pero ningan hombre.

Dentro de la empresa se cuenta con un procedimiento de desconexion 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 identificacién de los riesgos
que pueda afectar de manera diferente a la persona trabajadora en funcién de su sexo.
Este andlisis se tiene en cuenta en cada una de las fichas de evaluacion de los puestos
de trabajo en la descripcion 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 funcion del género o estado

biolégico 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 deberé 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
funcién de procreacion de las personas trabajadoras, en particular por la exposicién a
agentes fisicos, quimicos o bioldgicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de
toxicidad para la procreacion, 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 estableceran las medidas especificas de prevencién de riesgos

laborales con perspectiva de género para cada caso concreto.

No hay un procedimiento especifico que englobe la movilidad funcional, puede llegar a
darse en alguna promocién 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 sélo una en el tltimo afo.

Teniendo en cuenta que hay personas que han solicitado varios permisos se observa que
a nivel global 431 personas han solicitado permisos en el afio 2021, 301 hombres y 130
mujeres. No se observan diferencias significativas en cuanto a sexo, ya que en ambos
casos el permiso mas 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 mas se solicita
es en limpieza industrial, limpieza domeéstica y conductor/a dado que es donde se
concentra el mayor nimero de personas que conforman la empresa. En general, el mayor
namero de hombres que solicitan permisos en el puesto de limpieza industrial y
conductor/a guarda relacién directa con que hay un mayor nimero de hombres en estos
puestos al igual que ocurre en el caso de limpieza doméstica con mayor nidmero de

mujeres y por lo tanto un mayor nimero 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 nUmero de personas que solicitan los permisos es mayor en el departamento de
produccion dado que hay mas personas. En cuanto a la antigiiedad de las personas

solicitantes no se encuentran diferencias significativas entre hombres y mujeres.
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En relaciéon con los dias de absentismo se observa que la causa principal tanto para
mujeres como hombres es la de enfermedad comudn, seguida por accidentes laborales y

en ultimo lugar accidentes no laborales.

En el afio 2021 ha habido 23 hombres y 9 mujeres con ausencias injustificadas, dato que
también esta 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 auditoria
retributiva de JOFRA SA

En el apartado 5 de este Plan se explicaran los resultados correspondientes a la auditoria
retributiva, asi como las herramientas utilizadas y el proceso llevado a cabo por el cual,

se ha obtenido la valoracion 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 conciliacion estan a disposicion de todo el personal y son las expuestas
en el convenio colectivo de aplicacion correspondiente para cada centro de trabajo de
JOFRA SA.

En cuanto a las responsabilidades familiares, comprobamos que la mayoria de la
plantilla tanto de hombres como de mujeres no tiene hijos.

Existen medidas especificas 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. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En 2021 las mujeres conforman el 36% de la plantilla de JOFRA SA por lo que la empresa
esta masculinizada al superar el 60% de hombres. Desde el punto de vista de niveles

jerarquicos 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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gue 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, conduccion, mecanico o taller, la presencia femenina es del 35%.

Como podemos observar la mayor parte de las mujeres que conforman la empresa estan
en puestos de limpieza doméstica, administrativos y responsables de departamento y
delegacion. Por lo tanto, se puede decir que hay una infrarrepresentacion femenina en
determinados puestos de la compafiia, pero se trata de una barrera externa ya que
historicamente la limpieza doméstica se ha vinculado mas con las mujeres y la industrial
con los hombres, asi como otros puestos como administrativos que de manera general

estan mas representados por mujeres y otros como responsables de taller por hombres.
4.4.9. RETRIBUCIONES

JOFRA SA se guia por lo establecido en el Convenio colectivo que es de aplicacion salvo
en algunos casos concretos donde se establecen mejoras voluntarias con el objeto de
retribuir el salario pactado de forma individual dada la experiencia, valia, dificultades para

cubrir el puesto, entre otras.
4.4.10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

JOFRA SA contaba con un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, comunicado
a la totalidad de personas trabajadoras a través del correo electrénico al personal de
estructura y de un comunicado interno al resto de plantilla, pero con la realizacién del plan
de igualdad se ha procedido a la negociacion de un nuevo protocolo de acoso sexual y

por razén de sexo que se incluird en el mismo y que tendra su misma vigencia.

Dentro del plan de igualdad se estableceran acciones de mejora respecto a la difusion y

la formacién del protocolo de acoso sexual y por razén acoso.

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

de acoso sexual y por razon de sexo de JOFRA SA a lo largo del protocolo se incluye:
a) Declaracién de principios, definicibn de acoso sexual y por razon de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

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

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

los siguientes principios:

a) Prevencion y sensibilizacion del acoso sexual y por razén de sexo. Informacion y

accesibilidad de los procedimientos y medidas.
b) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

Por ultimo, el protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo no se incluira en el plan
de igualdad dado que no es obligatorio su registro y de momento sélo se procedera a la
difusién del protocolo revisado internamente segun lo establecido en el calendario de las

medidas de mejora.
4.4.11. OTRAS MATERIAS
VIOLENCIA DE GENERO

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

en el plan de igualdad.
COMUNICACION INCLUYENTE Y LENGUAJE NO SEXISTA

Actualmente la empresa cuenta con un procedimiento interno de comunicacion interna no
sexista donde indica como actuar tanto en forma escrita, como mediante comunicacion

oral.
5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
5.1. INTRODUCCION

El Real Decreto 902/2020, del 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres nos indica en su articulo 1, que debemos establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y

hombres en materia retributiva.

Para ello solicitan desarrollar los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion
en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y
removiendo los obstaculos existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos
9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola 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 proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales

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

diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Segun el articulo 2, su &mbito de aplicacion sera 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 articulo 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 informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le

atribuye a dicha retribucion.

Tiene por objeto la identificacidn de discriminaciones, en su caso, tanto directas como
indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo,
lo que concurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los
articulos siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda
justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar

dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

Y, se aplicara, a través de los instrumentos regulados en el real decreto: registro
retributivo, auditoria retributiva, el sistema de valoracién de puestos de trabajo de la
clasificacion profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de

aplicacion y el derecho de informacion de las personas trabajadoras.

De acuerdo con lo establecido en el art.7.2 del RD 902/2020 de 13 de octubre esta
auditoria retributiva tendra una vigencia de dos afios dado que se ha pactado con la
comision negociadora la realizacion de una nueva auditoria retributiva en diciembre de
2024.

5.2. VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO
Introduccioén

Si seguimos desarrollando el real decreto nos indica en su articulo 4, la obligacion de
igual retribucion 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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Metodologia

El modelo utilizado para la valoracién de puestos de trabajo se basa en el sistema de
puntuacién por factor . De esta forma analizamos cada puesto de trabajo, a partir de su

descripcion, previamente validada con la empresa.

A la hora de realizar la valoracién de puestos de trabajo, hemos utilizado un sistema
basado en datos cuantitativos y cualitativos que nos permiten determinar el valor de cada
tarea a desempeniar, 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 sumara

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 transformacion de cada factor en los puntos
correspondientes para cada puesto, de forma que se ha establecido una jerarquia de

puestos.

Como resultado de la valoracion de puestos realizada han resultado cinco agrupaciones
de puestos que son las que se tendran en cuenta para realizar la auditoria retributiva

segun las diferentes escalas que comprenden puestos de similar o igual valor.
5.3. AUDITORIA RETRIBUTIVA
Introduccion

Siguiendo con las indicaciones del Real Decreto 902/2020, que en su seccion 12 del
capitulo Il la empresa JOFRA SA recoge la informacidn relativa a Registro Retributivo del
afo 2021.

Tal como adelantamos en el apartado anterior, es uno de los instrumentos que propone
el real decreto para validar la transparencia retributiva. Ademas, dado que la empresa
debe incluir la auditoria retributiva en el plan de igualdad como se recoge en el art. 7.1
del mismo RD en dicho registro se reflejaran 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 valoracion de puestos de trabajo segun 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 auditoria
retributiva tendra una vigencia de dos afios, es decir, en diciembre de 2024 se realizara
otra auditoria segun se ha acordado en las acciones de mejora incluidas en el plan de

igualdad.
Metodologia

Hemos realizado el andlisis de las diferencias retributivas con perspectiva de género, en
funcién a las escalas que resultaron de la valoracion de puestos de trabajo, y el tipo de
retribucion: salario base, complementos salariales y extrasalariales, todos ellos

desglosados.

Para el correcto analisis de los datos, se han equiparado las retribuciones en el periodo
objeto de estudio. De forma que todos ellos estan 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 aplicacién segun la provincia a las que estan adscritas las personas

trabajadoras o bien en funcion de la actividad del servicio que se esta prestando.

Para comenzar indicaremos la media y la mediana de las retribuciones efectivas, pero el
andlisis 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 retribucion total efectiva  del

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

A nivel global se observa una diferencia en la mediana de la retribucion total efectiva
del 77% a favor de los hombres debido a las contrataciones inferiores al afio y a los

contratos a tiempo parcial.

A nivel global se observa una diferencia en la mediana de la retribucion total
equiparada del 23% a favor de los hombres, que como veremos a continuacién coincide

con la media.
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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.

Ademas, siguiendo lo establecido en el RD 902/2020 art. 5.2 se ha analizado el Salario
Base, asi como cada uno de los Complementos Salariales y Extrasalariales de las
retribuciones efectivamente percibidas, en funcion de las diferentes agrupaciones que

han resultado de la valoracién 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 si), y por lo tanto no sera necesario incluir la justificacion a la que

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

No obstante, a continuacion, se indicara una breve descripcion 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 segun las diferentes escalas se observan

diferencias poco significativas en todas ellas.

En segundo lugar, respecto al andlisis 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 antigiiedad, el plus vestuario, plus de
actividad, plus de asistencia, plus transporte, compensacion domingos y festivos,
toxicidad y nocturnidad o plus convenio, donde las diferencias vienen
directamente vinculadas con los convenios que son de aplicacion ya que algunos
de ellos so6lo se abonan en determinados convenios. La diferencia de estos
complementos también proviene en algunos casos de la categoria asignada y la
antigiiedad que tengan en la empresa, en este punto cabe destacar que en el caso
de las subrogaciones la empresa mantiene las categorias que ya tuvieran

asignadas.
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* 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 produccion y en segundo lugar porque
va a depender del area de la empresa en la que se esté prestando los servicios,
siendo en alguna de ellas mas probable que se produzca la necesidad de realizar
horas extras.

¢ Que en algunos esta ligado directamente con el desempefio de la persona en su
trabajo o con el salario que se hubiera pactado de forma individual en funcion de
su valia 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 relacion 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
Introduccién

Siguiendo con las indicaciones del Real Decreto 902/2020, en su seccidn 22 recoge la

informacion relativa a la Auditoria Retributiva.

La auditoria tiene por objeto obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos 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 analisis 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 analisis
segun puestos de trabajo cruzado a su vez con el nivel de estudios, la jornada y el tipo

de contrato.
En la posicion de personal administrativo podemos observar que la presencia femenina
es del 91%. Los hombres tienen una retribucion en total por encima de las mujeres, esta
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diferencia viene dada por un complemento por puesto elevado, asi como por la
antigiedad dado que, aunque hay mas mujeres en el puesto muchas tienen una

antigiiedad mas baja.

En el puesto de mando intermedio la diferencia se observa principalmente en los
complementos salariales. En funcién de la antigiiedad se observan las diferencias en el

personal con mas de 15 afios de antigiiedad.

En las posiciones de responsable de delegacion, la presencia femenina es del 50% y hay
una desviacién total a favor los hombres. En este caso las mayores diferencias se
observan en el salario base, que viene dado por la mayor antigiiedad en el caso del
hombre ya que estamos incluyendo las pagas extraordinarias en el importe del salario

base.

En la posicion de técnicos/as y técnicos/as de prevencion donde la representacion 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 segun las diferentes posiciones donde hay
presencia de mujeres la retribucion es mas 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 analisis realizado en materia salarial segun las
agrupaciones de puestos de similar o igual valor y de forma independiente por puestos
de trabajo se observa que las mayores diferencias estan en los complementos salariales

por diferentes motivos:

e En primer lugar, los diferentes convenios de aplicacion hacen que en algunos
casos se tengan complementos que favorezcan en mayor medida a alguno de los
géneros segun el nimero de personas adscritas al convenio colectivo que
contempla dicho complemento.

« En segundo lugar, las diferencias en cuanto a la antigiedad de las personas que
trabajan en la empresa y que por ende también afectan a otros complementos que
van ligados con el desempefio 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 categorias mas bajas dado que los trabajos
ejecutados por la mayoria son en los puestos de personal de limpieza o personal

de administracion.
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» En dltimo lugar, es importante tener en consideracion el mantenimiento de las

categorias cuando se producen subrogaciones.

