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0.PREAMBULO

0.1. Compromiso de la Empresa con la Igualdad

Conforme a lo previsto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y como
principio estratégico permanente y transversal a toda la organizacién, CEDINSA CONSERVACION S.L. declara su voluntad de
hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la adopcion de las medidas preventivas
y correctoras necesarias para que en nuestra organizacion no pueda producirse discriminacion alguna, directa ni indirectamente,

por razén de sexo, sea cual sea la circunstancia o condicién de las personas que lo integran.

Somos conscientes de que nuestra gestion tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y
por este motivo, hemos asumido el compromiso de elaborar un Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la

entidad, siguiendo las directrices que marca la legislacién en la materia.

En ese sentido, la Direccion se compromete a consolidar una cultura de igualdad de oportunidades y trato que promueva la
eliminacion de estereotipos en un sector representado mayoritariamente por hombres, implantando todas aquellas medidas de

accion positiva que ayuden a eliminar las diferencias que pudieran detectarse.

Especialmente se respetara el principio de igualdad de género en la contratacién y en el desarrollo de la carrera profesional y se

integrara en todas las actuaciones que impliquen gestién y mando sobre personas.

Asi, afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una modernizaciéon de nuestro sistema de gestion que repercutira

directamente en nuestra estructura interna y contribuira al avance social encaminado a conseguir una igualdad real y efectiva.
0.2. Resultados del Diagnéstico de Situacion

Del diagnostico de situacion realizado debemos destacar los siguientes aspectos que marcaran las lineas maestras que

conformaran el Plan de Igualdad de Cedinsa Conservacio:

En primer lugar, hay que tener en cuenta que el 19,78% de la plantilla representa a las mujeres y el 80,22% a los hombres se trata

de una Empresa con una escasa representacion de mujeres de manera que estas representan el 19,78 % del total de la plantilla.

Esto hace que existan puestos en los que la representacion femenina o bien es muy baja, esto se debe entre otros aspectos, a

que, tradicionalmente, en el sector de la Construccion de la presencia del hombre ha sido muy mayoritaria.

Para cambiar esta situacion, se ha de hacer un ejercicio de dar a conocer el sector entre las mujeres como una apuesta por el
empleo estable y de calidad, para incorporar a mujeres a la Compania sobre todo en los puestos de administracion y de

mandos intermedios donde su presencia ha sido escasa
.Asi, la contratacion de personal se ve limitada a la cobertura de bajas asi como la cobertura de trabajos eventuales y estacionales

Por otra parte, no ha existido un crecimiento organico sostenido de manera que la cartera de clientes se ha mantenido mas o

menos estable sin variaciones, lo que limita la existencia de vacantes



Sentados estos factores productivos y organizativos que condicionan los resultados del diagndstico de situacion, y por tanto,
la adopcién de medidas en el presente Plan de Igualdad, destacaremos los puntos mas importantes encontrados en el

diagnostico y sobre los que se van a trabajar a lo largo de la vigencia del Plan

El primer aspecto para sefalar es que se trata de una Empresa con una escasa representacion de mujeres de manera que

estas representan el 19,78% del total de la plantilla.

Esto hace que existan puestos en los que la representacion femenina es baja, se debe, entre otros aspectos, a que,

tradicionalmente, en el sector de la Construccion de la presencia del hombre ha sido predominante.

En lo que se refiere a la promocién profesional, la Empresa no ha experimentado crecimiento organico, como hemos explicado
anteriormente, por lo que, salvo alguna promocién interna, no ha habido posibilidad real de promocion de la plantilla (ni de hombres

ni de mujeres).

No obstante, es necesario preparar a las mujeres que han evidenciado potencial de crecimiento para que puedan ocupar las

plazas vacantes que se produzcan para evitar asi los llamados "techos de cristal" o el estancamiento profesional.

En ese sentido, ya se han adoptado algunas medidas previas como la incorporacién a una formacién para mujeres pre-directivas

a una trabajadora de la Empresa.

En cuanto a la retribucién, se evidencia en el diagndstico de situacién la posible existencia de diferencia salarial en algunos

puestos. Pero sera la auditoria la que nos permita conocer con exactitud el alcance y los puestos afectados por la misma.

Por ese motivo, lo primero que se debe hacer en este capitulo es conocer con exactitud la situacién real en las retribuciones con

perspectiva de género sin perjuicio del deber de cumplir

El objetivo de eliminar la desigualdad de remuneracion vy, prioritariamente, aquella que haya sido generada por discriminacion

directa o indirecta.

En cuanto al Ejercicio Corresponsable de Derechos de la Vida Personal, Laboral y Familiar del diagnéstico se desprende que
mientras los permisos de corta duracién establecidos por Ley o Convenio son disfrutados por la inmensa mayoria de la poblacién
masculina, las medidas de conciliacién de mayor duracién y repercusion salarial, excedencias y reducciones de jornada, no son

practicamente adoptadas por los hombres.

De esta manera, siguen siendo las mujeres las que sacrifican horas de trabajo activo por el cuidado de familiares lo que repercute

en su salario y en su carrera profesional.

Por lo tanto, se requiere una campafa de dar a conocer las medidas de conciliacion existentes a los hombres que integran la
plantilla asi como dar mayores facilidades a las permitidas por la legislacion vigente para que el hombre se corresponsabilice de

la vida familiar evitando discriminaciones indirectas en las carreras profesionales.



En cuanto al acoso laboral y sexual, aunque la compafia no ha detectado ningln caso ni ha existido denuncia alguna en los

ultimos anos, ello no obsta para seguir manteniendo medidas.

0.3. Objetivos generales del Plan de Igualdad

Los objetivos generales que se marcan en este Plan de Igualdad son los siguientes:

»  Favorecer una cultura corporativa que impregne todos los ambitos de la Empresa.

*  Asegurar el acceso al empleo de igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

»  Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de la Empresa.

»  Formar y sensibilizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla, con niveles especificos
en funcion de su impacto.

*  Garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

»  Facilitar la conciliacién y corresponsabilidad de la vida laboral, personal y familiar.

*  Asegurar la utilizacion de un lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la
Empresa.

*  Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo en la Empresa.

*  Asegurar las condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de género.

*  Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de riesgos laborales.

Tanto estos objetivos como los particulares de cada apartado responden a las aspiraciones e intenciones que se

compromete la empresa a mantener en aras de salvaguardar su voluntad de hacer efectivo el derecho de igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres en toda la empresa

1.1.1 -Proyecto de Desarrollo e Implementacion del Plan de Igualdad

Cedinsa Conservacioé con la realizacion del Plan de Igualdad, manifiesta su voluntad de garantizar la mejora de aspectos
relevantes que fomenten la insercion de las mujeres en el sector de la construccion, y contribuir a poner en marcha medidas

relevantes para alcanzar dicho propdsito, con el objetivo de:

Incluir la perspectiva de género en las politicas de gestion de la empresa para garantizar la plena igualdad de acceso, participacion

y representacion de las mujeres, de todas las edades y condicion, en todos los ambitos y a todos los niveles.

Introducir el Principio de Igualdad de Oportunidades y Trato como una maxima de calidad en la gestion dentro de la responsabilidad

social corporativa, con relacién al impacto en todas aquellas empresas relacionadas tanto clientes como proveedoras.

Hacer extensible y difundir este principio a nivel social, para remover los estereotipos y roles de género altamente arraigados en

el sector de la construccion.

Hasta la fecha se aplica el Convenio Colectivo del sector de la Construccion

En dicha normativa, suscribimos como indica el Convenio Colectivo Estatal del sector de la Construccién el
Articulo 151 Igualdad de oportunidades y no discriminacion:

1) Las partes firmantes del presente Convenio, conscientes de la necesidad de seguir avanzando en
la igualdad de mujeres y hombres en el ambito laboral, e incidir en la igualdad de trato y no
discriminacion de género, asi como en la eliminacion de estereotipos, fomentando el igual valor de



hombres y mujeres en todos los ambitos, se comprometen a adoptar las medidas que estimen
necesarias y acuerdan llevar a cabo diferentes actuaciones en base a los siguientes principios:

a) Promover la aplicacion efectiva de igualdad de oportunidades en la empresa en cuanto el
acceso al empleo, a la formacién, a la promocion, a la proteccién a la maternidad y en las
condiciones de trabajo.

b) Prevenir, detectar y erradicar cualquier manifestacién de discriminacion, directa o indirecta.

c) Identificar, conjuntamente lineas de actuacion e impulsar y desarrollar acciones concretas en
esta materia.

Impulsar una presencia equilibrada de la mujer en los ambitos de la empresa

Objetivos especificos

Introducir el Principio de Igualdad de Oportunidades como una maxima de calidad en la gestion, dentro de la responsabilidad

social corporativa de la empresa.

Contribuir a asegurar una formacién con perspectiva de género, en los /las profesionales del sector del transporte internacional.

Garantizar un clima laboral positivo e inclusivo en términos de género.

Favorecer desde el sector de la construccion, lineas coordinadas de actuacion entre instituciones y organismos publicos para

promover la igualdad entre mujeres y hombres, con el fin de optimizar los programas y las acciones.

Fomentar la orientacién profesional para promover la eleccién de perfiles profesionales en nuestro sector.
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2.. Informacién Corporativa

2.1Cedinsa Conservacio S.L.