Finalmente podemos concluir que dado que la empresa esta masculinizada y ademas los
hombres cuentan con una mayor antigiledad en la empresa a nivel global esto se va a
reflejar también en materia salarial. Pero esto no significa que se haya producido en
ningun caso una discriminacion salarial en funcion del sexo de forma directa o indirecta,
si no que ha habido causas o condicionantes ajenos a la gestién de la empresa como
pueden ser la aplicacion 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 discriminacién tanto directa, como indirecta por razon

de sexo.

El presente Plan ha sido disefiado para la totalidad de trabajadores y trabajadoras de la
empresa, se ha realizado teniendo en cuenta la coherencia interna, y esta abierto a
cambios que permitan adaptarse a cada casuistica en particular que puedan surgir en las

fases de evaluacion y seguimiento.

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

materiales y econdémicos para su implantacion, seguimiento y evaluacion.
El presente Plan de Igualdad persigue los siguientes objetivos de forma general:

e Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en el sistema general de gestién empresarial.

« Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y detectar
una posible segregacion 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 organizacion del trabajo y
las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la prestacion del
trabajo habitual, a distancia o no.

» Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestion

de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres 0 a hombres.
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» Formular recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir las
desigualdades o0 necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios de
actuacion que sirvan de base para la definicién de las medidas que integraran el

plan de igualdad.

A continuacion, se desarrollaran los objetivos generales y especificos de cada area de
actuacién en concreto, y se indicaran las medias de actuacion con sus correspondientes
indicadores. También quedaran contemplados los plazos, recursos y responsables de

cada una de ellas.
Los objetivos Generales que JOFRA SA abordara en este Plan de Igualdad son:

* Mantener la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
» Eliminar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

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

Los objetivos especificos que se abordaréan:

 Acceso al Empleo : Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los
procesos de seleccion, asi como eliminar toda manifestacion de discriminacion en
la seleccion.

e Contratacion : Garantizar el acceso con igualdad de condiciones a la contratacion.

* Prevencion de riesgos laborales : Asegurar la perspectiva de género en las
diferentes actuaciones y procedimientos de Prevencion de riesgos laborales, asi
como difundir protocolos de actuacion relevantes.

» Comunicacion-Lenguaje no sexista : Difundir y comunicar entre la plantilla el
Plan de Igualdad. Difusion interna y externa del compromiso de la compafiia con
la Igualdad de oportunidades. Fomentar el uso del lenguaje inclusivo en los
procedimientos, comunicaciones internas y externas y entre la plantilla.

* Retribucién : Asegurar la aplicacion del principio de equidad retributiva, aplicando
un criterio basado en la contribucidn de cada profesional a la compaifiia.

* Promocién : Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los procesos de
Promocién Interna, especialmente los relacionados con maternidad, paternidad,
asuncion de obligaciones familiares, estado civil, origen, credo y condiciones
laborales.

» Formacion : Promover la igualdad de oportunidades en el acceso a los procesos

formativos en todos los niveles de JOFRA SA.
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* Prevencion del Acoso sexual y por razén de sexo  : Establecer los mecanismos
adecuados que aseguren una prevencion, deteccion y actuacion eficaz y objetiva
en situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Conciliacion y Corresponsabilidad : Favorecer la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral de todo el personal de JOFRA SA mediante la eliminacion de

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

7. MEDIDAS CONCRETAS DE IGUALDAD, PLAZO DE EJECUCIO N,
PRIORIDADES E INDICADORES

Todas las medidas contenidas en el presente Plan tienen transcendencia en la
consecucion 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 estan formuladas de forma clara y directa, se han distribuido por ejes y van
acompafiadas de su plazo de ejecucion y prioridad, asi como de los indicadores de

seguimiento y de las areas responsables de su implementacion y seguimiento.

Para llevar a cabo una correcta y adecuada implantacion de las medidas previstas en el
Plan de Igualdad JOFRA SA se compromete a poner a disposicion 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 érgano responsable de su implantacién y posterior

seguimiento y evaluacién, mediante la identificacion de los indicadores de cumplimiento.

Paralelamente, a fin de testar el cumplimiento de las medidas, el Plan contiene también
una identificacion de mecanismos de seguimiento y evaluacion de su implementacion, en

los tiempos marcados en cada caso.

De todas formas, como se ha sefialado en el apartado correspondiente, la comision de
revision y seguimiento procedera a la elaboracién de los informes oportunos, en las

condiciones temporales.
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Area de actuacion: General

participacion de la plantilla.

género en la organizacion.

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

niveles de la organizacion.

Avanzar en la integracion de una cultura de igualdad en toda la organizacion, en la planificacion en la

gestion de los recursos humanos y en composicién de los érganos de toma de decisiones y de

1. Disefar y llevar a cabo un plan de sensibilizacion y formacién para incorporar la perspectiva de

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

difusion del Plan para la igualdad con especial atencién a la prevencion del acoso sexual y por razén

3. Promover la formacién en materia de gestion de personal con perspectiva de género en todos los

Designar una persona responsable (y,

una suplente) de velar por la igualdad:Nombre de la
1

de trato y oportunidades dentro de':persona

. 1
organigrama de la empresa, conirgsponsable de
1

. - -
formacion especifica en la materia | jgyaldad.

(agente de igualdad o similar), que:

1 ., 1
gestione el Plan, participe en Su:Formacmn de I"J‘:DEPARTAMENTO

implementacion, desarrolle y | persona

1 1
supervise los contenidos, unifique:“"'SF’O”S""ble de,

1
criterios de igualdad en los procesos |igualdad  como!

1
de seleccién, promocion y demés:age“te
contenidos que se acuerden en el igualdad

1 ..
Plan e informe a la Comision de:Similar.
1

Seguimiento. :
_________________________ l-é_______
. L. 1 Correo

Habilitar un correo electronico con:
1 .
. habilitado
acceso de los miembros de la,

comisién de seguimiento ' difundido.

de,

Y

2023/ALTA
RRHH
DEPARTAMENTO

2023/BAJA
RRHH
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N. © de normas,!
1 1

. documentos,

. L, [}
Incorporar la perspectiva de género:planes
[}

y

en la elaboraciéon de normas, en los, comunicaciones

documentos y planes estratégicos, asi E de

como como en

manuales de gestion de personal.
| lenguaje
L inclusivo.
|

Publicar la  informacion  mas,

[}
significativa sobre todas las medidas: o

[}
contempladas en el Plan de Igualdad, | )

i o , contenidos
asi como las buenas practicas e _
o _ 1 publicados.
iniciativas innovadoras desarrolladas |

en este ambito. I

nueva:

los procesos y,creacion en los,

A lo largo de la
DEPARTAMENTO, _

1vigencia del
RRHH !

| plan/ALTA
DEPARTAMENTO !

, 2023/ALTA
RRHH |
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Area de actuacion: Seleccion de Personal y contrata  cion

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
politicas de personas realizar una adecuada gestion de la diversidad en el proceso de atraccién del

talento, evitando cualquier discriminacion explicita y/o implicita.

1. Garantizar procesos de acceso y seleccion 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
ambitos de la empresa, tendente a eliminar la segregacion horizontal y vertical presente, asi como

las herramientas y procedimiento utilizadas en el proceso.

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

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

3. Revisar con enfoque de género la clasificacién profesional, los procesos de selecciéon y la

provisién depuestos de trabajo.

Revision del Manual de:
I

Seleccion con el fin de,
. I
garantizar que los procesos:
I

| |
| |
| |
| |
| |
| |
_ ] ' DEPARTAMENTO'!
internos se rigen por las, Documento : RRHH 1 2023/ALTA
politicas de no discriminacion | : :
| | |
directa o indirecta por, ; ;
cuestion de sexo. : : :
______________________ s N
Revisar que, en las ofertas de |
empleo, la denominaci(’)n,:
|
descripcion y requisitos de
DEPARTAMENTO
! RRHH

imagenes no sexistas, |

1
1
1
1
1
1
1
- , . | L. . 1
acceso, se utilizan términos e 1 Andlisis de un muestreo I
1
1
1
. . ., 1 1
conteniendo la denominacion I
1

1

1

1
1
1
1
1
I
' ANUAL/MEDIA
1
1
1
1
1
1
1
1

|
en neutro o en femenino vy
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masculino. En las ofertas de
1
empleo, ademdas, se hara,

. . I
publico el compromiso de la:
[}

empresa con la igualdad.

___________________ -

Incluir en las ofertas de:
empleo de puestos
masculinizados mensajes E
que inviten a las mujeres a,
presentar su candidatura E
(ejempilo: “buscamos |
operarias y  operarios”, E
“buscamos mujeres Y,
hombres que cumplan los |

.

siguientes requisitos”). !

Para cada puesto ofertado en.
[}

aquellos donde no hay,

. . , | .
ninguna mujer, se procurara N° de mujeres y hombres en
1

que al menos una mujer!
.. [}
participe en el proceso de,
[}

seleccion. !

___________________ -

Cubrir los puestos de mayor

[}
[}
jornada preferentemente con |

personal interno del sexo :
1
infrarrepresentado, de!

manera que, de producirse,

una contratacion externa!

(final) sea ésta la de menor,

numero de horas. !

___________________ )

Analisis de un muestreo

los procesos de seleccion

Contrataciones realizadas!

desagregadas por sexo

\por este procedimiento,

_,——— = = —— -

Aplicar el principio de que, en, N° de candidaturas y n° de,

[} [}
igualdad de condiciones de!personas que acceden!

idoneidad y competencia, desagregado por sexo VY,

accedera al puesto vacante !
una mujer cuando se trate de :
puestos, departamentos y/oi
actividades masculinizadas,

de la empresa. .

puesto

DEPARTAMENTO

' ANUAL/BAJA
RRHH !

DEPARTAMENTO
RRHH

ANUAL/MEDIA

DEPARTAMENTO
RHH

ANUAL/ALTA

DEPARTAMENTO

 ANUAL/MEDIA
RRHH |

Plan de igualdad 2023-2027
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Facilitar anualmente a Ia: Datos de distribucion de Ia:

Comisiéon de seguimiento la | plantilla departamento vy,

informacion de la distribuci()n:puesto, tipo de contrato y:DEPARTAMENTO

— e e e e = = = = =

_ o ' ANUAL/BAJA
de hombres y mujeres segln | jornada desagregados por, RRHH |
area departamento, puesto,:sexo : :
[} [} [}
tipo de contrato y jornada. | | |
“Establecer el principio en las: Contrataciones  realizadas: C T
[} [} [}
vacantes a tiempo completo, por este procedimiento, |
. . 1 DEPARTAMENTO ,
de que, en condiciones desagregadas por Sexo IRRHH it ANUAL/BAJA
[} [} [}
equivalentes de idoneidad, , :
se contratara a la mujer : : |
1 1 1
Proporcionar anualmente ala; N° de transformaciones vy, |
Comision de Seguimiento los 1 aumentos de jornada y ne. :
[} [} [}
datos correspondientes a la,de solicitudes | |
transformacion de contratos:desagregadas por sexo | :
[} [} [}
temporales en indefinidos | | |
[} [} [}
desagregados por sexo, de la | |
[} [} [}
transformacion de contratos | ! !
_ _ _ , , DEPARTAMENTO ,
a tiempo parcial en tiempo, | i ANUAL/BAJA
[ 1 RRHH [
completo, de los aumentos | ! !
de jornada en los contratos a, : |
[} [} [}
tiempo parcial y del nL’Jmero: ! !
de mujeres y hombres que, : :
[} [} [}
han solicitado el aumento de: ! !
horas y las/os que finalmente , : :
[} [} [}
han aumentado de jornada. ! ! !
""""""""""" 'N° de candidaturas por, .,
[} [}
Isexo, n° de personas!'
Recoger anualmente | _ :
_ y , Seleccionadas por sexo y n°,
informacion sobre las _ |
_ rde nuevas contrataciones:
subrogaciones 'y nuevas !
_ ,desagregadas por sexo,, DEPARTAMENTO
contrataciones desagregada

por sexo, segun el tipo de' _

, (turno  en los diferentes,
contrato, turno, jornada, Yy, I
| puestos. !
[} [}

puesto. _
'N°  de  subrogaciones,

'desagregadas por sexo,

1tipo de contrato, jornada yi RRHH

 ANUAL/MEDIA

Plan de igualdad 2023-2027
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:tipo de contrato, jornada y!
‘turno en los diferentes,

[} [}
1puestos.  (Desagregando:
[} [}
' subrogaciones y nuevas,
1 ) 1
1 contrataciones) |
[} 1

Crear un procedimiento,
[}
especifico para informar de:
[}
las vacantes a tiempo,

completo y/o aumento de: -
_ ] 'Documento del manual de' DEPARTAMENTO
jornada, a través de los, . |

, L , Seleccion  RRHH
medios de comunicacion de: .

la empresa, y establecer a su |

. . .. I
vez los criterios objetivos.

para tratar las solicitudes. !

' 2023/ALTA

Plan de igualdad 2023-2027
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Q_Jofro

Area de actuacion: Clasificacion Profesional

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

tareas efectivamente encomendadas,

las condiciones educativas, profesionales o de

formacion exigidas para su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas

actividades se llevan a cobo en realidad sean equivalente.

‘

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

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

debe tener el/la candidato/a.

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

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

de discriminacién directa e indirecta entre sexos.

Revision del Manual de:

Puestos de trabajo o Iasi
fichas de puestos desde la

perspectiva de género.

Difusién del nuevo Manual :
de Puestos al personal:

responsable de

seleccién y gerencia de:

los centros de trabajo.

Utilizar términos neutros'

en
clasificacién profesional, :
procurando no

denominarlos en femenino :
ni masculino, y revisar que

la clasificacion profesional :

la:

la denominacion vy o !
' Denominaciones neutras |

Actualizacion del manual DEPARTAM ENTO
. 2023/ALTA
de puestos. : RRHH ,
' Publicacién del manual de DEPARTAMENTO
! 2023/ALTA
' puestos actualizado. : RRHH
"""""""""" Béﬁ/iFET'A'ME'Nch Tttt
Informe ANUAL/ALTA
' RRHH

:A lo largo de

'y sistema de cIaS|f|caC|on DEPARTAMENTO I vigencia
' profesional utilizado en Ia RRHH idel
‘empresa.  plan/MEDIA

_________________________________________

Plan de igualdad 2023-2027
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se ajusta al principio dei

igualdad.
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Area de actuacion: Condiciones de trabajo

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

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

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

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

Andlisis periodico de las
condiciones de trabajo de
la plantilla con perspectiva
de género, revisando que
se respete en todo|Evaluacion de las
momento el principio de |condiciones de trabajo de | DEPARTAMENTO
igualdad 'y de no|laplantilla con perspectiva| RRHH 2023ALTA
discriminacién y [ de género.
garantizando la igualdad
retributiva y de
contratacion en trabajos
de igual valor.
 Construir 0 habilitar | Aplicacién de lamedida [ |
espacios femeninos,
como por ejemplo DEPARTAMENTO

vestuarios, para facilitar la RRHH

2024/BAJA

futura incorporacion de
mujeres.
~ La  uniformidad  se| [ |
adecuara para el
desempefio de las | Uniformes con patronaje
funciones del puesto, | femenino y masculino que | DEPARTAMENTO
teniendo en cuenta las|no responde a|RRHH 2024/BAIA
condiciones fisicas de | estereotipos de género

cada sexo, pero sin que

responda a estereotipos

Plan de igualdad 2023-2027
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de género ni atente contra

la dignidad de la persona

Facilitar anualmente a la
comision de seguimiento
la informacion de las bajas
voluntarias desagregadas

por sexo.

Facilitar anualmente a la
Comision de seguimiento
la informacion de la
distribucion de hombres y
area

mujeres  segun

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 comunicacion
de la empresa (por centro
de trabajo o distinto centro
segun se acuerde) vy
dicha

comunicacion se ha

verificar que

realizado y llega tanto a

mujeres como a hombres.

Cubrir

mayor

los puestos de

jornada
preferentemente con
personal interno del sexo
infrarrepresentado, de

manera que, de

NUimero de

segregadas por género:

Por causa, edad, nivel
jerarquico, grupo
profesional, tipo de

contrato y tipo de jornada.
Entrevista elaborada.
Resultados de esta.

Datos de distribucién de la
plantilla departamento y
puesto, tipo de contrato y
jornada desagregados por

Sexo

N° de mujeres y hombres

informados. N©° de
personas a las que se
aplica la medida

desagregada por sexo

Contrataciones realizadas
por este procedimiento

desagregadas por sexo

DEPARTAMENTO
RRHH

DEPARTAMENTO
RRHH

DEPARTAMENTO
RRHH

DEPARTAMENTO
RRHH

ANUAL/BAJA

ANUAL/ALTA

A lo largo de
la  vigencia
del
plan/ALTA

A lo largo de
la  vigencia
del
plan/ALTA

Plan de igualdad 2023-2027
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producirse una
contratacion externa
(final) sea ésta la de

menor nimero de horas
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s.Jofrc:

Area de actuacion: Formacion

Promover la participacion del personal en el cambio cultural hacia la igualdad y en la
implantacién de las medidas del Plan para la igualdad, mediante la formacion,

informacion, y sensibilizacion.

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 Formacién de la empresa.

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

igualdad.

1 Programar cursos y i1N.°de cursosy I
| | | |
' seminarios en materia de ' seminarios ! !
L ) \ \ , Alo largo del
iigualdad de oportunidades y i DEPARTAMENTO lan d
1 1 1 1 plan de
'contra la violencia de género ' N.° de 'FORMACION ' p
: L : | igualdad
,dentro del Plan de | participantes por , |
| | |
! Formacion | Sexo !

N Nedecursos . .
| |
! ! impartidos a
: - _ | cada 6rgano de
1 Formacién en igualdad de B
! . I seleccion de
| trato y oportunidades entre |
| ] , personal y
ihombres y mujeres a |
o ] ) 1 componentes del
| quienes integren los mismos |
', ., 1 0rgano que
1y 6rganos de seleccion del
! i 2023/MEDIA
; personal, asi como a los FORMACION

, ] | seguimiento de
1 componentes del 6rgano |
. 1las bolsas de
' que convoca y hacen el !
, o , empleo.
; Seguimiento de las bolsas de

|
|
rempleo. :
i N° de hombres y
|

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

I
DEPARTAMENTO |
1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

:

1 de mujeres :
1 1
1
1

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
: convoca y hace :
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

| participantes/ N°

e ke e e e e e e e e e e e e o o e o = e = = o = e e e e e o = e e = = e = = = = = = =
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! 1de horas de !
1 1 1
| | cada curso |
1 1
1 1

. Contenidos de

[}
, y 1los modulos y n®
Impartir formacion en !

[} [}
'actividades masculinizadas ! mujeres a las !

_ > de personasy | DEPARTAMENTO
. igualdad especifica para las | 2023/ALTA
| 1horas 1 FORMACION
I personas de la RLPT ! !
| . desagregado por |
| | SEXO |
~ 'Realizar formacionen Lo A o
' 1N°de horasy | |
rigualdad para toda la i i |
! , . 'personas ! !
. plantilla, prestando atencion |  DEPARTAMENTO |
| , . formadas | , 2023/ALTA
1a que reciban esta formacion i FORMACION i
' _ 1desagregadas ! '
'las nuevas contrataciones y | ! !
| _ , por sexo | |
1 subrogaciones. I I I
~ 'Segarantizara que los o A o
' materiales didacticos : | :
I ! ! i A'lo largo del
'utilizados en los cursos no | . DEPARTAMENTO |
| ) ) , Documentos | . plan de
1 tengan contenidos sexistas, 1 FORMACION '
v _ - - rigualdad
' ni refuercen estereotipos. Se ! ! !
:emplearé lenguaje inclusivo. : : :
~ 'Comunicar ala Comisiénde ' A T
:seguimiento los contenidos o : :
! _ 1 Revision de 1 DEPARTAMENTO !
'de los cursos de formacion ! _ ! " ANUAL/MEDIA
L | contenidos . FORMACION |
1en igualdad de | | |
' oportunidades ! ! !
~ IDifundir el plan de formacién i e v
' para que llegue a toda la ' Medio de | |
:plantilla, incluidas aquellas  difusion del plan  DEPARTAMENTO |
[ _ _ [ [ 1 ANUAL/MEDIA
' personas en situacion de 'y n° de personas | FORMACION !
' baja, excedencia, 1alas que llega. | :
' vacaciones, etc. ! ! !
~ |Facilitar la participacion de | Contenido dela 1 | o
'mujeres en acciones ' campainia, 'DEPARTAMENTO !
| . _ | | | ANUAL/MEDIA
 formativas relacionadas con ; numero de 1 FORMACION .

Plan de igualdad 2023-2027
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1en la empresa garantizando ' que se aplicay
[} [}

|
|
/la plaza en el curso a las 1n°de |
Etrabajadoras gue lo soliciten E interesadas E
como medida de accién | |
E positiva. E E
T '‘Nimerode | 0

1 Realizar la formacion, dentro , , |
- _ 1 formaciones -
'de la jornada laboral, para ! !
L o . dentro y fuera de | DEPARTAMENTO
facilitar su compatibilidad | |

FORMACION

, ANUAL/MEDIA
[ - ila jornada
rcon las responsabilidades !

| . | desagregadas
, familiares y personales. |
| 1 pOr sexo

" 'Proponeracciones |
Eformativas de reciclaje
| profesional a quienes se
DEPARTAMENTO

FORMACION

[}
[}
[}
[}
[}
I
: reincorporan en la Empresa 1 N° de veces que :
! !  ANUAL/MEDIA
1 a la finalizacion de la | se aplica |
:suspensién de contrato, por : :
E nacimiento, excedencias y E E
: bajas de larga duracion. : :
" Tinformar a la Comisign de T TTTaTTTTTTIITIIs .
| Seguimiento de la evolucién
E formativa de la plantilla con

I -
i caracter anual, sobre el plan

'de formacién, fechas de
| Informe de . DEPARTAMENTO

L formacion | FORMACION
' participacion de hombres y

' mujeres, segln el grupo
[}
! profesional, departamento,

1

1

1

1

1

1

1

1

1

1

|

. imparticién, contenido, :
| |
1

1

1

1

:
\puesto y segun el tipo de |
1

:

| ANUAL/MEDIA

[}
'cursoy namero de horas.
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Area de actuacion: Promocion Profesional

Asegurar la igualdad en las condiciones de trabajo y en la carrera profesional, asi como
promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a los puestos de

responsabilidad y de mayor relevancia.

1. Garantizar la no discriminacion en los procesos de promocion

profesional.

2. Identificar los estereotipos y roles asociados a las distintas categorias profesionales y
definir las pautas para erradicarlos, introduciendo la perspectiva de género.

' En los puestos de trabajo

que salgan a concurso y
promocién interna deberé
incluirse en la
correspondiente convocatoria

} como mérito a valorar la

| acreditacion de cursos de | N° de .
: formacion en materia de . convocatorias | . Alo largo del
5 g i .| DEPARTAMENTO
1igualdad y prevencion de la  :con valoracion ! RRHH i plan de
 violencia de género  de estos cursos |  igualdad/ALTA '
 reconocidos por las | COmo méritos.
Administraciones Publicas,
: acudiendo sélo a
contratacion externa en el .
caso de no existir los perfiles
buscados dentro de la '
empresa
""§'ﬁé{éi|iié'r' lapromocién de 1T
mujeres a puestos de ! ! i
i . ! i . Alo largo del
1 Jefes/as de Equipo, i Documento- : DEPARTAMENTO; |
D ! o ! ' plan
rincorporando un i procedimiento  : RRHH b ;
' : : 1igualdad/ALTA |

' procedimiento con criterios

objetivos para que al haber

Plan de igualdad 2023-2027
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| una vacante se promocione a |
las mujeres que ocupan '
puestos mas feminizados
como por ejemplo el puesto

1 de Limpiador/a doméstica

i Crear y actualizar : _

: _ i Registro del
ranualmente un registro que o :
: _ _ i nivel de estudios | :
' permita conocer el nivel de ) ' DEPARTAMENTO i
: , y 1 de la plantilla :  ANUAL/MEDIA
1 estudios y formacion de la i 'RRHH i i
: , ' desagregado por
i plantilla, desagregado por ' 5

! | SeX0
1 Sexo y puesto. |

' Namero de
| _ _ | personas
i Garantizar que las medidas ,
| L _ i promocionadas |
: de conciliacion de la vida ! , ! ! !
| o i con disfrute de | DEPARTAMENTO |
' laboral, personal y familiar no : _ ! t ANUAL/MEDIA :
| _ , i medidas de ' RRHH | |
rson un impedimento para la L :
: » . i conciliacion
i promocion profesional. i :
: : desagregado por :

sexo

' Realizacion de un
' seguimiento anual de las .
i _ N° de vacantes.
' promociones desagregadas
| . |N° de
| por sexo, indicando grupo . _
| _ ' promociones
: profesional y puesto : : : .
| _ _ i desagregadas | DEPARTAMENTO |
: funcional de origen y de ! ! t ANUAL/MEDIA :
| ] ) | por sexo y ' RRHH ; ;
: destino, tipo de contrato, ! !
| _ _ | puesto de
rmodalidad de jornada, y el : _ :
. . ' procedenciay al !
1 tipo de promocion para su | |
: o i que acceden
rtraslado a la Comision de i
' seguimiento.
 En igualdad de condiciones
' de idoneidad y competencia, , ,
: ) _ i N° de : : .
i tendran preferencia las i , ' DEPARTAMENTO ! i
; | promociones con ;  ANUAL/MEDIA |

' mujeres en el ascenso a RRHH

. . ' puestos destino
| puestos donde estan |

L infrarrepresentadas, con

Plan de igualdad 2023-2027
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' especial énfasis en los
| puestos: Especialistas,

' cristaleros, etc.
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{Jofro

Area de actuacion: Conciliacion y Corresponsabilida d

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

y desequilibrios en esta materia.