Datos de la empresa

Razén social Cedinsa Conservacio Sl

CIF B65415382

Domicilio social Carretera c-16 (km 80.5. Centre de Control), Puig-reig, 08692, Barcelona
Forma juridica Sociedad limitada

Afos de constitucion 2010 (11 afos)

Responsable de la entidad

Nombre Rosa Lara De la Rubia

Cargo Directora de explotacion

Teléf.. 932291060

e-mail rir@cedinsa.net

Actividad Construccion y mantenimiento carreteras

Sector actividad

CNAE 4211 - Construccioén de carreteras y autopistas

Descripcion de la actividad Construccion de autopistas, carreteras, campos de aterrizaje, vias férreas y
centros deportivos

Dispersion geografica y ambito de Dispersién geografica autonémica (Catalufia) / Ambito de actuacion

actuacion nacional
Dimension Mujeres Hombres Total
Personas trabajadoras 9 85 94

Centros de trabajo

C16 PUIG REIG 3 26 29
C17 GURB 2 25 27
C25 GURB 3 17 20
C25 CALAF 10 10
C35 LLAGOSTERA 1 7 8

Facturacion anual (€) 14.709.203M (€)




Organizacion de la gestion de personas

Dispone de departamento de personas Si
Certificados o reconocimientos de igualdad obtenidos No

Mujeres Hombres Total
Representacion legal y/o sindical de las Trabajadoras y Trabajadores 0 5 5

Eduard Fabre Rosell, Xavier Solé Solanellas, Joan Melo Beltran, Antonio Serrano Navarro, Antonio Garcia Lopez
3 Ambito Personal, entrada en vigor, Duracion y Vinculacién a la Totalidad del Plan

3.1 Ambito personal

Las medidas contempladas en el presente Plan de Igualdad resultan de aplicaciéon a todas las personas
trabajadoras de la mercantil Cedinsa Conservacio S.L.

3.2 Entrada en vigor, duracion y vigencia

Este Plan de Igualdad entrara en vigor a la firma de este y tendra vigencia hasta el 31 de diciembre de 2023.
El presente plan se configura como un conjunto de medidas con vocacién dinamica y con caracter temporal hasta
el 31 de diciembre de 2023.

Las partes se comprometen a iniciar la negociacién de un nuevo Plan con seis meses de antelacion a dicha fecha,
y en el supuesto de que, llegado el 31 de diciembre de 2023 no haya sido acordado un nuevo Plan, el presente
se entendera prorrogado, a fin de concluir las negociaciones del mismo por un plazo de seis meses.

Sin perjuicio de lo anterior, anualmente, en funcion de las necesidades que se detecten, en la comision se puedan
modificar o incorporar acciones al plan, después de su negociacion y en caso de que exista el correspondiente
acuerdo.

A la finalizacién de la vigencia se elaborara un informe del cumplimiento del Plan.

El presente Plan de Igualdad lo es a salvo de las condiciones mas beneficiosas que pudieran tener las personas
trabajadoras vinculadas al Plan en el Ambito Personal. Si las condiciones fueran mejoradas por negociacién
colectiva o individual posterior, prevaleceran estas.

3.3 Vinculacion a la totalidad

Las condiciones pactadas en el presente Plan de Igualdad, cualquiera que sea su naturaleza y contenido, forman
un todo organico e indivisible y, a efectos de su aplicacién practica, seran consideradas globalmente, asumiendo
las partes su cumplimiento con vinculacion a la totalidad del mismo.

En el supuesto de que la autoridad o jurisdiccion competente, en uso de las facultades que le son propias, no
aprobara o resolviera dejar sin efecto alguno de las clausulas de este Plan, éstedebera ser revisado y
reconsiderarse en su integridad.



A estos efectos, las partes signatarias de este Plan se comprometen a reunirse dentro de los diez dias habiles
siguientes al de la firmeza de la resolucion correspondiente con el objeto de resolver el problema planteado.

Si en el plazo de cuarenta y cinco dias habiles a partir de la fecha de la firmeza de la resolucién en cuestion las
partes signatarias no alcanzasen un acuerdo, se comprometen a fijar el calendario de reuniones para la
negociacion del Plan de Igualdad en su totalidad.

4. Proceso de Seleccion, Contratacion

En esta area se engloban medidas que tienen como objetivo el acceso al empleo de mujeres y hombres en
igualdad de condiciones, favoreciendo una composicién equilibrada de la plantilla en todas las actividades que
realiza la Empresa.

4.1.0bjetivos

*  Asegurar que los procesos de acceso, seleccion y contratacion cumplen con el principio de igualdad de
trato y de oportunidades basados en criterios objetivos.

»  Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes grupos y categorias
profesionales de la Empresa.

* Incorporar a las mujeres en aquellas vacantes de puestos en los que no tengan representacion, o bien
exista una diferencia de representacion superior al 10% entre hombres y mujeres

4.2 Medidas

»  Establecer un protocolo de seleccidn con ausencia de toda discriminacion y que favorezca la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

« En las ofertas de empleo se utilizara un lenguaje inclusivo y no sexista, eliminando los estereotipos de
género.

»  Enlas ofertas de empleo se hara publico el compromiso de la Empresa con la igualdad de oportunidades.

*  Recoger informacion sobre los impedimentos constatados por la Empresa en la busqueda de personal
para puestos vacantes.

* Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten a las mujeres a ocupar puestos en los que estan
poco o nada representadas.

* Para cada puesto ofertado en aquellos donde no hay ninguna mujer, tendra que procurarse que, al
menos, una mujer forme parte del proceso de seleccion.

«  Dar a conocer los sectores en los que la Empresa participa, asi como sus condiciones laborales, con el
objetivo de atraer al mejor talento femenino, priorizando los puestos en que exista una diferencia
superior al 10% entre hombres y mujeres o en los que las mujeres no estén representadas. Dicha
campafia tendra KPI's de manera que se pueda medir su impacto.

4.3 Indicadores

* N°y porcentaje de candidaturas femeninas y masculinas presentadas.
* N°y porcentaje de contrataciones por puesto.

»  Datos actualizados sobre la distribucién de la plantilla.



» N°de hombres y mujeres contratados en puestos en lo que exista una diferencia de
representacion superior al 10%.

Comprobar el cumplimiento de los KPI establecidos en la campafia nacional de marca de empleador. La politica de
Selecciéon garantiza la igualdad en el acceso al puesto de trabajo y no existen barreras de acceso ni para hombres ni para
mujeres. Sin embargo, esto no se ve reflejado en mayor presencia de mujeres, debido al alto grado de masculinizacién del
sector de la construccion, y la poca demanda por parte de las mujeres para acceder a las ofertas de los perfiles mas

solicitados.

Los procesos de seleccion que se llevan a cabo e Cedinsa Coservacio son igualitarios: el objetivo del proceso de eleccion
es encontrar a la persona que mas se ajuste a las caracteristicas de puesto, dandose prioridad al perfil demandado y en
ningun caso al género, aunque no hay un procedimiento definido, para garantizar el acceso igualitario a la empresa y que
los procesos de seleccion no incluyan sesgos discriminatorios en ninguna de sus fases (peticién de personal,

publicacion de ofertas, reclutamiento, entrevista, etc.).

Los perfiles de los puestos, los definen Direccion y RRHH.
Los factores que determinan que se inicie un proceso de seleccion son los siguientes:

*  Necesidades de produccion que exigen la incorporaciéon de nuevo personal.
» Cambios en las circunstancias: bajas, salidas de la empresa (despidos y/o bajas
voluntarias, etc.)
La incorporacién de personal esta validada directamente por la Direccion tras estudiar las solicitudes de personal.

+  Se busca una persona exclusiva para el puesto de trabajo en concreto, teniendo en cuenta todas las
circunstancias de este.

Las caracteristicas que mas se valoran en los candidatos/as, son formacion y experiencia en el puesto.
En puestos que implican relacion con clientes se valora ademas capacidad para las relaciones personales.

Desde Cedinsa se identifica que lo habitual cuando queda un puesto vacante es promocionar al segundo dependiente
jerarquicamente de esa posicion atendiendo habitualmente a la ‘sucesion natural’. Si la persona no posee los conocimientos,

habilidades o titulacién requerida para el puesto, la vacante pasa a un proceso externo.
Para la busqueda de perfiles fuera de la organizacion, lo métodos de atraccion de candidatos son:

e Boca a boca entre compafieros
e Bolsade Cvs

e Extrabajadores de la organizacion

No existe ningun Manual que recoja los perfiles de los puestos de trabajo, de momento las personas responsables de las diferentes
areas de negocio son las que disponen del conocimiento y ayudan a definir los requisitos de necesario cumplimiento para evaluar

las candidaturas

La decision final respecto a la incorporacion de una persona es tomada por la persona responsable directa de la posicion profesional

donde se produce la nueva incorporacion de personal.

La menor incorporacion de mujeres a la empresa se deben a las barreras socio laborales que define el propio sector, y a las
caracteristicas propias del puesto de trabajo que en muchas ocasiones se alejan de las preferencias profesionales del colectivo

femenino.



Estas barreras se concretan en el trabajo de campo propio de la construccion. A la hora de buscar encargados o operarios de
mantenimiento de infraestructuras hay un déficit total de mujeres desocupadas que quieran optar al puesto de trabajo, no llegan
curriculos femeninos. EI 90% de los CV que llegan de forma espontanea son masculinos, el 10% siempre es mayoritariamente de

personal que ha realizado tareas administrativas.

5.Formacion

Cedinsa Conservacié considera la formacion como elemento fundamental para el desarrollo y satisfaccion de sus empleados, y

como herramienta de desempefio eficaz de los retos a los que se enfrentan los equipos diariamente.

El proceso de Formacion de Cedinsa Conservacid no esta recogido formalmente. Actualmente se esta trabajando en su

elaboracion y esta prevista la implementacion de una herramienta que permita digitalizar el proceso.

Anualmente, el equipo de Recursos Humanos y los responsables de area conjuntamente realizan un analisis de deteccion de

necesidades formativas, para posteriormente definir un Plan de Formacién aplicable a toda la organizacion.

La solicitud de formacion se puede realizar de forma individual o propuesta por el responsable de area. Si la solicitud es individual,

esta siempre deber ser validada por el responsable directo en base a alguno de los criterios expuestos a continuacion:

e Esun requerimiento legal del puesto
e Aporta un valor afadido al puesto o a la organizacion

e Mejora las habilidades del empleado

Los tipos de acciones formativas que se realizan en el Grupo Cedinsa son:

e Formacion técnica y especifica de cada puesto de trabajo.
e Formacion en Calidad y Medio Ambiente.

e Formacion en Prevencion de Riesgos Laborables.

e  Formacién en Idiomas.

e Formaciéon en Software.