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

género.
2.Mejorar y aumentar las medidas de conciliacion vigentes.

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

: : : ' A lo largo de
 Extender los derechos de | v _
! L ) rNdmero de 1 DEPARTAMENTO ! la vigencia del
s conciliacion a las parejas de | : :
\ , solicitudes. , RRHH . plan de
i hecho. | | '
1 1 1 ! IgUBJd&d/BAJA
| 1 | 1
| Excedencia de un afioen : :
| | | |
| caso de estudios oficiales y ! ! !
| de desarrollo de carrera : : ‘A lo largo de
E profesional con derecho a E Numero de E DEPARTAMENTO E la vigencia del
| reserva del puesto de | solicitudes. | RRHH 'plan de
:trabajo siempre que se | : | igualdad/BAJA
| | | |
| reunan los requisitos para | : :
| acceder a ella | : :
R L oo ___ Lo oo ___) L oo ___
| Posibilidad de solicitar : : :
' reduccién de jornada y/o : : :
| | | |
| adaptacion de la misma : : :
| . | | A lo largo de
1 temporalmente por estudios. 1 | o _
! ) NUumero de DEPARTAMENTO ! la vigencia del
' Una vez transcurrido el L : :
X o , Solicitudes. , RRHH . plan de
1 plazo solicitado la persona | '
I I igualdad/BAJA

| volvera a su jornada habitual |

|
|
|
|
. .. |
1 siempre que el servicio lo .
| |
|
|

|

|

| |

| |

| |

i | |

' permita. ! !

| Facilitar un proceso para la | Proceso/canal que ' DEPARTAMENTO |
| |

 solicitud de adaptacion ' se ha establecido | RRHH

—_ e e e e e e e e e e e e e e e e e o e e e e e o e e e = = o = = = = = =
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! horaria de la jornada, donde ' para la solicitud.

| se incluya el compromiso de ; Nimero de

E los responsables por facilitar E solicitudes y veces
. dicha adaptacion (siempre | que se aplica.

E que las condiciones del E Numero de

| centro de trabajo lo . solicitudes

: permitan) de forma que se : denegadas y
Eevite en lo posible tener que E motivos de la

' acudir a reducir la jornada | denegacion.

E laboral, para atender a las

: cargas familiares (en caso

E de tener al cuidado a

. ascendientes dependientes
Ey descendientes hasta el

, primer grado de
Econsanguineidad o]

| afinidad). Este

E procedimiento contemplara

. los plazos de solicitud y

:justificados y solo por el
[}
| tiempo indispensable con un

' maximo de 15 horas

 tramitacion.
~ |Facilitar la ausenciadela |, T 'Alo largo de

E persona trabajadora en E Numero de E DEPARTAMENTO E la vigencia del

. casos de emergencia  solicitudes RRHH ' plan de

' familiar ! ! ' igualdad/BAJA
~|Considerar como retribuidos | A o

E los permisos para E E E

,acompaifiar a consultas : : :

' médicas a menores de : : :

! ! ! 'Alo largo de

. edad, o mayores de 65 afios ; | L _

| _ i Nimero de 1 DEPARTAMENTO |, la vigencia del

1y personas dependientes, . .

! o _ I solicitudes 'RRHH I'plan de

,con criterios debidamente | | L

| | igualdad/ALTA

[}
'anuales. Superadas estas

_— ke e e e e e e e e e e e e e e e e e e = o e = = = = = = = =
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1rhoras sera permisos no
[}

| retribuido o recuperable
I R e I ] L e L e

[}

[}

En los casos en los que

L ambos progenitores trabajen ‘A lo largo de
Een la empresa, equilibrar los ! Numero de ! DEPARTAMENTO E la vigencia del
| turnos de trabajo dando  solicitudes RRHH ' plan de
Efacilidad para que uno de ! E igualdad/BAJA

, ellos pueda elegir el turno. |

—_— ke e e - e - = — === - - F - e e e - - = - - L R R il R
[}
[}

Los trabajadores y !
| trabajadoras que por :
Esentenciajudicial de divorcio E
| 0 convenio regulador tengan |
E establecidos unos

| determinados periodos de

' tenencia de los hijos que
[}

o _ N° de veces que se A lo largo de

| coincidan con periodo L | L _

| ) ~,solicitay n° de  DEPARTAMENTO |, la vigencia del

i laboral, tendran preferencia o |

! _ 1veces que se aplica ' RRHH 1plan de

' para adaptar sus vacaciones | , ! '

v _ . . la medida | ,igualdad/BAJA

1a dichos periodos fijados en | | |

'la sentencia o convenio ! ! !

 (vacaciones verano, : : :

! navidad, semana santa, ! ! !

| puentes). Siempre que la | : :

:organizacién del servicio lo ! ! !

| requiera | | |
U U b e e e e e e e e - - U

' La acumulacion de lactancia ! N° de veces que se ! 'Alo largo de

. se podra hacer en jornadas | solicita y n° de  DEPARTAMENTO , la vigencia del

:completas de 20 dias 'veces que se aplica 'RRHH ! plan de

| naturales. ' la medida | \igualdad/BAJA
U U b e e e e e e e - - U

L , 'N° de veces que se ! 'Alo largo de

| Unificar lactancia y L | L _

| , _ i Solicita y n°® de  DEPARTAMENTO , la vigencia del

1vacaciones tras el permiso S |

! o veces que se aplica 'RRHH Iplan de

| por nacimiento | , | L

| , la medida | ,igualdad/BAJA
i A e e e e e e - - - - e m e e e e e e - - - - i

'Mejoras de excedencias por ' ! !

| , N° de veces que se | DEPARTAMENTO | A lo largo de

1guarda legal o cuidados de |, | v _

| 1solicita 'y n°® de RRHH 1la vigencia del

' personas dependientes !
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1siempre que se cumplan los 'veces que se aplica 1plan de
[} [} [} [}

| requisitos legales para ' la medida |igualdad/BAJA

I -
1acceder a la excedencia.

1

. De 3 a 4 afios Cuidado de
1

1 menores

1

. De 2 a 3 afios Cuidados de

: personas dependientes
[}

. Posibilitar la union del

|
1
! . .. 1
1 permiso de nacimiento para 1
1 1
1

hombres y mujeres a las | o | Ao largo de

| , . i N° de solicitudes y v _
1vacaciones tanto del afio en 1 DEPARTAMENTO 1 la vigencia del
! . 1n° de veces que se ! !

| curso, como del afio . RRHH | plan de

X , , aplica X L

1 anterior, en caso de que I I rigualdad/BAJA
' haya finalizado el afio ! ! !

i natural. | | |

| Realizar campanas | | |

rinformativas y de | | |

! e ! ) ! 1A lo largo de

' sensibilizacion (jornadas, ' A traves de la ! L _

X » Lo , DEPARTAMENTO |, la vigencia del
i folletos...) especificamente ;1 nOmina | |

ro _ I RRHH 1plan de
'dirigidas a los trabajadores ' bimestralmente. P

| | Ligualdad/BAJA

1

1
. hombres sobre las medidas | : I
1 1 1
1 1 1
1 1 1

1
! de conciliacion existentes.
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Area de actuacion: Retribuciones

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.

1.1 Estudiar como la falta de perspectiva de género en la valoracion de los puestos de
trabajo tiene un impacto

retributivo.

1.2 Disefiar e implementar las herramientas de gestion que permitan analizar los datos

desagregados por sexos en materia de retribuciones.

1 Garantizar que las .
|

|
'Numero y tipo de !

' herramientas de gestién ,

1
'y de los hombres, pory  !con la valoracién

| puestos, incluyendo los | de puestos de
isalarios, los iigual valor.
. complementos salariales y
i las percepciones
| extrasalariales. Esta

:
|
. . - ‘herramientas de | . A lo largo del
1 permitan la explotacién de » i1 DEPARTAMENTO
! I gestion que ! Iplan de
| datos desagregados por ) | RRHH v
| . , permiten la | igualdad/BAJA
1 SeX0s en materia de | N | .
e rdesagregacion. ! !
| retribuciones. ; ; ;
" 'Realizar unregistro LT G T LTI
| | |
| salarial anualmente y una , :
 auditoria salarial al menos 1 :
| | |
| una vez durante la : :
:Vigencia del plan. : Estudio retributivo :
| | |
' Englobaran toda la ranual !
: plantilla y analizaran las : o . :
o . 1 Auditoria salarial.
' retribuciones medias y : ' DEPARTAMENTO
' medianas de las mujeres i Poner en relacién i RRHH
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
!
1
| 2024/ALTA
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
I

I - - 7 Ve
1informacion debera estar
1
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! desagregada en atencion
| ala naturaleza de la

E retribucion, incluyendo

| salario base, cada uno de
E los complementos y cada
L una de las percepciones

E extrasalariales,

. especificando de modo

E diferenciado cada

' percepcion desglose de la
 totalidad de los conceptos
E salariales y extra
 salariales, asi como los

E criterios para su

| percepcion.

Plan de igualdad 2023-2027
JOFRA SA



Pégina6o
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Area de actuacion: Infrarrepresentacion femenina

Aumentar la presencia de mujeres en areas donde estan mas infrarrepresentadas.

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

empresa.

Revision periddica del

equilibrio por sexo de la o Alo
. y Distribucion de la
plantilla y la ocupacion de ] largo
] plantilla por puestos | DEPARTAMENTO
mujeres y hombres en los del plan
o desagregada por RRHH
distintos puestos tomando de
_ sexo _
como referencia los datos de igualdad

diagnostico.
" Buscar candidaturasde | [ [
mujeres en areas o dptos.
masculinizados, acudiendo a
centros, entidades u
organismos formativos que
nos faciliten ampliar las o
] N° comunicaciones
fuentes de reclutamiento para ) DEPARTAMENTO | 2024-
» realizadas.
fomentar la contratacion de . o RRHH 2026
] N° de cv’s recibidos
mujeres en puestos y
departamentos donde estén
infrarrepresentadas (CV de
mujeres para que los
tengamos en cuenta para

futuras vacantes).
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Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y po  r razon de sexo

Prevenir la discriminacién 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.

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

procedimiento de actuacion para estos

casos.

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

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

todos los procedimientos y todas las situaciones posibles.

iImplantacién del procedimiento
|
'de actuacion y prevencion del

|
|
|
|
1 L, 1
iacoso sexual y/o por razén de |
|
'sexo, orientacion sexual e |

|

identidad de género, y testeo de Actualizacion del DEPARTAMENTO
| |

I
I
I
I
I
I
I
I
:
1
! 2024/ALTA
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I

I
'PRL
___________ Ammm
I
I
I
DEPARTAMENTO!
1 2024/ALTA
iPRL

'su funcionamiento, asi como iprotocolo. !
1 . 1 1
establecer las correcciones I I
1 1 1
:necesarias si se detectasen ! !
1 . . . 1 1
deficiencias en su | |
1 1 1
Irfuncionamiento. ! !
I e Sz =" e T T T T T o T, - - ---=-=-=C
Formacion especifica a todas las NUmero de
1 1 1
personas que integran la :cursos/horas %
1 . ., . s 1, I
Comisién de Investigacion para \nimero de,

| |

:asumir las funciones asociadas a :participantes.
la misma. \Contenido
:Incluir en la formacién obligatoria :Contenido

'sobre PRL un médulo sobre numero de veces

1 1
iprevencion del acoso sexual igue se ha incluido
[} 1 1

iPRL

yl 1
DEPARTAMENTO A lo largo de

! . .
la vigencia
|
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por razon de sexo, orientacion
[}

'sexual e identidad de género.
:Formar a los delegados y ! !

delegadas de prevencion en | _ |
. _ N° de formacionesDEPARTAMENTO
imateria de acoso sexual y por -

L _ » 'y n° de horas PRL

razon de sexo, orientacion sexual,

e identidad de género.

[Realizar cursos de formacion a

[}

mandos y personal que gestione
[}

lequipos, y a la comision de , | |
| o _ IN° de cursos, n° de, |
iIseguimiento (titulares y [ DEPARTAMENTO
! » 'personas y '2024/ALTA
'suplentes) sobre prevencion del | , |
. i contenidos | |
iacoso sexual y por razén de . .

'sexo, orientacion sexual e

identidad de género.
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Area de actuacion: Comunicacion

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

comunicaciones internas y externas favorezcan una representacion equilibrada de géneros.

1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres, asi como garantizar que los medios de comunicacion internos sean

accesibles a toda la plantilla.

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

acoso sexual y por razon de sexo.

Utilizar, en la pagina web, los ! ! !

1
logotipos que acrediten que la [Politica de igualdad, DEPARTAMENTO,

I I 1 2024/ALTA
empresa cuenta con un plan de 'en web. :CALIDAD :
igualdad. ; ; ;
————————————————————————— [ i il Al
:Formar y sensibilizar al personal ! ! !
lencargado de los medios de ; ; ;
| | | |
icomunicacion de la empresa ! ) ! !
DL ) [Formaciones | DEPARTAMENTO!
(pagina web, relaciones con L , , 2024/ALTA
| . realizadas RRHH |
prensa, etc.) en materia de ! ! !
igualdad y utilizacién del lenguaje | : :
e imagenes no sexistas. . : : :
1 | | 1
L o ) Publicacion de la; :
Realizar y difundir una Guiade | i . |
! o o iguia y numero deDEPARTAMENTO!
lenguaje incluso y difusién externa ! ! 2024/ALTA
L personas a las queRRHH :
€ interna | | .
! iSe entrega . |
1 | | 1
Introducir en la pagina web un : : :
:espacio especifico para informar :Creaci()n el: :
! - _ ! . 'DEPARTAMENTO !
'sobre la politica de igualdad de  |espacio 12024/ALTA

| |
ioportunidades entre mujeres y icontenidos
| |

thombres en la empresa '
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____________________________________________________

:Informar a las empresas ! !
icolaboradoras y proveedoras de laNimero de vecesDEPARTAMENTO
:compaﬁia de su compromiso con del comunicado RRHH

la igualdad de oportunidades.

IInclwr en la acogida de nuevas
incorporaciones informacion

[}

iespecifica sobre el Plan de

[}

lgualdad y el protocolo de | |
Documento deDEPARTAMENTO

_________

:A lo largo de

la  vigencia
del
plan/MEDIA

‘A lo largo de

- g la  vigencia
iprevencion del acoso sexual y por _ [ [
o acogida 'RRHH 'del
razon de sexo y el protocolo de : :
[ L . i plan/MEDIA
proteccion y ayuda a las victimas i |
'de violencia de género (en el caso : :
de haberla incluido como anexo) : :
~ Realizar una campafa especifica | e A
de difusion interna y externa del : o o : |
! Disefio y difusion deDEPARTAMENTO'!
[Plan de Igualdad y del Protocolo | . | 2023/MEDIA
| ) la campana RRHH |
ide acoso sexual y por razébn de | |
sexo | | |
o .D'ufaﬁ&.r' la existencia, dentrode la C T T
Iempresa de una persona : : :
:responsable de igualdad y de sus : : |
'funuones facilitando una direccion! | |
N° de personasDEPARTAMENTO,
.de correo electronico y un teléfono . I 12023/MEDIA
informadas RRHH !
:a disposicion del personal de la ! ! !
:empresa para aquellas dudas, : | :
'sugerencias o quejas relacionadas ! ! !
ccon el plan de igualdad : : :
e e e e e e e e e e e - - e e e e e e e e e - - A e e e - —
'Utilizar en las camparias ! ! !
L _ : : A lo largo de
.pubI|C|tar|as los logotipos y | | ,
-Aphcamon de |aDEPARTAMENTO la vigencia
'recon00|m|entos que acrediten que! ! !
medida RRHH del
.Ia empresa cuenta con un plan de , | |
1 1 uplan/MEDIA
I|gualdad ! ! !
o .D'.fﬁﬁ&.r' mediante un folleto T o .A' lo largo de
, , i Folleto y n° de
:lnformatlvo y/o a través de los ! 'DEPARTAMENTO IIa vigencia
| _ personas
icanales habituales de RRHH del
! ., informadas | |
‘comunicacion de la empresa los ! ! :plan/MEDIA
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:derechos y medidas de
iconciliacion recogidos en la norma
Ey comunicar los disponibles en la
lempresa que mejoran la

I . .,
legislacion.
1
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Area de actuacion: Salud Laboral

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud

laboral.

1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la

salud laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos

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

a aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamente que tienen

mayor incidencia en las mujeres.

Disponer de los resultados del
informe de siniestralidad
desagregado por sexos y por

categoria

Se realizar4 o revisara 'y se
difundird el protocolo de
prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y

lactancia natural.

Se realizara un seguimiento del
cumplimiento de las normas de
proteccion del embarazo y

lactancia natural y se informara

a la Comisién de seguimiento

Traslado comités los cambios
con la introduccién de la

perspectiva de género

Los reconocimientos médicos

que realiza la empresa tendran

1
:Datos de

siniestralidad por

|
'sexos y categoria.

1
1
e m e — -

:Elaboracién 0
revision y difusion
idel protocolo.
Numero de

I . .
difusiones.
1

1
1
1
[}
1
1
1
resultados
1

'N° de comités a los'!

:que se ha
|

'trasladado

:Modificaciones

realizadas en los
1
:reconocimientos

aplica el protocolo y,

N° de veces que se!

|
: 'Alo largo de
'DEPARTAMENTO,
| la vigencia del
RRHH !
! :plan
| |
| |
e e e e e m = o = = m - = -
| |
| |
: ' Alo largo de
 DEPARTAMENTO,
[ la vigencia del
'RRHH !
, plan
|
|
|
1
1
:
'DEPARTAMENTO |
ANUAL/ALTA
RRHH I
: :
| |
| |
| |
e e - == e m e e e ==
! :A lo largo de

DEPARTAMENTO Jla vigencia del

ERRHH Eplan de

: igualdad/ALTA
1

1
DEPARTAMENTO i |0 [argo de
PRL

| . .

la vigencia del
| |
|
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en cuenta la perspectiva de :médicos para tener ! :plan de
igualdad/BAJA

género ien cuenta la

1

1
1 1
iperspectiva de [
1 1
'género. |
1

Incorporar la perspectiva de ! y ! 'A lo largo de
Incorporacion de la | L _
DEPARTAMENTO |a vigencia del

género en la elaboracion de | _
. _ perspectiva de | |

campafas sobre seguridady 1+ PRL plan de

, 'género ! g
bienestar. X X igualdad/BAJA
Incluir la categoria de Equidad lInformeala N o
de género dentro de la Comisién de : :
Encuesta de clima laboral y/o :Igualdad sobre las ! !
riesgos psicosociales, e preguntas incluidas :

[} [}
informar de los resultados a la 1y las respuestas en
[} [}

comisiéon de seguimiento materia de igualdad, A lo largo de
Eincorporadas enla EDEPARTAMENTO Ela vigencia del
lencuesta de clima |PRL plan de
laboral o riesgos : :igualdad/ALTA
Epsicosociales. E E
Informar de las : |
Emedidas tomadas E E
al respecto a la : :
EComisién E E
Garantizar que donde no exista nforme sobre 1+~ T
un espacio y/o mobiliario Eespacios E E
adecuado en los centros para :disponibles enlos | Alo largo de
los preceptivos descansos de la Ecentros de trabajo. EDEPARTAMENTO Ela vigencia del
plantilla y las embarazadas y NUmero de PRL :plan de
para el periodo de lactancia Eespacios E Eigualdad/BAJA
natural cuando se requiera, sea habilitados por : :
habilitado este Ecentro E E
Reunion con el Responsable de1 T G
Salud Laboral para la Elnfor.me de la EDEPARTAMENTO EANUAL/ALTA
exposicion de las medidas reunion PRL
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género en la Comision de
seguimiento

Considerar las variables
relacionadas con el sexo, tanto
en los sistemas de recogida de
datos, como en el estudio e
investigacion generales en las
evaluaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales
(incluidos los psicosociales),
con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en
las que los dafios derivados del

trabajo puedan aparecer

1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1
:
vinculados con el sexo. No :
obstante, deberan considerarse E
las metodologias de estas :
evaluaciones para asegurar quei
si se introduce la variable SEXO,
en los analisis, las unidades de E
anélisis y la presentacion de |
resultados sean de un tamafo E
tal, que se garantice en todo
momento el anonimato y la E
confidencialidad de las :
respuestas emitidas E

1
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s.Jofrc:

Area de actuacion: Violencia de género

Sensibilizar a la organizacion en una cultura inclusiva y apoyar a las victimas de violencia

de género.

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

2. Aplicar medidas que faciliten la situacion laboral y social de las victimas.

Informar a la plantilla a través de
los medios de comunicacion

interna de los derechos

reconocidos a las mujeres

victimas de violencia de géneroy 1

Muestra de

lcomunicaciones

de las mejoras que pudieran existir,
|

por aplicacién de los convenios
|

La empresa procedera a trasladar |
|

a la trabajadora victima de !

violencia de género que lo solicite N° de veces que se€

|
a otro centro de trabajo de la isolicita y n® de veces
|

misma o diferente localidad, sin  que se aplica
|

mermas en las retribuciones que
|
vinieran percibiendo. :
|

La trabajadora victima de violenciafi
de género tendra derecho a la

suspension del contrato al verse
obligada a abandonar el puesto de!
trabajo como consecuencia de ser

victima de violencia de género,

1
'N° de veces que se!
solicita y n° de veces

'que se aplica

A lo largo
. DEPARTAMENTOde la
1 1
'RRHH vigencia del
: :plan/ALTA
I I
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
B
1 1
1 1
1 1
1 1
! 'A lo largo
| DEPARTAMENTOde la
1 1
:RRHH :vigencia del
: plan/ALTA
I I
1 1
1 1
1 1
I Fm———— -
1 1
1 1
n A lo largo de
1 1
DEPARTAMENTO Ja vigencia
RRHH del
1 1
1

plan/ALTA
1

e e e e e e e e e e e e e e o e e e e e o e e = o e = e = = = = = =
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con reserva del puesto de trabajo
durante todo el periodo de
suspension que puede ir de los 3

meses hasta 24 meses.

Las salidas durante la jornada de

trabajo a juzgados, comisarias y "M o | q
o largo de

DEPARTAMENTO la vigencia

servicios asistenciales, tanto de la L
. i ‘Aplicacion de Ia
victima como de sus hijos/as y |

o ) imedida RRHH del
otros similares, seran - - !
) ) ! ! plan/ALTA
consideradas como permisos | | |
retribuidos. : : :
Aumentar la duracién del traslado | o
de centro de la mujer victima de E E E
violencia de género, con reserva | A lo largo de
N° de veces que se | _ ,
del puesto hasta 18 meses. P DEPARTAMENTO la vigencia
_ , 'solicita y n® de veces' !
Terminado el periodo la : _ ‘RRHH del
_ . que se aplica |
trabajadora podra solicitar el plan/ALTA

regreso a su puesto o la

continuidad en el nuevo.

Plan de igualdad 2023-2027
JOFRA SA



Pégina7 1

sJofrcn

8. IDENTIFICACION DE LOS MEDIOS Y RECURSOS NECESARIOS PARA LA
IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE CADA UNA DE LAS
MEDIDAS Y OBJETIVOS

Para llevar a cabo una correcta y adecuada implantacion de las medidas previstas en el
Plan de Igualdad, la empresa JOFRA SA se compromete a poner a disposicion todos y
cada uno de los medios materiales y personales de los que dispone y que resulten

necesarios a tal fin.

Asimismo, se emplearan recursos personales para incorporar la igualdad como uno de
los valores y pilares principales de la empresa, haciendo especial hincapié en el impulso

de laigualdad de género y la no discriminacion.
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO
Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El calendario de actuacién de cada medida contemplada en el Plan de Igualdad esta
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 tendra que
estar presente en todo ese tiempo y que se evaluara segun los indicadores descritos al
menos dos veces durante la vigencia del plan (a los dos afos del inicio y al final de su
vigencia). De todas formas, a continuacion, mostramos un cronograma con todas las

medidas y los plazos.

Como expondremos con mas detalle en el apartado siguiente, se emitiran informes de
seguimiento de forma perioddica conforme a lo dispuesto en el calendario de actuaciones.
Dichos informes incluiran al menos una evaluacion intermedia (a los dos afios 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 comision de seguimiento a partir de la
informacion facilitada por los responsables de cada medida segun los indicadores de
responsabilidad contenidos en el Plan.

Designar una persona responsable (y una

suplente) de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacién especifica en la materia
(agente de igualdad o similar), que gestione el
Plan, participe en su implementacion, desarrolle
y supervise los contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de seleccion,
promocién y demas contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la Comision de

Seguimiento.
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Habilitar un correo electrénico con acceso de los

miembros de la comision de seguimiento

Incorporar la perspectiva de género en la
elaboracion de normas, en los documentos y
planes estratégicos, asi como como en los

procesos y manuales de gestion de personal.

Publicar la informacion mas significativa sobre
todas las medidas contempladas en el Plan de
Igualdad, asi como las buenas practicas e
iniciativas innovadoras desarrolladas en este

ambito.

Revision del Manual de Seleccion con el fin de
garantizar que los procesos internos se rigen por
las politicas de no discriminacion directa o
indirecta por cuestién de sexo.

Q_Jofro
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Revisar que, en las ofertas de empleo, la
denominacién, descripciébn y requisitos de
acceso, se utilizan términos e imagenes no
sexistas, conteniendo la denominacion en neutro
o en femenino y masculino. En las ofertas de
empleo, ademas, se hara publico 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 procurara que al menos

una mujer participe en el proceso de seleccion.