La solicitud se realiza mediante la cumplimentacién de una plantilla que se envia mediante correo electrénico al departamento de
Personas. El equipo de Recursos Humanos revisa las solicitudes para asegurar que cumplen los requerimientos anteriores y
aprueban o rechazan de forma definitiva la solicitud. Las solicitudes que han sido aprobadas se recogen en un documento Excel
donde se reflejan las solicitudes y necesidades de toda la organizacién de forma anual. Las solicitudes rechazadas actualmente

no se estan registrando en ningun apartado por lo que desconocemos el volumen de las mismas.
El documento donde se registran las solicitudes validadas para su posterior gestion recoge los siguientes datos:

e Trabajador

e Centro de trabajo

e Tipologia o area del curso
e Horas Realizadas

e Meétodo de la formacion

La asignacion y distribucion de la formacion se realiza por sociedades, en base a un presupuesto total. El porcentaje de dedicacion

economica por trabajador es proporcional al gasto total del trabajador.

Las mujeres acceden a la formacion que realiza la empresa igual que los hombres, aunque las diferencias se observan con relacion



al tipo de formacion que realizan ellas y ellos, ya que estan relacionadas con los respectivos puestos de trabajo que ocupan y las

diferentes competencias profesionales que se requieren para su desempeiio.

Las mujeres, se agrupan en categorias de perfiles Administrativos, se han formado principalmente en el manejo de diferentes

programas informaticos, de gestion y de internet.

Dentro de esta area se encuadran las medias encaminadas a lograr, con acciones formativas, la equiparacion de oportunidades

entre hombres y mujeres, y la sensibilizacion en materia de igualdad.

5.1.0bjetivos

Lograr una mayor presencia de mujeres en puestos de trabajo donde no tengan presencia.
Fomentar el conocimiento de la perspectiva de género en todos los ambitos de la Compafiia
5.2 Medidas

Establecer un plan de formacién que facilite el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad.

La formacion presencial interna se realizara preferentemente dentro del horario laboral. Se favorecera la formacion
semipresencial o a distancia, dentro del horario laboral.

Informar a la Comision de Seguimiento sobre el plan de formacion, su ejecucién y la participacién por tipo de cursos
desagregados por sexo.

Comunicar a las personas en situacion de excedencia con derecho a reserva de puesto o con reduccién de jornada por
motivos familiares, de la oferta formativa de la Empresa.

Disefiar programas formativos para impulsar la promocion y el desarrollo de las mujeres en la Empresa, en los puestos
en los que estén poco o nada representadas.

Contratar a una Empresa para controlar la formacion y el registro de la misma en términos de

igualdad y los motivos de la misma.

5.3 Indicadores
N° de participantes en acciones formativas desagregadas por sexo, puesto, materias impartidas, centros, jornadas y
horas destinadas a la formacion.

N° de tipo de actividad y participantes en acciones de sensibilizacion sobre la igualdad de oportunidades.

Informe con las acciones formativas desagregadas por sexo.

6.Promocion Profesional

Dentro de esta area se engloban todas aquellas medidas cuyo objetivo consiste en fomentar la promocién interna en

igualdad de oportunidades.

6.1.0bjetivos

Existencia de igualdad efectiva en el desarrollo de la promocién profesional.



6.2 Medidas

e Favorecer, en aquellas vacantes a cubrir por promocion profesional interna y en igualdad de condiciones,

o Establecer programas de promocion enfocados a las personas identificadas con potencial, con el objeto de que les
permitan adquirir las habilidades y competencias necesarias para acceder a aquellas vacantes que puedan surgir en

puestos de mayor importancia dentro de la Compafiia

6.3 Indicadores

o Estadistica anual desagregada por género de las solicitudes de movilidad interna y porcentajes de las solicitudes
aceptadas.

e N°y porcentaje de trabajadoras y trabajadores participantes en acciones de formacién para la promocion.

En Cedinsa Conservacid, se apuesta por la promocion interna, y esta se realiza en funcién del mérito profesional.
La jefatura del departamento es la que tiene el mayor conocimiento de las personas de su equipo, y por tanto es la

responsable de realizar las menciones para su promocién y de poner en valor al personal que trabaja a su cargo,

realizando un informe con los aspectos mas destacados a nivel de méritos profesionales.

En ultima instancia la decision final la tiene la Direccion.

En Cedinsa Conservacid, no se observan dificultades para la promocion de las mujeres. No existen Planes de Carrera

para potenciar la promocion en la empresa.

No se han producido promociones durante el ultimo afio, debido a que la actividad empresarial ha sido decreciente con

relacion a otros afios, con motivo de la recesion del sector de la construccion.

Los hombres se agrupan en mayor medida en perfiles de Operaciones y Obras, (Encargados, oficiales, conductores,

peones, etc.),en el nivel de encargados so6lo encontramos hombres, y las mujeres lo hacen

mayoritariamente en las posiciones de administracion, ampliamente feminizadas en todos los sectores, aunque también

estan tomando posiciones, y como responsables.

7. Clasificacion Profesional

7.1.0bjetivos

e Reuvisar los sistemas de clasificacion profesional en la Empresa con perspectiva de género.

e Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la Empresa.



7.2 Medidas

e Realizar una evaluacién de puestos de trabajo que sea objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de

la organizacion

Agrupacion Categorias

AGRUPACION POR CATEGORIA

PROFESIONAL DEFINICION DEL PUESTO

Dirije y es el responsable de la efectiva realizacion de las operaciones y actividades de su area.
PLanifica econémicamente las actividades de su drea. También convoca, participa y pilota las
JEFE DE AREA reuniones de seguimiento, establece indicadores y coordina las revisiones del mismo, analiza los
trabajos que se llevan a cabo en su drea detectando posibles riesgos o deficiencias para su
eliminacién o minimizacién. Coordina a un equipo de mas de 25 personas.

Se encarga de la organizaciény planificacién de las actividades de Conservacién y Explotacién de
RESPONSABLE DE EXPLOTACION las infraestructuras, la mejora de los procesos productivos y de la organizacion del personal.
Coordina a un equipo de hasta 15 operarios.

Responsable de gestionar y coordinar las reclamaciones patrimoniales de la compaiiia. Vigilar las
zonas de proteccion de la via para detectar

TECNICO obras, usos o publicidad no autorizada. Elabora expedientes de reclamacion de los accidentes
producidos en la carretera. Hace seguimiento con las compafiias de seguros y abogados, de todas
las reclamaciones

Atender el Front Desk de la oficina, supervisa que se lleven a cabo todas las actividades de la
ADMINISTRATIVOI/A oficina y gestiona todos los procesos administrativos. Contabiliza facturas, trata con proveedores y
controla los partes de trabajo de los operarios.

Coordinar al grupo de operarios y efectuar trabajos de mantenimiento y conservacién de la
carretera, retirar obstaculos para poder mantener en condiciones de seguridad y viabilidad la
ENCARGADO MANTENIMIENTO infraestructura \fiaria; trabajos de limpieza, re_paraciér]g recglocacién y mantenimiento de todos los
INFRAESTRUCTURA elementos funcionales de la carretera; trabajos de vigilancia y control del estado de la carretera;

eventualmente aplicacién de fitosanitarios, extension de fundientes en viabilidad invernal. Realizar
instalaciones de aparatos eléctricos, reparar y mantener los componentes de iluminacion, equipos
de control y distribucién eléctrica.

Efectuar trabajos de mantenimiento y conservacion de la carretera, retirar obstaculos para poder

mantener en condiciones de seguridad y viabilidad la infraestructura viaria; frabajos de limpieza,

RARIO MAN reparacién y recolocacién y mantenimiento de todos los elementos funcionales de la carretera;

I%PFERAESTRUC'I:IIJERT\'SWENW trabajos de vigilancia y control del estado de la carretera; eventualmente aplicacién de

fitosanitarios, extension de fundientes en viabilidad invernal. Realizar instalaciones de aparatos

eléctricos, reparar y mantener los componentes de iluminacién, equipos de control y distribucién
eléctrica.

8. Auditoria Retributiva

En relacion con la Auditoria Retributiva, debemos resaltar que por parte de la compainiia se ha llevado a cabo un analisis exhaustivo
de las retribuciones salariales percibidas por los trabajadores que la componen. Este analisis se aporta como Documento Anexo
con todo detalle.

Del mismo, podemos extraer que la politica salarial de Cedinsa Conservacio es igualitaria y se retribuye a las personas segun el

salario determinado por convenio, para cada categoria profesional y en relacién con funciones y responsabilidades



desempefiadas, no existiendo diferencias de género en este ambito. Los aumentos salariales van ligados a la revision del convenio

colectivo, acatando la normativa vigente.

Como punto importante, cabe destacar que, en algunas categorias, se puede apreciar cierta brecha salarial, que en ningun caso
responde a una desigualdad entre hombres y mujeres, si no que se debe al grado de responsabilidad de cada puesto, que, al
final, es lo que la compafiia utiliza para determinar la politica retributiva. Esto lo podemos concluir, puesto que previamente se ha
realizado una evaluacion de puestos de trabajo que ha permitido analizar responsabilidades y funciones desempefiadas por cada

uno, y asi determinar la relacion directa que existe entre salario y puesto de trabajo.

No obstante, Cedinsa Conservacié se compromete a llevar a cabo anualmente una nueva auditoria retributiva, que permita
mantener un control de la existencia o no de brecha salarial por razén de género, y en el caso de que esto se produjese, se

adoptarian medidas de manera estructural para subsanar cualquier diferencia que pudiera existir.

8.1 Indicadores-Auditoria Retributiva (Anexo VPT)

* Resultado de la evaluacién de puestos de trabajo.

Evaluacién de los puestos de trabajo, con relacion al sistema retributivo y al sistema de promocion. Asignando a cada puesto de

trabajo una puntuacién o valor numérico en funcion de las tareas, funciones y factores laborales que concurren en ellos.