Cubrir los puestos de mayor jornada
preferentemente con personal interno del sexo
infrarrepresentado, de manera que, de
producirse una contratacion externa (final) sea

ésta la de menor nimero de horas.

Aplicar el principio de que, en igualdad de
condiciones de idoneidad y competencia,
accederd al puesto vacante una mujer cuando se
trate de puestos, departamentos y/o actividades

masculinizadas de la empresa.

‘sjofro
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Facilitar anualmente a la Comision de
seguimiento la informacion de la distribucion de
hombres y mujeres segun area departamento,

puesto, tipo de contrato y jornada.

Establecer el principio en las vacantes a tiempo
completo de que, en condiciones equivalentes

de idoneidad, se contratara a la mujer

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

Recoger anualmente informacién sobre las
subrogaciones 'y nuevas contrataciones
desagregada por sexo, segun el tipo de contrato,

turno, jornada, y puesto.

Crear un procedimiento especifico para informar
de las vacantes a tiempo completo y/o aumento
de jornada, a través de los medios de
comunicacion de la empresa, y establecer a su
vez los criterios objetivos para tratar las
solicitudes.

‘sjofro
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Revision del Manual de Puestos de trabajo o las
fichas de puestos desde la perspectiva de

Difusiéon del nuevo Manual de Puestos al
personal responsable de la seleccion y gerencia
de los centros de trabajo.

Utilizar términos neutros en la denominacién y
clasificacion  profesional, procurando no
denominarlos en femenino ni masculino, y
revisar que la clasificacion profesional se ajusta

al principio de igualdad.

Anadlisis periddico de las condiciones de trabajo
de la plantila con perspectiva de género,
revisando que se respete en todo momento el
principio de igualdad y de no discriminacion y
garantizando la igualdad retributiva y de

contratacion en trabajos de igual valor.
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Construir o habilitar espacios femeninos, como
por ejemplo vestuarios, para facilitar la futura

incorporacion de mujeres.

La uniformidad se adecuara para el desempefio
de las funciones del puesto, teniendo en cuenta
las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin
gue responda a estereotipos de género ni atente
contra la dignidad de la persona

Facilitar anualmente a la comision de
seguimiento la informacién de las bajas

voluntarias desagregadas por sexo.

Facilitar anualmente a la Comision de
seguimiento la informacion de la distribucion de
hombres y mujeres segun area 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 comunicacion
de la empresa (por centro de trabajo o distinto
centro segun se acuerde) y verificar que dicha
comunicacion 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 contratacién externa (final) sea

ésta la de menor nimero de horas

sJO‘I"rcn
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En los puestos de trabajo que salgan a

concurso y promocion interna debera incluirse
en la correspondiente convocatoria como
mérito a valorar la acreditacion de cursos de
formacion en materia de igualdad y prevencién
de la violencia de género reconocidos por las

Administraciones PuUblicas.

Facilitar la promocion 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
gue ocupan puestos mas feminizados como por

ejemplo el puesto de Limpiador/a doméstica

Crear y actualizar anualmente un registro que
permita conocer el nivel de estudios y formacion

de la plantilla, desagregado por sexo y puesto.

Garantizar que las medidas de conciliaciéon de
la vida laboral, personal y familiar no son un

impedimento para la promocién profesional.

Realizacién 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 promocion
para su traslado a la Comisién de seguimiento.
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En igualdad de condiciones de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las mujeres
en el ascenso a puestos donde estan
infrarrepresentadas, con especial énfasis en los

puestos: Especialistas, cristaleros, etc.

Programar cursos y seminarios en materia de

igualdad de oportunidades y contra la violencia

de género dentro del Plan de Formacién

Se garantizara que los materiales didacticos
utilizados en los cursos no tengan contenidos
sexistas, ni refuercen estereotipos. Se empleara

lenguaje inclusivo.

Formacion en igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres a quienes integren los
mismos y 6rganos de seleccion del personal, asi
como a los componentes del 6rgano que
convoca y hacen el seguimiento de las bolsas

de empleo.

Impartir formacién en igualdad especifica para

las personas de la RLPT

Realizar formacion en igualdad para toda la
plantilla, prestando atencion a que reciban esta
formacion las nuevas contrataciones 'y

subrogaciones.

s.JO'I‘rc:
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Comunicar a la Comisién de seguimiento los
contenidos de los cursos de formacion en

igualdad de oportunidades

Difundir el plan de formacién para que llegue a
toda la plantilla, incluidas aquellas personas en

situacion de baja, excedencia, vacaciones, etc.

Facilitar la participacion de mujeres en acciones
formativas relacionadas con actividades
masculinizadas en la empresa garantizando la
plaza en el curso a las trabajadoras que lo

soliciten como medida de accion positiva.

Realizar la formacién, 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 finalizacion de la suspension de
contrato, por nacimiento, excedencias y bajas

de larga duracion.

Informar a la Comision de Seguimiento de la
evolucién formativa de la plantilla con caracter
anual, sobre el plan de formacién, fechas de
imparticion, contenido, participacion de hombres
y mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de curso y

numero de horas.

‘sjofro
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Extender los derechos de conciliacion a las

parejas de hecho.

Excedencia de un afio en caso de estudios
oficiales y de desarrollo de carrera profesional
con derecho a reserva del puesto de trabajo
siempre que se reunan los requisitos para

acceder a ella

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o
adaptacion de la misma temporalmente por
estudios. Una vez transcurrido el plazo
solicitado la persona volvera a su jornada

habitual siempre que el servicio lo permita.

Facilitar un proceso para la solicitud de
adaptacion horaria de la jornada, donde se
incluya el compromiso de los responsables por
facilitar dicha adaptacion (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 0 afinidad). Este
procedimiento contemplard los plazos de
solicitud y tramitacion.

Facilitar la ausencia de la persona trabajadora

en casos de emergencia familiar
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Considerar como retribuidos los permisos para
acompanfar a consultas médicas a menores de
edad, o mayores de 65 afos y personas
dependientes, con criterios debidamente
justificados y sélo por el tiempo indispensable
con un maximo de 15 horas anuales.
Superadas estas horas sera permisos no

retribuido o recuperable

sjofro

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 o0 convenio
regulador tengan establecidos unos
determinados periodos de tenencia de los hijos
que coincidan con periodo laboral, tendran
preferencia para adaptar sus vacaciones a
dichos periodos fijados en la sentencia o
convenio (vacaciones verano, navidad, semana
santa, puentes). Siempre que la organizacion

del servicio lo requiera

La acumulacion de lactancia se podra hacer en

jornadas completas de 20 dias naturales.

Unificar lactancia y vacaciones tras el permiso

por hacimiento

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 afios Cuidado de menores
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De 2 a 3 afios Cuidados de personas

dependientes

s.JO'I‘rc:

Posibilitar la unién del permiso de nacimiento
para hombres y mujeres a las vacaciones
tanto del afio en curso, como del afio anterior,

en caso de que haya finalizado el afio natural.

Realizar campafias informativas y de
sensibilizacion (jornadas, folletos...)
especificamente dirigidas a los trabajadores
hombres sobre las medidas de conciliacion

existentes.

Garantizar que las herramientas de gestion

permitan la explotacion de datos desagregados

por sexos en materia de retribuciones.

Realizar un registro salarial anualmente y una
auditoria salarial al menos una vez durante la
vigencia del plan. Englobaran toda la plantilla y
analizaran las retribuciones medias y medianas
de las mujeres y de los hombres, por y puestos,
incluyendo los salarios, los complementos

salariales y las percepciones extrasalariales.
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Revision periddica del equilibrio por sexo de la
plantilla y la ocupacién de mujeres y hombres
en los distintos puestos tomando como
referencia los datos de diagnéstico.

Buscar candidaturas de mujeres en &reas o
dptos. masculinizados, acudiendo a centros,
entidades u organismos formativos que nos
faciliten ampliar las fuentes de reclutamiento
para fomentar la contrataciébn de mujeres en
puestos y departamentos donde estén
infrarrepresentadas (CV de mujeres para que

los tengamos en cuenta para futuras vacantes).

Implantacion del protocolo de acoso sexual de

manera periddica (incluir un modelo de

denuncia y una canal concreto)

Realizar cursos de formacion a mandos y
personal que gestione equipos, y a la comisiéon
de seguimiento (titulares y suplentes) sobre
prevencion del acoso sexual y por razon de

sexo, orientacion sexual e identidad de género.
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Formacion especifica a todas las personas que
integran la Comision de Investigacion para

asumir las funciones asociadas a la misma.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un
mo&dulo sobre prevencion del acoso sexual y por

razén de sexo, orientacion sexual e identidad de

Formar a los delegados y delegadas de
prevencion en materia de acoso sexual y por
razén de sexo, orientacion sexual e identidad de

género.

Utilizar, en la pagina web, los logotipos que
acrediten que la empresa cuenta con un plan de

igualdad.

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

sexistas.

Realizar y difundir una Guia de lenguaje incluso y

difusién externa e interna

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

empresa

Informar a las empresas colaboradoras vy
proveedoras de la compafia de su compromiso

con la igualdad de oportunidades.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones
informacion especifica sobre el Plan de Igualdad y
el protocolo de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo y el protocolo de proteccion y ayuda
a las victimas de violencia de género (en el caso

de haberla incluido como anexo)

Realizar una campafia especifica de difusion
interna y externa del Plan de Igualdad y del

Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Difundir la existencia, dentro de la empresa de una
persona responsable de igualdad y de sus
funciones, facilitando una direccion de correo
electrénico y un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de

igualdad

Utilizar en las campafias 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 comunicacion
de la empresa los derechos y medidas de
conciliacion recogidos en la normay comunicar los
disponibles en la empresa que mejoran la

legislacion.

sJofrc:
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Disponer de los resultados del informe de

siniestralidad desagregado por sexos y por
categoria

Se realizara o revisard y se difundira el protocolo
de prevencibn de riesgos en situacion de

embarazo y lactancia natural.

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de
las normas de proteccién del embarazo y lactancia
natural y se informara a la Comision de

seguimiento

Traslado comités los cambios con la introduccion

de la perspectiva de género

Los reconocimientos médicos que realiza la
empresa tendrdn en cuenta la perspectiva de

género

Incorporar la perspectiva de género en la
elaboracion de campafias sobre seguridad y
bienestar.

Incluir la categoria 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

comision 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

Reunion con el Responsable de Salud Laboral
para la exposicion de las medidas aplicadas con
perspectiva de género en la Comision de

seguimiento

Considerar las variables relacionadas con el sexo,
tanto en los sistemas de recogida de datos, como
en el estudio e investigacion generales en las
evaluaciones en materia de prevencion de riesgos

laborales (incluidos los psicosociales)

Informar a la plantilla a través de los medios de

comunicacion  interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de
género y de las mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios colectivos ylo

incluidas en el Plan de Igualdad.
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La empresa procederd a trasladar a la trabajadora
victima 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 victima de violencia de género
tendrd derecho a la suspensiéon del contrato al
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de
género, con reserva del puesto de trabajo durante
todo el periodo de suspensién que puede ir de los
3 meses hasta 24 meses.

Las salidas durante la jornada de trabajo a
juzgados, comisarias y servicios asistenciales,
tanto de la victima como de sus hijos/as y otros
similares, seran consideradas como permisos

retribuidos, previa justificacion.

Aumentar la duracion del traslado de centro de la
mujer victima de violencia de género, con reserva
del puesto hasta 18 meses. Terminado el periodo
la trabajadora podra solicitar el regreso a su

puesto o la continuidad en el nuevo.

sJofrcn
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10. SISTEMAS DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad tienen como objetivo analizar el
desarrollo del plan y la implantacion de las medidas previstas, con el objetivo que la
comision de seguimiento y evaluacidon emita una valoracidn critica que permita tomar

decisiones de cara al futuro.
El reglamento de la comision de seguimiento es el que se detalla a continuacion.

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad en el seguimiento, evaluacion y cierre del mismo, asi

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

Quienes han participado en la negociacion del Plan de Igualdad han constituido la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunira de manera ordinaria

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

Esta comision sera paritaria y estara compuesta por 8 personas representantes por la
parte empresarial, y 8 personas representantes de las organizaciones sindicales que han

participado en la negociacion del plan de igualdad.

Tanto la parte empresarial como la parte social podran realizar cambios de las personas
titulares, siempre que exista comunicacion previa a toda la Comision de Seguimiento en

la que se dé a conocer qué persona o0 personas asumiran el cargo.

Todas las horas de reunion y preparacion de la comision de igualdad de los y las
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras seran consideradas como
tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario habitual. Los
gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las y los representantes legales
de los trabajadores y trabajadoras para las reuniones de la Comisién y las de preparacion

de la misma seran a cargo de la empresa.

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

la Comision.
Funciones de la Comision:
Las funciones de la Comisién de Seguimiento seran las siguientes:

* Revision anual de los indicadores como consecuencia de la evolucion 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.