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

9.1.0bjetivos

e Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la Empresa tanto a nivel interno como en su
proyeccion exterior.

e Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como la
prevencioén del acoso, (Protocolo) el lenguaje no sexista, alternativas de conciliacién y corresponsabilidad y difusion del

Plan de Igualdad

9.2 Medidas

e Revision y correccion del lenguaje y las imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas como externas para que
no contengan términos o imagenes sexistas ni estereotipadas.

e Realizar y difundir guia / Cédigo ético de lenguaje inclusivo y difusion en toda la Empresa.

e Formary sensibilizar al personal encargado de la comunicacion en la Empresa en materia de igualdad y utilizaciéon de un
lenguaje inclusivo.

e Informar a las Empresas colaboradoras y proveedoras de la Compaiia de su compromiso con la igualdad.

e Informar del Plan de Igualdad y realizar una campania especifica de difusion del Plan.

e Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las medidas recogidas en el Plan de Igualdad a través de sesiones
informativas.

e Incluir en la acogida cédigo ético de nuevas incorporaciones informacion especifica sobre el Plan de Igualdad.

e Instaurar la opcién Teletrabajo (como herramienta flexible que favorece la conciliacion).



9.3 Indicadores

e Lenguaje e imagenes corregidos.
e Guia de lenguaje inclusivo y n° de persona que reciben la Guia por sexo.

e Manual de acogida y cddigo ético adaptado.

En Cedinsa Conservacio existe interés e inquietud por mejorar la conciliacion de la vida personal y familiar y establecer medidas

orientadas a favorecer su gestion.
Respecto a las medidas de conciliacion de la vida personal y familiar, solo se recogen las establecidas en el convenio de aplicacion.

Por lo que es necesario realizar una revisién de la politica de conciliacién y usos del tiempo, para buscar posibles medidas a
implantar y su difusién para informar a todo el personal.
Cedinsa Conservacio dispone de diferentes canales de comunicacién interna, tanto descendentes como ascendentes, para

propiciar una comunicacion abierta con los trabajadores/as.

Los canales de comunicacion interna habituales son:

e Reuniones formales

e Reuniones informales "de pasillo"
e  Mail

e Teléfono

e Tablén de Anuncios

Hasta el momento no se ha realizado ninguna campafia comunicacion o de sensibilizacion especifica en relacion a la

igualdad de oportunidades.

Se puede afirmar que en general la comunicacion interna, oral y escrita, no es ni sexista ni discriminatoria, y en relacion
a la imagen corporativa y acciones de publicidad, se tiene presente transmitir una imagen no sexista ni discriminatoria,
y se controla este aspecto, aunque: no existe un estudio o analisis concreto que apoye esta afirmacion y no hay definido

un Protocolo de Comunicacion no sexista ni discriminatorio.

10. Condiciones de Trabajo (ANEXO)
10.1 Objetivos

e Incorporar la perspectiva de igualdad de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, plan de

emergencia, asi como en cualquier otra obligacion documental referente a la prevencion de riesgos laborales.

10.2 Medidas

e Impulsar politicas en materia de prevencion de riesgos laborales y salud y seguridad laboral desde una perspectiva de
igualdad de género, incidiendo en la actuacion frente a los riesgos laborales especificos que afectan a toda la plantilla.

e La identificacion, evaluacion y prevencion de riesgos laborales debera identificar las tareas y puestos de trabajo que
puedan suponer un riesgo para las mujeres embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan

establecerse las medidas preventivas necesarias para su eliminacion o control bajo condiciones inocuas.



El Comité de Seguridad y Salud realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién del embarazo y
lactancia natural del que informara a la Comisién de Seguimiento

Elaboracién y difusion de un Protocolo para la proteccion de la maternidad y gestion de la situacion de riesgo por
embarazo o cuidado del lactante.

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

10.3 Indicadores

N° y tipo de adaptaciones, modificaciones y suspensiones del contrato por riesgo durante el embarazo o la lactancia

N° y tipo de adaptaciones, modificaciones y suspensiones del contrato por riesgo durante el embarazo o la lactancia, y
mujeres embarazadas.

N° y tipo de medidas preventivas establecidas para la eliminacién o control de los riesgos detectados para el embarazo
o lactancia.

N° de hombres y mujeres con bajas de IT.

Protocolo de proteccion maternidad y n° de personas a las que llega el protocolo ia, y mujeres embarazadas.

N° y tipo de medidas preventivas establecidas para la eliminacién o control de los riesgos detectados para el embarazo
o lactancia.

N° de hombres y mujeres con bajas de IT.

Protocolo de proteccion maternidad y n° de personas a las que llega el protocolo

11. Comunicacion y sensibilizaciéon

11.1.0bjetivos

Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la Empresa tanto a nivel interno como en su
proyeccion exterior.

Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como la
prevenciéon del acoso, el lenguaje no sexista, alternativas de conciliacion y corresponsabilidad y difundir el Plan de

Igualdad.

11.2 Medidas

Revisién y correccion del lenguaje y las imagenes sexistas tanto en las comunicaciones internas como externas para que
no contengan términos o imagenes sexistas ni estereotipadas.

Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y difusion en toda la Empresa.

Formar y sensibilizar al personal encargado de la comunicacion en la Empresa en materia de igualdad y utilizaciéon de un
lenguaje inclusivo.

Informar a las Empresas colaboradoras y proveedoras de la Compafiia de su compromiso con la igualdad.

Editar el Plan de Igualdad y realizar una campana especifica de difusién del mismo.

Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las medidas recogidas en el Plan de Igualdad a través de sesiones
informativas.

Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones informacion especifica sobre el Plan de Igualdad.



11.3 Indicadores

e Lenguaje e imagenes corregidos.

e Guia de lenguaje inclusivo y n° de persona que reciben la Guia por sexo.
e N°de personas formadas por sexo.

e N°de Empresas colaboradoras informadas.

e N°de ejemplares editados.

e N°de ejemplares difundidos.

e N°de personas informadas por sexo.

e Manual de acogida adaptado.

12. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo (Protocolo acoso) (Anexo Protocolo)

Cedinsa Conservacio ha aprobado “Protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y por razon de sexo en la Empresa”
(con la intencidon de ampliar el Cédigo ético actualmente vigente y con el compromiso de definir, evitar y detectar situaciones de
acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo, o cualquier otra forma o via de acoso que pueda darse, al ser estas,

situaciones que atentan contra la dignidad de la persona que las recibe y ser perjudiciales para el ambiente laboral.

En este sentido, la Empresa esta comprometida con el respeto a las personas, el respeto a la legalidad y el respeto a los Derechos
Humanos, que deben imperar en cualquier actividad incluida la que desarrollan todas las personas en su puesto de trabajo. Por

ello, las relaciones entre profesionales requieren de la observancia de un trato adecuado, respetuoso y digno.

El acoso laboral, en cualquiera de sus modalidades, va en contra de los compromisos de la Empresa citados con anterioridad y
tiene un efecto perjudicial sobre la persona que lo recibe, asi como sobre el ambiente de trabajo. En este sentido, la persona que
recibe el acoso puede verse perjudicada en tan diversos aspectos como la salud, autoestima, confianza y desarrollo profesional.
La Empresa no puede permitir que sus trabajadores se vean afectados por tales comportamientos, y menos cuando los mismos

surgen en el ambito laboral, pues es compromiso de la Empresa preservar y vigilar la salud de todo su personal.

Asimismo, mediante el Protocolo la Empresa también quiere cumplir con aquellas obligaciones legales que cumplir. Asi, la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales obliga a las Empresas a vigilar y evitar los riesgos laborales, asi como minimizar aquellos que
no se puedan eliminar. En este sentido, las conductas encuadrables como acoso laboral son riesgos psicosociales sobre los que

la Empresa tiene el deber de actuar.

También encontramos la obligacién de desarrollar un Protocolo de prevencion del acoso en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres. Asi, el art. 48.1 de la citada norma establece la obligacion de las empresas
de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y por razén de sexo, asi como arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion, asi como dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sufrido este tipo de

acoso.

Es por todo ello que la Empresa ha decidido adoptar el Protocolo para, por un lado, establecer expresamente los mecanismos
para articular su compromiso en materia de prevencion del acoso ampliando el Cddigo ético vigente y, por otro lado, cumplir con

las previsiones legales sobre esta materia.

Debido a lo anterior, la Empresa asume que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de los trabajadores,

por lo que se compromete a no permitir ni tolerar el acoso en el trabajo y a evitar y perseguir aquellas conductas que puedan ser



definidas como acoso, comprometiéndose a su vez a hacer uso de sus poderes directivo y disciplinario para sancionar aquellas

conductas que puedan encuadrarse como acoso laboral aplicando, en su caso, una politica de tolerancia cero.

12.1 Objetivos

o Dar difusion al protocolo de prevencion y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

o Establecer medidas de prevencion de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

12.2 Medidas

e Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuacién, dando a conocer los canales para denunciar las situaciones que se
produzcan.

e Realizar un diagnéstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la Empresa en sus condiciones de trabajo
y valoracion del clima laboral y/o riesgos psicosociales.

e Realizar un proceso de acogida y seguimiento del personal de nuevo ingreso que favorezca su integracion y evite el
aislamiento.

e Informacion y formacién a la plantilla sobre los principios y valores que deben respetarse en la Empresa y sobre las
conductas que no se admiten (Cddigo ético).

e Eliminar cualquier imagen, cartel, publicidad, etc... con contenido sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo Cddigo ético o equipo de trabajo, la Direccion
de la Empresa se dirigira inmediatamente a la persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre

la situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias de su incumplimiento.

12.3 Indicadores

e Chequeo de la difusién (medios internos).

13. Plan de Igualdad

En cumplimiento con los Arts. 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres(LOIEMH), se ha desarrollado como paso previo al Plan de Igualdad de Oportunidades, un diagndstico de la situacion

actual de la empresa en materia de igualdad.

A partir de este diagndstico se establece el Plan de Igualdad, con el deseo de integrar un conjunto de actuaciones y medidas

correctoras, en aquellos puntos de mejora que hemos detectado en materia de Igualdad de Oportunidades.

Objetivos
A continuacion exponemos los OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD que se derivan del Diagnostico realizado y expuesto
anteriormente. Estos objetivos serviran de base para desarrollar las Acciones de Mejora.



Ambito: GESTION ORGANIZATIVA IGUALITARIA

B Objetivo

Reforzar el compromiso de la Direccion en materia de igualdad, a partir de la informacion de las areas

de mejora detectadas en este ambito y el apoyo a las acciones puestas en marcha a partir de la
realizacién del Plan de Igualdad.

M Indicadores
*  Numero y tipo de acciones realizadas
* Numero de asistentes/ participantes/ejecutores de las acciones
*  Numero de convocatorias realizadas
* Inversion o coste de las acciones realizadas

B Objetivo
»  Potenciar el compromiso de la empresa con la intenciéon de remover estereotipos de

género en un sector altamente masculinizado.

* Indicadores

*  Numero y tipologia de acciones realizadas

*  Numero de asistentes

*  Numero de mujeres beneficiarias

»  Numero de participantes/ejecutores de las acciones

* Publicidad de estas acciones a nivel interno o externo

* Inversion o coste de la accién




Ambito: PARTICIPACION E IMPLICACION DEL PERSONAL

B Objetivo

Informar y formar la plantilla en igualdad de género y en la
aplicacion de este valor a través de la aplicacion y desarrollo del
Plan de Igualdad.

B Indicadores
*  Numero y tipo de acciones realizadas
* Numero de asistentes a las acciones
*  Numero de convocatorias realizadas
*  Numero de reuniones de la comision permanente de igualdad
*  Numero de mails enviados a la plantilla con relacion al objetivo
* Inversion o coste de las acciones
*  Numero de sugerencias, ideas, etc. aportadas por la plantilla
*  Guia divulgativa del plan de Igualdad
* Recibos guias entregadas a la plantilla
* Inclusion de la guia divulgativa en la intranet o en otros documentos corporativos:
manual de acogida

B Objetivo

Fomentar la comunicacion ascendente y descendente y establecer
canales de comunicacionmas fluidos

B Indicadores
* Informe analisis de las mejoras necesarias en comunicacién
*  Numero gaps detectados
*  Numero de propuestas planteadas
*  Numero de informaciones a la plantilla en relacién a la accién
*  Numero de personas implicadas
*  Numero de reuniones realizadas




Ambito: LENGUAJE NO SEXISTA NI DISCRIMINATORIO

B Objetivo

Garantizar la utilizacion de un lenguaje no sexista ni discriminatorio, en la comunicacion
interna y externa de la empresa

B Indicadores

= Informe de resultados sobre el lenguaje utilizado en la empresa en sus
comunicaciones internas y externas: web, mails, comunicados internos, ofertas de

empleo, tarjetas, manuales, manual de acogida, comunicaciones con clientes,
publicidad, etc.

= Protocolo de comunicacion no sexista ni discriminatoria
Numero de canales utilizados para comunicar plantilla la existencia manual
= Numero de acciones realizadas para distribuir el Protocolo

Numero de preguntas y sugerencias aportadas por la plantilla
=  Numero de protocolos entregados




Ambito: PARTICIPACION IGUALITARIA EN PUESTOS DE TRABAJO

B Objetivo

Garantizar que el acceso a la empresa, la formacién y la promocién, son igualitarios para
hombres y mujeres

B Indicadores
= Numero de acciones realizadas
= Numero de acciones aplicadas
= Numero de personas informadas sobre las acciones realizadas
= Numero de procesos, protocolos o similar realizados
= Ratios de acceso de mujeres y hombres a la empresa y a acciones de formacion y
promocion
= Numero de documentos, informes, etc. realizados en relacién al objetivo

Ambito: CONDICIONES IGUALITARIAS
B Objetivo

Garantizar que la retribucién responde a criterios objetivos y de transparencia, resultando en
una politica salarial con equidad y perspectiva de género.

B Indicadores
= Numero de acciones realizadas
= Numero de personas informadas sobre las acciones realizadas
= Criterios establecidos para la realizacién del estudio
= Existencia de un estudio comparativo en profundidad
= Numero de documentos, informes, etc. realizados en relacién al objetivo

Ambito: PRESENCIA DE MUJERES EN CARGOS DE RESPONSABILIDAD

B Objetivo

Potenciar la participacion igualitaria de hombres y mujeres en puesto de direccion

B Indicadores
= Numero de promociones al afo
= Numero y tipo de vacantes publicitadas al afo
= Ratio de distribucion hombres y mujeres en puestos directivos
= Numero de peticiones de promocién por parte de las mujeres trabajadoras




Ambito: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y LABORAL

B Objetivo

Potenciar este ambito, mas alla de lo establecido en convenio y conocer las inquietudes
del personal en materia de conciliacion.

B Indicadores

Numero de medidas de conciliacién existentes

Numero de personas que se acogen a las medidas existentes
Numero de sugerencias y aportaciones de la plantilla

Numero de nuevas medidas en materia de conciliacién
Informe de conclusiones

Ambito: PREVENCION DE LA SALUD Y RIESGOS LABORALES

B Objetivo

Crear y comunicar a la plantilla medidas para garantizar la
prevencion, denuncia y sanciondel acoso sexual.

B Indicadores

Creacion de Comision para la prevencion, denuncia y sancion del acoso
Creacion de Protocolo de Acoso

Numero de reuniones de la Comisién Permanente de Igualdad en relacién a la
elaboracion y revision del protocolo de acoso.

Numero de acciones de difusion del Protocolo

Numero de acciones de formacion en relacion de Acoso Sexual.

Numero de preguntas realizadas por la plantilla

B Objetivo

Detectar, analizar e implementar medidas especificas para mujeres en caso de
embarazo

B Indicadores

Datos e informacion previa sobre el tema

Numero de acciones realizadas

Documento que recoja las medidas

Numero de acciones de difusion del documento

Numero de aportaciones, preguntas y sugerencias planteadas por la plantilla




ACCIONES DE MEJORA

Ambito: PARTICIPACION E IMPLICACION DEL PERSONAL

Accion 1: Formacién en materia de Igualdad de Oportunidades

B Objetivo
=  Comunicar el Plan de Igualdad a la Plantilla
» Sensibilizar y Formar a la Plantilla en Igualdad de oportunidades
= Potenciar la participacion de plantilla en la implementacion del Plan de Igualdad
= Potenciar la corresponsabilidad de genero Eliminar estereotipos por razén de sexo

B Descripcion
» Realizar una sesién informativa/ formativa para dar a conocer a las personas trabajadoras
el Plan de Igualdad realizado y a implementar, y los principales conceptos y principios
relacionados con la igualdad de oportunidades.

B Personas responsables
=  Comision de Igualdad
= Consultora Externa

B Personas participantes
= Toda la plantilla de Cedinsa

B Recursos a utilizar
= Mails de comunicacion
= Plan de Igualdad realizado
*= Guia divulgativa

B Forma de Comunicacioén
» Mediante mails y comunicaciones directas de los mandos a sus equipos, asi como a
través de la Comisién de Igualdad, se informara a la plantilla de las acciones de formacion
convocadas.

m Calendario
= Marzo 2022 — Septiembre 2022




Accién 2 Catalogo de medidas para fomentar la comunicacién ascendente

B Objetivo
= Potenciar una comunicacién mas fluida entre todas las personas de la organizacién

B Descripcion
» Analizar como es el nivel de comunicacion actual y detectar los gaps existentes
= Solicitar a la plantilla propuestas, ideas, mejoras para reforzar este ambito
= Establecer medidas para potenciar la comunicacion vertical ascendente-
descendente
» Realizar un catalogo de medidas para fomentar establecer canales de
comunicacion mas fluidos

B Personas responsables
= Direccion
= RRHH
= Comision de Igualdad

B Personas participantes
= Toda la plantilla de Cedinsa

B Recursos a utilizar
=  Mail comunicacién de la accién
= Estudio analisis de la comunicacion existente
» Aportaciones y sugerencias de la plantilla
=  Conclusiones-resumen

B Forma de Comunicacion
= Mediante las diferentes lineas jerarquicas, se informara a la plantilla de la iniciativa
y se solicitara informacion respecto a los procesos de comunicacion existentes y se
solicitaran propuestas.

m Calendario
= Marzo 2022 — Diciembre 2023




Ambito: LENGUAJE NO SEXISTA NI DISCRIMINATORIO

Accion 3: Analizar la comunicacion corporativa (interna-externa) y validar su

caracter no sexista ni discriminatorio

B Objetivo
»  Garantizar la utilizacion de un lenguaje, no sexista ni discriminatorio en la empresa,
tanto a nivel de comunicaciones internas como externas.

B Descripcioén
= Analizar la comunicacién existente, a nivel interno y externo, en los diversos
soportes (mails, tarjetas, denominaciones de puestos, carteleria, web, revista,
publicidad, etc.) y validar su caracter no sexista ni discriminatorio.

B Personas responsables
=  Comision de Igualdad
= RRHH
= Direccion

B Personas destinatarias
= Todas las personas trabajadoras

B Recursos a utilizar
*=  Protocolo de Lenguaje no sexista
= Andlisis existentes en el mercado sobre lenguaje no sexista-ni discriminatorio

B Forma de Comunicacién
= Reuniones formales entre la Comision de Igualdad y la Direccion

B Calendario
=  Marzo 2022 — Diciembre 2022




Accidn 4: Protocolo de Lenguaje no sexista ni discriminatorio

B Objetivo
»  Garantizar la utilizacion de un lenguaje, no sexista ni discriminatorio en la
empresa, tanto a nivel de comunicaciones internas como externas.
Formar a la plantilla en la utilizaciéon de un lenguaje no sexista no discriminatorio.

B Descripcion
= Elaborar un protocolo de lenguaje no sexista y distribuir a todas las personas
trabajadoras un protocolo destinado a establecer reglas y practicas adecuadas de
lenguaje no sexista ni discriminatorio.

B Personas responsables
=  Comision de Igualdad

B Personas destinatarias
Todas las personas trabajadoras

B Recursos a utilizar
= Plan de Igualdad
» Informe de analisis de lenguaje utilizado
= Protocolo de Lenguaje no sexista

B Forma de Comunicacion
= Reuniones Departamentales
» Comisién de Igualdad

m Calendario
=  Marzo 2022 — Diciembre 2022




Ambito: PARTICIPACION IGUALITARIA EN PUESTOS DE TRABAJO

Accion 5: Realizar un Protocolo de Seleccion

B Objetivo
» Garantizar que el acceso a la empresa, es igualitario para hombres y mujeres y
que no contiene en ninguna de sus fases (reclutamiento, seleccion o incorporacion)
acciones de sesgo discriminatorio.