Analisis de la puesta en préctica de las medidas adoptadas en materia de igualdad
de trato y oportunidades, para analizar su posterior modificacion o sustitucion por
otras que se consideren mas 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 funcion de los centros de trabajo.

Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolucion de los
indicadores (seleccion, formacion, promocion...) y objetivos alcanzados por cada
medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dandole la pu-

blicidad que se acuerde por la Comision.

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

puestas de medidas de prevencion.

Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
la informacion referida en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en ma-
teria de igualdad, de manera que la Comision 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 direccién de la Empresa, estudian-

dolas o resolviéndolas en el menor plazo posible.

La empresa y la Comision de Seguimiento mantendran una actividad constante
en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan
alcanzar una Optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de

los trabajadores y trabajadoras.

Funcionamiento de la comision:

1. La Comisién de Seguimiento se reunird anualmente y, a instancia de cualquiera

de las partes, de manera extraordinaria.
La convocatoria deberé siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fe-
cha, horay lugar de la reunién e ir acompafiada, en su caso, de la documentacién

necesaria.
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3. La Comisién quedara validamente 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 Comisién de Seguimiento, la parte empre-
sarial levantara acta de la reunion en la que se dejara constancia de los contenidos
tratados en la misma. El acta se realizard y procedera a la firma tras la reunion.
Sdlo en caso de que esto no fuera posible, se enviard posteriormente en un plazo

no superior a tres dias laborales.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la

Comision. Dicha comision queda constituida del modo que sigue:

En representacion de la empresa:

LSRR Responsable de RRHH
L Responsable Delegacion
L Administrativa
LT PRPT Técnico de Prevencion
ettt eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeetesseeeeeeeeeeeettnneaeeeteettta e aeaaearannnnnn Apoderado
LT PP PP PPPRPO Mando intermedio
LR P PP PP PPPPPP Director industrial
LT PP PP PP PPPTPPO Coordinador MA/PRL/Produccion

En representacion de los trabajadores y las trabajadoras:
CCO0

e Mujer RLPT

*  Hombre RLPT

* Hombre RLPT (Suplente)

-
(7))
O

+ Hombre RLPT

* Hombre RLPT
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*  Hombre RLPT (Suplente)
UGT

e Mujer RLPT

SIN REPRESENTACION

e Mujer (Ugt)
e Mujer (Ccoo)

Si por razones justificadas alguna de las personas anteriormente sefialadas hubiera de
cesar en su condicion de miembro de la comisién, esta circunstancia se comunicard a los
restantes miembros, procediendo a su sustitucion por otra persona designada por

empresa o por el sindicato correspondiente, segun el caso.

La comision se reunira anualmente para la actualizaciébn o en su caso revision tras la
recepcion de los sefialados informes de seguimiento. Ello sin perjuicio de la posibilidad
de reunirse en mas ocasiones si la evolucion del plan o la aparicibn de nuevas
necesidades asi lo aconsejan. En tal caso, la comisién podra reunirse a solicitud o
propuesta de la empresa o de los sindicatos. En este Ultimo caso, bastara con que asi lo

solicite razonadamente.

De esta forma se ha dejado fijada en el momento de esta constitucion de la comisién de
seguimiento la fecha de la préxima reunién tal y como se hace constar en el acta de

constitucién de la comision de seguimiento.

Esta misma comision sera la encargada de mediar en su caso para la solucién de los
posibles conflictos que puedan surgir respecto del cumplimiento o incumplimiento de las

medidas contenidas en el plan.
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11. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La comisién de seguimiento queda constituida del modo que sigue:

En representacion de la empresa:

&ttt eeeeeeeee e ereeeeeeeet— e aeeeeeeeeat e aaaaerrtra—., Responsable de RRHH
L Responsable Delegacion
LT PP PP PP PPPPPPPRPP Administrativa
LT U PR PP PPPPURRRRP Técnico de Prevencion
TP Apoderado
L PP Mando intermedio
L PP Director industrial
L TP PP PPPPPPPTPTON Coordinador MA/PRL/Produccion

En representacion de los trabajadores y las trabajadoras:

CCOO

e Mujer RLPT

¢ Hombre RLPT

¢ Hombre RLPT

¢ Hombre RLPT

e Mujer RLPT

SIN REPRESENTACION

e Mujer Cano (Ugt)

e Mujer (Ccoo)
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El reglamento de la comisién de seguimiento es el que se detalla a continuacion.

El presente Reglamento regula las condiciones de funcionamiento de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad en el seguimiento, evaluacion y cierre del mismo, asi

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

Quienes han participado en la negociacion del Plan de Igualdad han constituido la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunira de manera ordinaria

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

Esta comision sera paritaria y estara compuesta por 8 personas representantes por la
parte empresarial, y 8 personas representantes de las organizaciones sindicales que han

participado en la negociacién del plan de igualdad.

Tanto la parte empresarial como la parte social podran realizar cambios de las personas
titulares, siempre que exista comunicacion previa a toda la Comision de Seguimiento en

la que se dé a conocer qué persona o0 personas asumiran el cargo.

Todas las horas de reunién y preparaciéon de la comisién de igualdad de los y las
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras seran consideradas como
tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario habitual. Los
gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las y los representantes legales
de los trabajadores y trabajadoras para las reuniones de la Comision y las de preparacion

de la misma seran a cargo de la empresa.

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

la Comision.

Funciones de la Comision:
Las funciones de la Comisién de Seguimiento seran las siguientes:

+ Revision anual de los indicadores como consecuencia de la evolucion 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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Analisis de la puesta en préctica de las medidas adoptadas en materia de igualdad
de trato y oportunidades, para analizar su posterior modificacion o sustitucion por
otras que se consideren mas 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 funcion de los centros de trabajo.

Elaborar un Informe final de Conclusiones en el que se refleje la evolucion de los
indicadores (seleccion, formacion, promocion...) y objetivos alcanzados por cada
medida, proponiendo las recomendaciones que estimen oportunas, dandole la

publicidad que se acuerde por la Comision.

Realizar un seguimiento de los casos de acoso sexual y por razon de sexo y

propuestas de medidas de prevencion.

Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores y trabajadoras,
la informacion referida en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en
materia de igualdad, de manera que la Comision 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 direccion de la

Empresa, estudiandolas o resolviéndolas en el menor plazo posible.

La empresa y la Comision de Seguimiento mantendran una actividad constante
en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan
alcanzar una Optima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de

los trabajadores y trabajadoras.

Funcionamiento de la comision:

5. La Comision de Seguimiento se reunira anualmente y, a instancia de cualquiera

de las partes, de manera extraordinaria.

La convocatoria debera siempre contener el orden del dia fijjado, asi como la
fecha, hora y lugar de la reunion e ir acompafiada, en su caso, de la

documentacién necesaria.

La Comisién quedara validamente 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 Comision de Seguimiento, la parte
empresarial levantara acta de la reunién en la que se dejara constancia de los
contenidos tratados en la misma. El acta se realizard y procedera a la firma tras
la reunién. Solo en caso de que esto no fuera posible, se enviara posteriormente

en un plazo no superior a tres dias laborales.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de la

Comision.

Si por razones justificadas alguna de las personas anteriormente sefialadas hubiera de
cesar en su condicion de miembro de la comision, esta circunstancia se comunicara a los
restantes miembros, procediendo a su sustitucion por otra persona designada por

empresa o por el sindicato correspondiente, segun el caso.

La comision se reunird anualmente para la actualizacién o en su caso revision tras la
recepcion de los sefialados informes de seguimiento. Ello sin perjuicio de la posibilidad
de reunirse en mas ocasiones si la evolucion del plan o la aparicion de nuevas
necesidades asi lo aconsejan. En tal caso, la comision podra reunirse a solicitud o
propuesta de la empresa o de los sindicatos. En este ultimo caso, bastara con que asi lo

solicite razonadamente.

De esta forma se ha dejado fijada en el momento de esta constitucion de la comision de
seguimiento la fecha de la préxima reunién tal y como se hace constar en el acta de

constitucién de la comision de seguimiento.

Esta misma comision sera la encargada de mediar en su caso para la solucién de los
posibles conflictos que puedan surgir respecto del cumplimiento o incumplimiento de las

medidas contenidas en el plan.
12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Teniendo en cuenta que el Plan de Igualdad es un documento flexible con un fin, y que
consta de: medidas, indicadores, responsables, y plazos; todo lo dispuesto en este

documento podra ser modificado por decisidon de la Comision de Igualdad en caso de:

a) Detectar errores en el entendimiento o la implantacion 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 periodo establecido es insuficiente o, por el contrario,

demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

Para dichos cambios, se convocara una reunién para el debate y se seguird el
procedimiento de votaciones recogido en el reglamento de la Comision de Igualdad de la
empresa. En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una

difusién a toda la plantilla para que sean conocedores/as.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revision quedaran reflejadas en el
acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracién de préximos 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 distribucion de este documento, se deberd modificar para cumplir con las

obligaciones pertinentes en el plazo que la normativa designe.

Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la

mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la comision.

En caso de desacuerdo, la Comision de Igualdad podra acudir a los procedimientos y
organos de solucion autbnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién
paritaria de la comisién del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya

previsto para estos casos.
13. ANEXO |. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA EM PRESA

El presente Plan sera objeto de inscripcidn en registro publico como plan acordado entre
la empresa JOFRA SA y la mayoria de la representacién sindical de los empleados y

empleadas.

Con tal inscripcién en el registro se permitir4 el acceso publico a su contenido, a fin de
que todas las personas que puedan estar interesadas conozcan su argumento. Ademas,
la empresa realizara sesiones informativas para dar a conocer el Plan de Igualdad entre

la plantilla.
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14. ANEXO Il. FIRMAS DE LOS/LAS MIEMBROS DE LA COMI SION
NEGOCIADORA.

Los abajo firmantes, miembros de la comision negociadora, firman el presente Plan de
Igualdad:

En Avilés, a 3 de marzo de 2023.
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15. ANEXO IIl. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RA ZON DE SEXO.
1. INTRODUCCION

Conscientes, JOFRA, S.A. y la representacion de las trabajadoras y trabajadores, de la
necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y especialmente su
dignidad en el &mbito laboral, y dentro de la conviccién de que la cultura y valores de
JOFRA, S.A. estadn orientados hacia el respeto de las personas que integran la
organizacion, 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 razén de sexo en este ambito, de
conformidad con los principios inspiradores de la normativa internacional, europea y

nacional.

JOFRA, S.A. y la representacion de los trabajadores y trabajadoras son firmes en el
compromiso de evitar que se produzcan situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo. Asimismo, JOFRA, S.A. estd comprometida con su papel de garante de la
proteccion de los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que
tiene en relacion con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones
interpersonales que con caracter 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 fisica y moral, la consideracion
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, 15y 18 de la Constitucion, los arts. 4 y 17 del
Estatuto de los Trabajadores, los arts. 7, 8 y 48 de la Ley Organica 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
asi como al derecho de proteccion de la salud de todas las personas trabajadoras que se

recoge en la Ley 31/1995 de Prevencién 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 prevencion e intervencion frente al
acoso sexual y/o el acoso por razén de sexo, con la intencién de prevenir y, en su caso,
establecer un mecanismo que fije como actuar de man  era integral y efectiva ante
cualquier comportamiento que pueda resultar constit utivo de acoso sexual y/o por
razon de sexo.
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Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracion de principios, la definicion
del acoso sexual y acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que
pudieran ser constitutivas de estos tipos de acoso, incluidas las medidas de

formacion y sensibilizacidbn en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

2. Medidas proactivas 0 procedimentales de actuacion frente al acoso para dar

cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.
3. Identificacion de medidas reactivas  frente al acoso:
e Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

e Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima de acoso

sexual y/o por razon de sexo.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El acoso sexual y/o acoso por razon de sexo son conductas que estan totalmente

prohibidas en la organizacion 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-
tandosele su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida
en ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su condicién

laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion mediante
la prevencion de los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de

las conductas violentas y de acoso.

Dada la condicion del acoso sexual y/o por razén de sexo como riesgo psicosocial
en el ambito 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. velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de riesgos
y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas de acoso sexual
y/o por razén de sexo en relacion 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 razon de sexo. Asi 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 razon 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 méas adelante.

3. OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencién y solucion

de conflictos en materia de acoso sexual y/o por ra  zOn 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

consideracion, seriedad y prontitud, las denuncias que se presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razén de sexo en la

empresa.

Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones de acoso sexual y/o por

razon de sexo.

Investigar internamente, de manera agil, rdpida y confidencial las denuncias de
acoso sexual y/o por razén de sexo en aras a precisar si en la empresa se ha

producido dicha situacién.

Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de

investigacion hasta la resolucion definitiva del procedimiento.
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e Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion
gue sean necesarias en el caso de constatarse que ha existido una situacion de

acoso sexual y/o acoso por razon de sexo.

e Proteger a las personas que han presentado una denu  ncia de acoso sexual
y/o por razén de sexo, incluidas las personas que se presenten como testigos,
asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de intimida-
cion, persecucion o represalias. Considerandose cualquier accion en este sentido

objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

e Adoptar medidas disciplinarias  contra la persona acosadora cuando se cons-

tate la conducta denunciada.
4. AMBITO DE APLICACION

El protocolo serd aplicable a todas las personas que presten servicios en JOFRA, S.A. en
territorio nacional sin exclusiones, ni distincion por su naturaleza o vinculacién juridica,

incluyendo las personas trabajadoras de ETT.

También resulta de aplicacion a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la empresa, tales como personas en formacion, las que
realizan practicas no laborales, personas trabajadoras de contratas y subcontratas y
personas autébnomas que prestan servicios para la empresa, en aplicacion de los

procedimientos de coordinacién de actividades empresariales en materia preventiva.

El protocolo serd de aplicacién a las situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo

que se producen durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del mismo:

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

un lugar de trabajo

b) en los lugares donde las personas trabajadoras toman su descanso o donde

comen, o0 en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién

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 tecnologias de la informacion y de la

comunicacion (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 REVISION

El periodo de vigencia o duracion del protocolo de prevencién e intervencion frente al
acoso sexual y/o por razon de sexo sera 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 realizara una evaluacién intermedia a los dos afios y una evaluacion

final.

Los plazos para la revision del protocolo seran los determinados en el plan de igualdad
en el que se integre, en los términos previstos en el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de
octubre. Asimismo, se estara a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y

evaluacion del protocolo que forma parte del plan de igualdad.
El protocolo se revisara 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 prevencion e intervencion frente al acoso sexual

y acoso por razén de sexo.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion

de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera

sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion por
razon de sexo o sexual o determine la falta de adecuacion 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 procedera al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.
7. PRINCIPIOS

e Confidencialidad y anonimato

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas, o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. A partir de la
denuncia inicial, se asignaran codigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no
aparezca ningun nombre para no identificar a las personas hasta el informe de

conclusiones.

e Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucion 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 garantias debidas.

e Respeto vy dignidad a las personas

JOFRA, S.A. adoptaré las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion
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

presuncion de inocencia de ésta.

e |mparcialidad y contradiccion

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguird de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los

hechos denunciados.

e Restitucion de las victimas

Si el acoso sexual y/o por razén de sexo realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en

sus mismas condiciones.
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e Proteccion de Datos

Las personas implicadas en los procedimientos previstos en este Protocolo tienen el
deber de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo en el ejercicio de la investigacion y evaluacion de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin que pueda hacer uso de la informacion obtenida para beneficio propio o
de terceras personas, o en perjuicio del interés publico. Se dar& el debido respeto a la

normativa en Proteccion de Datos.

e Indemnidad frente a represalias

La garantia 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 accion realizada por la empresa con animo

de venganza seré la nulidad de la misma.

e Acompanamiento e informacion

Las personas implicadas podran hacerse acompafar bien por las organizaciones
sindicales o bien por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de

todo el proceso, asi como a estar informadas de la evolucion de la denuncia.

e Respeto a los derechos de las partes

La investigacion 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 fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias

tanto fisicas como psicolégicas que se derivan de una situacién de acoso.
8. CONCEPTO Y DEFINICION
a. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propdsito 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 consideracion que se trate de un

Unico episodio grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo
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esporadico, sino como algo insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se
considerara, en todo caso, discriminatorio, maxime cuando se condicione un derecho o

una expectativa de derecho a la aceptacion 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 titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso

sexual las conductas que se describen a continuacion:

e Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcidn de la existencia o no existencia de

poder estructural:
A) Acoso “quid pro quo” o chantaje sexual

Consiste en forzar a la victima 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 formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucion
0 a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder estructural, sea directa

o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.
B) Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, 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
posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el centro de

trabajo.

e Conductas constitutivas de acoso sexual

Conductas verbales
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Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion 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 telefonicas indeseadas; bromas o comentarios

sobre la apariencia sexual.
No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo
electrénico, mensajes de texto o de cualquier otro tipo de caracter ofensivo, de

contenido sexual.
Fisicas

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

acercamiento fisico excesivo o innecesario.
b. Acoso por razon de sexo

Segun el art. 7.2 de la Ley Organica 3/2007, constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto

de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La discriminacion por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con
su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituira una

discriminacién directa por razén de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerara, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a

la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso.

e Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin &nimo excluyente ni limitativo, una
serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcién del sexo u
orientacion sexual de una persona y con el propésito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso, evaluando en cada caso el impacto de la

conducta:
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e Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

e La exclusién de hombres o0 mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo,

cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.
e Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.

e FEvaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por

razon de su sexo/género.

e Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias

de la persona, por razon de su sexo/género.

Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucion,
0 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 razon de sexo en el

trabajo, la empresa adoptara las siguientes medidas:

« Difusion a la plantilla del protocolo de prevencién y actuacion en los casos de
acoso sexual o por razon de sexo. Se publicard este protocolo en la web de la
empresay en todos los medios de comunicacién que se dispongan, de forma que
todas las empleadas y empleados lo conozcan y sepan la intervencion a seguir

ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

« Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo, inculcando
atodas las personas trabajadoras los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad
y libre desarrollo de las personas trabajadoras. Asi mismo, se desarrollardn cam-
pafias de sensibilizacion, por medio de charlas, jornadas, folletos, material informa-
tivo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la acla-

racion de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

» Diagnostico previo de la situacion 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 dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre inter-

venciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La publicacion de
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estos datos se hard con el maximo de profesionalidad y se mantendra, en todo

momento, el anonimato de las personas afectadas.

« Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
a toda la plantilla. Se iniciara esta formacion por aquellos colectivos que, por su
organigrama o por antecedentes, son mas susceptibles de acoso y a las personas

que van a dar apoyo a la victima.

e Se asegurard que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral

se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo.

» Se favorecera la integracion de las personas trabajadoras de nuevo ingreso, evi-
tando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no

s6lo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

» Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los princi-
pios resefnados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitu-
des. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc.

que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

¢ Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo
de trabajo, la Direccion de la empresa se dirigird inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion de-
tectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se deri-

ven de su incumplimiento, y procedera a poner en marcha el protocolo.

Se mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salvaguardando

los derechos de las personas trabajadoras.
10. MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

a. COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE SITUACION ES DE
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Se constituird una Comision Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo como organo encargado de la tramitacion de todos

los procedimientos sustanciados conforme a lo establecido en el presente protocolo.
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Dicha Comision Instructora estara integrada por cuatro personas, dos por parte de
JOFRA, S.A.y dos por parte de la representacion de las personas trabajadoras, quedando

constituida por las siguientes personas:

e Por parte de JOFRA, S.A.:
- Responsable de RRHH
- Responsable de Seguridad y Salud

« Por parte de la representacion social se hara de forma rotativa en funcién de la
representatividad de los que conforman la comisién 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 comision instructora en

cada caso.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes, Tampoco podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de

persona denunciada o denunciante.
Este equipo tendra las funciones de:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo estable-
cido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la Direccién de
los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion y documen-
tacion que pudiera tener en relacién con el caso. Tendra libre acceso a
todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la de-
bida colaboracién que por parte del Equipo se le requiera. Pudiendo reco-
pilar informacién cualitativa y cuantitativa de los indicadores del servicio de

prevencion.

¢) 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 razén de sexo.
f) Velar por las garantias 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 Comision
Instructora trasladard al instructor o instructora designada por la Direccion toda la

informacién y documentacion de este, finalizando la funcién investigadora.

Para ello, se designa una persona instructora que sera la persona responsable de
impulsar y supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de
elaborar el Informe de conclusiones, ademas sera la persona encargada de la tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y
custodiara el expediente con su documentacion. En este sentido, se nombra a

gue ocupa el puesto de Responsable de Seguridad y Salud en Jofra S.A.

Asi, podrd nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona
técnica encargada del asesoramiento a la Comision Instructora. Sera necesario tener

experiencia en temas de acoso sexual.
Los gastos ocasionados por la Comision Instructora seran por cuenta de la empresa.
b. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

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 razén de sexo, asi como quienes sean conocedores de las mismas se formula
el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz y agil, pero a su vez también completo
y en el que se garantiza la préctica de las diligencias de investigacion necesarias. Dicho

procedimiento se activara con la denuncia activa a una de estas conductas.
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e Fase |. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiendose a través del

correo electrénico (canal@jofrasa.com) a la Comisién Instructora, quien sera la Unica

receptora de la totalidad de los casos a nivel nacional.

La denuncia de un caso de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo se
deberd 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 realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion
del procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo maximo de dos dias

desde la presentacion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta modelo):

Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
< Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
» Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

» Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene co-
nocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurri-

dos especificando lugar y fechas, etc.)
« Identificacion de posibles testigos.

« Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra informacién

que se estime pertinente.

Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presente una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la
persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de esta y niumero de

expediente.
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Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accion serda comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su

ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o acoso por razén de sexo como la persona
denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas siempre por la
representacion 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 Comision Instructora se viera
involucrada en un proceso de acoso o afectado/a por relacién de parentesco o afectiva,
amistad o enemistad manifiesta, de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata, o
por cualquier otro tipo de relacion directa respecto a la persona afectada o a la persona
denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad en el proceso,
guedara automaticamente invalidada para formar parte en dicho proceso. Ademas, la
persona denunciada o denunciante, quedara invalidada para intervenir en cualquier otro
procedimiento hasta la resolucion de su caso. En estos supuestos, cada una de las partes
determinard quién participard en la Comision Instructora para tramitar el expediente y

podran nombrarse personas sustitutas.
e Fase Il: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciard la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciard con una entrevista personal de la Comisién
Instructora con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su
declaracién. Se citara a la persona denunciante en un plazo méaximo de 72 horas a la
recepcion de la denuncia. Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima,
tras la declaracién de la persona denunciante, en un plazo maximo de 72 horas se citara
a la presunta victima para tomarle también declaracion y conocer su version de los hechos
de primera manoy, por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con
la persona denunciante y la victima, se notificara el inicio del procedimiento de

investigacion a la persona denunciada y serda citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona acosadora
y las interferencias durante el proceso de investigacion, la Comision Instructora podra

proponer medidas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucion.
Estas medidas en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo

en sus condiciones de trabajo, ni ninguna madificacién sustancial de las mismas.
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En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacién se encuentra la persona
afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra
llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigacion con cualquiera de las
personas implicadas, testigos, o0 terceras personas que se considere puedan aportar
informacién util, para poder concluir si es un caso de acoso sexual y/o0 acoso por razén

de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comisién Instructora dejara constancia en el acta o las

actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comision Instructora

dejara constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion seréa de 20 dias
(esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la denuncia,
siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacion de dicha duracion
estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria realizacion de
desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima por su propia
peticion, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad temporal

notificada.

La Comision Instructora trataré cada caso de manera individualizada, y velara por que la

victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creara un expediente fisico con la documentaciébn de todas las actuaciones

practicadas, que sera custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetara el derecho a la intimidad de las
personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la identidad

de las personas entrevistadas sera preservada.
e Fase lll: Resolucion

La Comision Instructora debera emitir un informe que presentara a la Comisién Instructora
para su valoracién. El plazo orientativo para la emision de dicho informe sera de 10 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la

finalizacion de la fase de investigacion.

El informe debe incluir la siguiente informacion:
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* Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados

por cada una de las partes implicadas.
« Descripcion de los principales hechos del caso.
* Resumen de las diligencias practicadas.

< Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de

medidas.
» Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.
* Firma de los miembros del equipo investigador.

La Comision Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas,
correctoras y disciplinarias a la Direccién. En el seno de la Comision Instructora de acoso
sexual y/o por razén de sexo las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre

que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
11. MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccién, una vez recibidas las conclusiones de Comisién Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la Comision Instructora, quienes deberan guardar

sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por

la Direccion, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, la
Comision Instructora trasladara esta conclusion a su informe para que la Direccién actie

en consecuencia.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la
persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe o con &nimo
de dafar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de

transgresion de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto de los Trabajadores.
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JOFRA, S.A. adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacion
vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo
actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las

siguientes:
e Actualizacién de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
e Adopcién de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.
e Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
e Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

e Moadificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la per-
sona victima de acoso sexual y/o por razén de sexo, se estimen beneficiosas para

Su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada

cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la preven-
cion, deteccion e intervencién frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo,

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

El presente procedimiento no impide el derecho de |  a victima a denunciar, en

cualquier momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi

como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal. S I se procediera a formular denuncia
por cualquiera de estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comision
Instructora.
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16. ANEXO 1

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON
DE SEXO

|. Solicitante

Persona afectada
Representacion de la plantilla
RRHH

Servicio de prevencion

Otros/as (especificar)

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:

Teléfono:

Email;

Domicilio a efectos de notificaciones:
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[ll. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, 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 RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento
previsto en el protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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