B Descripcion
» Realizar un Protocolo de Seleccién en el que se especifiquen las diferentes
acciones, instrumentos y procesos, del proceso de seleccion.

B Personas responsables
= Direccion
*»  Administracion/Finanzas y RRHH
=  Comision de Igualdad

B Personal destinatario
Toda la plantilla de Cedinsa

B Recursos utilizar
= Plan de Igualdad
=  Protocolos de seleccion existentes en el mercado

B Forma de Comunicacion
» Comunicacion a la plantilla a través de la Comisién de Igualdad de la existencia de
este protocolo
= Difusion a las consultoras de soporte a los procesos de seleccion externalizados

|Im Calendario
=  Marzo 2022 — Diciembre 2023




Accion 6 Realizar un Protocolo de Formacion

B Objetivo
= Garantizar que el acceso a la formacion es igualitario

B Descripcion
= Realizar un Protocolo de Formacion, en el que se especifiquen las diferentes
acciones, instrumentos y procesos relacionados con la formacién en la empresa
para garantizar que todas las personas tienen garantizado el acceso igualitario a
las acciones formativas desarrolladas en la empresa.

B Personasresponsables
= Direccion
=  Administracion/Finanzas y RRHH
= Comisién de Igualdad

B Personal destinatario
= Toda la plantilla de Cedinsa

B Recursos utilizar

= Plan de Igualdad
= Protocolos de Formacion existentes en el mercado

B Forma de Comunicacion
= Comunicacion a la plantilla a través de la Comisién de Igualdad de la existencia de
este protocolo

m Calendario
= Marzo 2022 — Diciembre 2023




Ambito: PRESENCIA DE MUJERES EN CARGOS DE RESPONSABILIDAD

Accion 7 Informe de viabilidad para promocionar a las mujeres a puestos

directivos

B Objetivo

= Potenciar el acceso de las mujeres a puesto de primer nivel directivo

B Descripcion
= Realizar un informe de viabilidad, para analizar las posibles acciones que se pueden
realizar en la empresa, para promocionar a las mujeres a puestos directivos de primer
nivel y reforzar su presencia en los demas niveles de responsabilidad

B Personas responsables
= Comision de Igualdad
= Direccion
= Administracion/Finanzas
= RRHH

B Personal destinatario
=  Mujeres de la plantilla de Cedinsa

B Recursos utilizar
= Plan de Igualdad
= Aportaciones de la plantilla
= Benchmarking de otras empresas del sector

B Forma de Comunicacion

= Comunicacion a la plantilla a través de la Comisién de Igualdad de la existencia de esta
accion para solicitar propuestas y sugerencias

m Calendario
= Marzo 2022 — Diciembre 2023




Ambito: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL V PERSONAL

Accion 8: Informe de viabilidad sobre el desarrollo de nuevas medidas de

conciliacion de la vida personal y laboral

B Objetivo:
= Favorecer la conciliacién de la vida personal y familiar a través de la creacion de
nuevas medidas de conciliacion.

B Descripcion

= El punto de partida sera el andlisis de las necesidades de la plantilla y de las
caracteristicas del sector y distintos puestos de trabajo de la empresa, para
desarrollar medidas mas adecuadas a los objetivos de la misma y las necesidades
de la plantilla.

= Sise considera conveniente se podra solicitar aportacion de sugerencias a la
plantilla.

= Posteriormente se precedera a definir nuevas medidas y a su aplicacion.

B Personas responsables
= Direccion
= Administracién/Finanzas
= RRHH
=  Comision de Igualdad

B Personas destinatarias
= Toda la plantilla.

B Recursos a utilizar
= Plan de Igualdad
= Medidas de conciliacion de los distintos convenios
= Medidas de conciliacion de otras empresas del sector
=  Aportaciones de la plantilla

B Forma de Comunicacion

= Difusién de la iniciativa a través de la Comision de Igualdad

m Calendario
=  Marzo 2022 — Diciembre 2023




Ambito: CONDICIONES IGUALITARIAS

Accion 9: Estudio retributivo con perspectiva de género

B Objetivo
=  Garantizar una politica retributiva equitativa con perspectiva de género y
= transparencia.

B Descripcion
» Realizar un informe de andlisis de la politica retributiva con perspectiva de género.
= Anadlisis de las politicas y normativas vigentes.
= Analisis comparativo con otras empresas del sector.
= Establecimiento de criterios objetivos para las diferencias detectadas por género.
= Redaccion de las conclusiones o medidas a toamar en caso necesario.

B Personas responsables
= Direccion
=  Administracion/Finanzas y RRHH
= Comision de Igualdad

B Personal destinatario
= Toda la plantilla de Cedinsa

B Recursos utilizar
= Plan de Igualdad
= Convenio regulador y normativas vigentes

B Forma de Comunicacion

= Comunicacion a la plantilla a través de la Comision de Igualdad de la existencia de este
estudio

B Calendario
=  Marzo 2022 — Diciembre 2023
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1. Formacion en materia de igualdad de oportunidades
2. Catdlogo de medidas para formentar la comunicacion ascendente y descedente

3. Analizar la comunicacion corporativa (interna-externa) y validar su cardcter no sexista ni discriminatorio

4. Protocolo de Lenguaje no sexista ni discriminatorio
Aribito: Partipacs

5. Realizar un Protocolo de Seleccion

6. Realizar un Protocolo de Formacion

Ambito: Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

7. Informe de viabilidad para promocionar a las mujeres a puestos directives




14 Comisién de seguimiento

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, interpretacion, ejecucion y desarrollo del presente Plan de
Igualdad, se creara una Comisién Paritaria de Seguimiento que se reunira semestralmente.

La Comision Paritaria de Seguimiento, en adelante Comision de Seguimiento se encargara de velar por el cumplimiento de
los objetivos del Plan, que se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, los indicadores
y cronograma para su evaluacion.

Constitucion Comisiéon de Seguimiento:

La Comisién de Seguimiento esta constituida por los siguientes integrantes:

En representacién de la empresa por:

- Anna Roura Puigdesens
- Anna Madrid Gonzélez
- Josep Costa Coll

- Xavier Lucas Rillo

- Rosa Lara de la Rubia

En representacion de la plantilla, los delegados de personal:

- Eduard Fabré Rosell

- Joan Melo Bertran

- Antonio Garcia Lépez

- Antonio Serrano Navarro

- Xavier Sole Solanellas

En representacion asesores externos de la empresa

- Lourdes Roura Mas

- Maria Siles Mena

Funciones Comisiéon de Seguimiento:
La Comision de Seguimiento tendrd las siguientes competencias:
e  Promover el principio de igualdad y no discriminacion

e Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los cronogramas y los
indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas

e Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacion y
corresponsabilidad

e Ser informada anualmente del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi
como de la composicion de los procesos de seleccion y de las promociones y cambios internos de puestos de
trabajo

e Conocer, con periodicidad anual, las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual o por razéon de
sexo, asi como promover el establecimiento de medidas que eviten dichas situaciones de situaciéon de acoso,



tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campanas informativas o
acciones formativas

e Seguimiento, tanto de la aplicaciéon de las medidas que se establezcan para fomentar la igualdad, como de

la interpretacién, cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad
e |dentificar ambitos prioritarios de actuacién
e Promover acciones formativas y de sensibilizaciéon como Jornadas sobre Igualdad

e Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad que reflejara el grado de consecucion de los
objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de las medidas propuestas

e Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en la empresa y de las medidas puestas en marcha
pudiendo, si se estima necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo
de tiempo fijado

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de Igualdad
e Participacién activa en la elaboracién de procedimientos y materiales relacionados con el Plan

e Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla

Régimen de funcionamiento de la Comisiéon de Seguimiento

La Comisién de Seguimiento acuerda que sean por la parte empresarial Rosa Lara de la Rubia y por la parte social Eduard
Fabré Rosell, quienes moderen las sesiones y firmen las actas, siendo su responsabilidad efectuar las convocatorias de
las sesiones del dérgano, citaciones, redaccion de propuestas de los actos, y cualquier otra funcidon administrativa o

documental asociada a las responsabilidades de esta Comision.

De la presente reunion levantara acta la representacion empresarial.

Reuniones de la Comisiéon de Seguimiento
La comisién acuerda reunirse semestralmente para la evaluaciéon y seguimiento de las acciones.
En cada reunién se levantara un acta, en la que se hara constar:

e Elresumen de las materias tratadas.
e Los acuerdos totales o parciales adoptados.
e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones.

e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Calendario

La Comisién se reunira como minimo de manera semestral, siguiendo el calendario adjunto. Estas reuniones tendran
caracter ordinario; y se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion. Para ello,
se precisara una comunicacion escrita a tal efecto, indicando los puntos a tratar en la orden del dia.

Comision de seguimiento

[N
I

2 reunion Septiembre '22

22 reunion Marzo 23

32 reunion Septiembre '23




15 Procedimiento de modificacion

Este procedimiento de modificacion se establece con la intencion de dictaminar las medidas para la subsanacién o
modificacién de cualquier informacion contenida en el Plan de Igualdad; asi como, para dar solucién a cualquier
discrepancia que pueda ocurrir a lo largo de las actuaciones llevadas a cabo por la Comisién de Seguimiento.

Para ello, las partes acuerdan que ante cualquier conflicto, la solucion planteada sera la via extrajudicial, acudiendo
para ello a los érganos de mediacioén y arbitraje de la Comunidad Auténoma de Cataluiia.

16 Glosario

Acciones positivas: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes de

desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad.
Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (LOIEMH, Art. 11).

Acoso por razdn de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el proposito

o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (LOIEMH, Art.
7)

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo
(LOIEMH, Art. 7).

Diferencia salarial: Cuando el promedio de las retribuciones de los trabajadores de un sexo sea superior a los del
otro (Art. 28 ET)

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad: Organo responsable de impulsar el desarrollo y seguimiento del

Plan de Igualdad, que tiene caracter paritario en cuanto a presencia de representantes de la empresa y
representacion social.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a hacer compatibles diferentes espacios

y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida
familiar y la vida personal.

Corresponsabilidad: En relacion con la conciliacién, se habla de corresponsabilidad de hombres y mujeres a la hora

de compartir responsabilidades en el ambito familiar y Doméstico.

Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexo.

Diagnéstico de situacion: El diagnodstico sobre la situacion en la Empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste

en un estudio de la estructura organizativa de la Empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad.
El diagndstico debe incluir informacion so elementos que pueden generar discriminaciones en la Empresa (humanos, econémicos,

materiales, de organizacion, etc.).

Discriminacion directa por razén de sexo: Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que




se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. (LOIEMH, Art.6.1).

Discriminacién indirecta por razon de sexo: Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion

en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dichadisposicion, criterio o practica,
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (LOIEMH, Art. 6.2).

Discriminacién Salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por razones distintas

al sexo de la persona ocupada.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas a las

personas en funcién de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Evaluacién de Puestos de Trabajo: Es la herramienta de la Empresa por la cual se identifican la totalidad de los

puestos de trabajo de la misma y mide su importancia relativa dentro de la Empresa con criterios de coherencia y
objetividad. Aunque no es el unico sistema posible, siempre que se cumplan los criterios antes mencionados, se
preferiran los sistemas de puntos por factor por ser estos los mas adoptados.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioloégicas- sexo) entre
hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones entre
diversas culturas e incluso dentro de una misma cultura

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacion en que todos los seres humanos son

libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles
tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y
necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y hombres puedan
participar en diferentes esferas (econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y actividades
(educacién, formacion, empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de una persona en
funcién de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren limitaciones que los hombres no tienen.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una norma o una politica

en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos discriminatorios

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacién sobre el estatus y actividades de

las mujeres en relacion a los hombres, es decir, permite detectar si existe una situacion de desequilibrio entre
ambos sexos y sefala si determinada intervencién ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad entre

mujeres y hombres.

Perspectiva/enfoque de género: Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y

hombres en cualquier actividad o ambito dado de una politica o intervencién.

Plan de igualdad de la Empresa: Los planes de igualdad de las Empresas son un conjunto ordenado de medidas,

adoptadas después de realizar un diagnoéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la Empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.



Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados. (LOIE, Art. 46).

Puesto de Trabajo: Es aquel que ha sido identificado en la Evaluacién de Puestos de Trabajo y que recoge a

naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, la responsabilidad del puesto en términos del impacto en el resultado
economico de la Empresa, las condiciones laborales de tal manera que quede medida la importancia relativa del
puesto dentro de la Empresa.

Transversalidad: Supone la integracion de la perspectiva de género en una actuacioén, considerando, los puntos de
partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre
ambos sexos y teniendo en cuenta, desde la fase de planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de

unas y otros cuando se apliquen, supervisen y evallen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la desigualdad existente

en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por
ser consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de
decision



17 Anexos



ANEXD CONDICIONES TRABATO

Dirije y es el responsable de la efectiva realizacion de las operaciones y actividades de
suarea. PLanificaecondmicamentelasactividadesdesuarea. Tambiénconvoca,
participa y pilota las reuniones de seguimiento, establece indicadores y coordina las
revisionesdelmismo, analizalostrabajosquesellevanacaboensuareadetectando
posiblesriesgos o deficiencias para su eliminacion o minimizacién. Coordinaaun
equipo de mas de 25personas.

JEFE DE AREA

10

10

2,5

25

2,5

TOTAL

82

Se encarga de laorganizacion y planificacion de las actividades de Conservaciony
Explotacion de las infraestructuras, la mejora de los procesos productivos y de la
organizacion del personal. Coordina a un equipo de hasta 15 operarios.

RESPONSABLE
DE
EXPLOTACION

7.5

25

7,0

Responsable de gestionar y coordinar las reclamaciones patrimoniales de la compafiia.
Vigilar las zonas de proteccion de la via para detectar

obras, usos o publicidadno autorizada. Elabora expedientes de reclamacion de los
accidentes producidos en la carretera. Hace seguimiento con las compafiias de seguros
y abogados, de todaslas reclamaciones

TECNICO

75

2,5

2,5

2,5

5,9

Atender el Front Desk de la oficina, supervisa que se lleven a cabo todas las actividades
de la oficina y gestiona todos los procesos administrativos. Contabiliza facturas, trata
con proveedores y controla los partes de trabajo de los operarios.

ADMINISTRATIVO/A

75

2,5

2,5

2,5

44

Coordinar algrupo de operarios y efectuar trabajos de mantenimiento y conservacion
de lacarretera, retirar obstaculos para poder mantener en condiciones de seguridad y
viabilidad la infraestructura viaria; trabajos de limpieza, reparacion y recolocacion y
mantenimiento de todos los elementos funcionales de la carretera; trabajos de
vigilancia y control del estado de la carretera; eventualmente aplicacion de
fitosanitarios, extension de fundientes en viabilidad invernal. Realizarinstalaciones de
aparatos eléctricos, reparar y mantener los componentes de iluminacion, equipos de
control y distribucion eléctrica.

ENCARGADO
MANTENIMIENTO
INFRAESTRUCTURA

2,5

10

25

7,5

5,3

Efectuar trabajos de mantenimiento y conservacion de la carretera, retirar obstaculos
para poder mantener en condiciones de seguridad y viabilidad la infraestructura viaria;
trabajosdelimpieza, reparacionyrecolocacionymantenimientodetodoslos
elementosfuncionalesde lacarretera; trabajos de vigilanciay controldelestadodela
carretera; eventualmente aplicaciéndefitosanitarios, extensiondefundientesen
viabilidad invemal. Realizar instalaciones de aparatos eléctricos, reparar y mantener los
componentes deiluminacion, equipos de controly distribucion eléctrica.

OPERARIO
MANTENIMIENTO
INFRAESTRUCTURAS

2,5

10

25

7,5

3,1
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Las principales conclusiones que podemos extraer del estudio de riesgos

psicosociales para la empresa CEDINSA, son las siguientes:

- Tiempo de Trabajo: se observa una adecuada relacion entre el tiempo
de trabajo y ocio. La mayoria de trabajadores manifiestan que pueden

conciliar la vida personal con la laboral.

- Autonomia: los trabajadores pueden adaptar el ritmo de trabajo y
gestionar las pausas y descansos, asi como distribuir y organizar sus

tareas.

- Carga de trabajo: situacién adecuada de cargo de trabajo. La cantidad de
trabajo es adecuada, el nivel de atencion és alto y algunas veces presenta

dificultades.

- Demandas psicoldgicas: |la mayoria de trabajadores deben de adaptarse
a nuevas situaciones, tomar iniciativas, tener buena memoria y a menudo
ser creativos. No tienen que ocultar sus emociones y sentimientos en la

empresa.

- Variedad / contenido del trabajo: el trabajo, en general, resulta rutinario,
aunque tiene un sentido, es importante dentro de la empresa y reconocido

por parte de superiores, companeros y familiares.

- Participacion / Supervisiéon: falta de participacion e informaciéon en
aspectos relacionados con el trabajo.

La supervisién por parte de sus superiores jerarquicos es adecuada.

- Interés por el trabajador / compensacion: la mayoria de trabajadores
estan satisfechos con el salario.
Falta de formacion en la empresa y de informacién respecto a las

posibilidades de formacién y promocién en la misma.




- Desempeiio de rol: informacién poco clara en relacion a lo que debe de
hacer el trabajador, aunque si lo es respecto a la forma de trabajar, cantidad,

calidad y tiempo requerido para los trabajos a realizar y responsabilidades

a asumir. |NFORME ESTUDIO PSICOSOCIAL — CEDINSA

Algunas veces el trabajador esta expuesto a situaciones de conflicto nforal,

- Relaciones y soporte social: no existen situaciones de discriminacién

ni violencia fisica.

En algunos casos se dan situaciones de conflictos interpersonales.

Realizado por:

-r|-|.|_, i

E P

P ““.- . 0
E|xp-f-‘_a_w?ftﬂﬁ

Silvia Grabolosa Caralt

Técnico Superior en PRL
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El objetivo de la evaluacion de riesgos psicosociales es analizar los aspectos relacionados con la organizacion del trabajo, las

exigencias de las tareas que desarrollan los trabajadores y las relaciones sociales que pueden afectar a su bienestar y su salud.

De este modo, los objetivos de la presente evaluacion son:

» Detectar los factores de riesgo a nivel organizativo, relacionados con las exigencias del
trabajo, que puedan suponer un riesgo psicosocial para los trabajadores.

* Proporcionar informacion relevante a la empresa, con la finalidad de que ésta pueda
disefiar e implantar medidas preventivas para la mejora de ias condicones de trabajo.

* Proponer lineas de actuacién a estudiar junto con los responsables de prevencidony
direccion de la empresa para definir y priorizar intervenciones posteriores.

Una vez analizados los factores de riesgo, os presentamos el Plan de Accidn en el que estamos trabajando con la finalidad de
implantar las medidas, procesos y politicas para la mejora de las condiciones de trabajo.

g cedinsa



SODQ#HHFFIA O

PLAN DE ACCION ANTE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE RIESGOS PSICOSOCIALES REALIZADO EN ABRIL- MAYO 2021 21/10/202

RIESGO PSICOSOCIAL SOLUCIONES PROPUESTAS RECURSOS A EMPLEAR OBIJETIVO CUANDO?

Creacion de canales y herramientas de . Aplicacion de comunicacion bidireccional, dirigida a los Activo desde Marzo
Ny . Ommnio . . Lo
comunicacién para el colectivo deskless. trabajadores que no tienen movil ni mail de empresa. 2021
FALT DE INFORMACION Habilitar canal de comunicacion de Buzén de ) Dar voz a las distintas ideas de mejora, propuestas de
. Mail o Xat soluciones, quejas o iniciativas, con la finalidad de mejorar los nov-21
Sugerencias -
procesos y procedimientos de la empresa.
S A ¢ P e R TE D DPT Document.o.que recoge la informacion de Iés funciones y dic-21
responsabilidades de cada puesto de trabajo.
p ., , ., ., X Gestionar la formacién de toda la empresa y definir un plan
FALTA DE FORMACION Plan de formacién Médulo de Formacion en el software de gestion de Endalia ene-22

de formacion anual por trabajador.

Establecer un protocolo de actuacién para los casos de acoso
Plan de Acoso Laboral Plan de Acoso Laboral laboral/moral y sexual o por razén de sexo, que responde ala nov-21
necesidad de cumplir la legalidad vigente.

RELACIONES Y SOPORTE SOCIAL

Plan que recoge las medidas encaminadas a garantizar la

PEm et el PEm et el igualdad entre hombres y mujeres en el entorno laboral.

abril-mayo 2022

g - 02 PLAN DE ACCION — ENCUESTA RIESGOS PSICOSOCIALES
cedinsa
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Acta de Constitucion de la Comision Negociadora en Igualdad

En Gurb, 3 de febrero de 2022 a las 12.30 horas, se relinen las personas relacionadas para constituir la Comisién de
Igualdad de Cedinsa.

Reunidos

l. -Por Cedinsa.

Anna Roura Puigdesens
Anna Madrid Gonzalez
Josep Costa Coll

Xavier Lucas Rillo

Rosa Lara de la Rubia

Il.- Por la parte social
Eduard Fabré Rosell
Joan Melo Bertran
Antonio Garcia Lépez
Antonio Serrano Navarro

Xavier Sole Solanellas

Con motivo de la constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Cedinsa, en cumplimiento de los articulos
45y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de
desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente, como interlocutores validos, para negociar el
diagndstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus
competencias y normas de funcionamiento.

ACTA DE CONSTITUCION DE COMISION DE IGUALDAD
Pagina 1 de 5



1.1 Constitucién y composicion de la Comisién Negociadora.

La Comisién Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad estara constituida:

En representacion de la empresa por:

[ ]

Anna Roura Puigdesens
Anna Madrid Gonzalez
Josep Costa Coll

Xavier Lucas Rillo

Rosa Lara de la Rubia

En representacion asesores externos de la empresa

En representacion de la plantilla, los Delegados de Personal:

1.2 Funciones de la Comisién Negociadora.
Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias:

Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.

Lourdes Roura Mas

Maria Siles Mena

Eduard Fabré Rosell
Joan Melo Bertran
Antonio Garcia Lopez
Antonio Serrano Navarro

Xavier Sole Solanellas

Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

g—-i‘cedinsa

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos

necesarios para su implantacion, asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones.

Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién 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, depésito
y publicacién.

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

ACTA DE CONSTITUCION DE COMISION DE IGUALDAD
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1.3 Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comisién Negociadora acuerda que sean por la parte empresarial Rosa Lara de la Rubia y por la parte social Eduard
Fabré Rosell, quienes moderen las sesiones y firmen las actas, siendo su responsabilidad efectuar las convocatorias de
las sesiones del 6rgano, citaciones, redaccion de propuestas de los actos, y cualquier otra funcién administrativa o

documental asociada a las responsabilidades de esta Comision.
De la presente reunién levantara acta larepresentacién empresarial.
3.1. Reuniones de la Comisién Negociadora.

La comisién acuerda reunirse en cada fase del proceso de elaboracion del Plan y establece la siguiente agenda de

reuniones para la negociacion y elaboracién del Plan de Igualdad.
En cadareunién se levantara un acta, enla que se hara constar:
e« Elresumendelasmateriastratadas.
¢ Los acuerdostotales o parciales adoptados.
e Los puntossobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones.
s Las actas seran aprobadasy firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.
3.2, Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la mayoria de cadauna de
las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales comofotales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad

de lamayoria de la representacién de las personas trabajadoras que componen la Comisién.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo 'y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre

mujeres yhombres en el &mbito laboral, que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo,la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos de solucion auténoma de
conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comision paritariadel convenio correspendiente, cuandoen elmismo
se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para su posterior
remisién, por la Comisién Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro, deposito y publicidad
del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010,de 28 de mayo, sobre registroy depdsito de

conveniosy acuerdos colectivos de trabajo.

1.4 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asicomo, en su caso, las personas expertas que la asistan, deberan
observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente

comunicada con caracterreservado.

En todo caso, ninglin tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser utilizado fuera del estricio

ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

ACTA DE CONSTITUCION DE COMISION DE IGUALDAD
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1.5 Sustitucion de las personas que integran la Comisién Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimisién, finalizadion
delmandato o que le sea retirado por las personas que las designaron, porimposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que representen a la empresa seran reemplazadas
por esta, y si representan ala plantilla seran reemplazadas por el drgano de representacién | egal y/o sindical de la plantilla
de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de |a sustitucion y motivo, indicando nombre, apellidos,
DNIy cargotanto de la persona saliente, como de la entrante. El documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién
Negociadora.

1.6 Otras disposiciones.

En este apartado la Comisién Negociadora podra detallar cualesquiera otras disposiciones relativas al funcionamiento de
dicha Comision en relacion con el proceso de realizacion del diagndstico y elaboracién y aplicacién del Plan de Igualdad.
Asi, por ejemplo, podran incluirse previsiones relativas al seguimiento del plan, definiendo la forma de realizarlo o
determinarla composiciénde la comision de seguimiento del Plande Igualdad. Tambiénpodran incorporarse cualquier otra

funcion de la Comisién gue venga determinada en el convenio colectivo aplicable o que se acuerde porla propia Comision.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 12:30 horas del dia 3 de febrero de 2022

Firma: Firma:

Enxepresentacién de los/lastrabajadores/as En representacidon de laempresa.

1

Eduard Fa Rosell Rosa Larade la Rua

Joan Melo Beltran Anna Roura Puigdesens

/

Antoni Garcia Lépez Anna Madrid Gonzalez

Antonio Se oNavarro Josép Costa Coll

Xavier Sole Solanellas

ACTA DE CONSTITUCION DE COMISION DE IGUALDAD
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Firma:

En representacién asesores de laempresa.

Lourdes Roura Mas

ACTA DE CONSTITUCION DE COMISION DE IGUALDAD
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1. INTRODUCCION

GRUPO CEDINSA (en adelante, la “Empresa” o “CEDINSA”) ha aprobado el presente
“Protocolo para la prevencién y abordaje del acoso sexual y por razén de sexo en la Empresa”
(en adelante, el “Protocolo”), con la intencion de ampliar el Cddigo ético actualmente
vigente y con el compromiso de definir, evitar y detectar situaciones de acoso moral, acoso
sexual y acoso por razén de sexo, o cualquier otra forma o via de acoso que pueda darse, al
ser estas, situaciones que atentan contra la dignidad de la persona que las recibe y ser
perjudiciales para el ambiente laboral.

En este sentido, la Empresa estd comprometida con el respeto a las personas, el respeto a la
legalidad y el respeto a los Derechos Humanos, que deben imperar en cualquier actividad
incluida la que desarrollan todas las personas en su puesto de trabajo. Por ello, las relaciones
entre profesionales requieren de la observancia de un frato adecuado, respetuoso y digno.

El acoso laboral, en cualquiera de sus modalidades, va en contra de los compromisos de la
Empresa citados con anterioridad y fiene un efecto perjudicial sobre la persona que lo recibe,
asi como sobre el ambiente de trabajo. En este sentido, la persona que recibe el acoso puede
verse perjudicada en tan diversos aspectos como la salud, autoestima, confianza y desarrollo
profesional. La Empresa no puede permitir que sus frabajadores se vean afectados por tales
comportamientos, y menos cuando los mismos surgen en el dmbito laboral, pues es
compromiso de la Empresa preservar y vigilar la salud de todo su personal.

Asimismo, mediante el presente Protocolo la Empresa también quiere cumplir con aqguellas
obligaciones legales que cumplir. Asi, la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales obliga a las
Empresas a vigilar y evitar los riesgos laborales, asi como minimizar agquellos que no se puedan
eliminar. En este sentido, las conductas encuadrables como acoso laboral son riesgos
psicosociales sobre los que la Empresa fiene el deber de actuar.

También encontramos la obligacién de desarrollar un Protocolo de prevencién del acoso en
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres. Asi,
el art. 48.1 de la citada norma establece la obligacidén de las empresas de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y por razén de sexo, asi como arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion, asi como dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sufrido este tipo de acoso.

Es por todo ello que la Empresa ha decidido adoptar el presente Protocolo para, por un lado,
establecer expresamente los mecanismos para articular su compromiso en materia de
prevencion del acoso ampliando el Cédigo ético vigente vy, por otro lado, cumplir con las
previsiones legales sobre esta materia.

Debido a lo anferior, la Empresa asume que las actitudes de acoso suponen un atentado
contra la dignidad de los trabajadores, por lo que se compromete a no permitir ni tolerar el
acoso en el frabajo y a evitar y perseguir aquellas conductas que puedan ser definidas como
acoso, comprometiéndose a su vez a hacer uso de sus poderes directivo y disciplinario para
sancionar aguellas conductas que puedan encuadrarse como acoso laboral aplicando, en
sU caso, una politica de tolerancia cero.
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2. OBJETIVOS

El objeto del presente Protocolo es, precisamente, prevenir el acoso y procurar su erradicacion
mediante el establecimiento de una serie de medidas de prevencién y de un protocolo de
actuacién en caso de denuncia, de una forma pragmdatica y sencilla, accesible a todos los
frabajadores, y con una vocacidn clara de evitar no sélo las modalidades de acoso a cuya
prevencion nos obliga la Ley de Igualdad (acoso por razén de sexo y acoso sexual), sino a
todas las que se incardinan dentro del fendmeno del acoso, a saber: acoso por razén de sexo,
acoso sexual, acoso basado en ofra causa discriminatoria (como por razén de raza, edad,
orientacién sexual, etc.) y acoso moral o comUnmente conocido como “mobbing” (acoso
vulnerador del derecho a la integridad fisica y moral y del derecho a la dignidad) no basado
en causa discriminatoria.

Un entorno libre de conductas indeseadas, de comportamientos hostiles y opresores es
responsabilidad de las empresas. Por ello, CEDINSA, trabaja en implantar politicas, con normas
y valores claros en todos los niveles de la organizacién que garanticen y mantengan entornos
laborales libres de acoso, donde se respete la dignidad de todo trabajador y se facilite el
desarrollo de las personas.

Por todo ello, CEDINSA manifiesta su preocupacién y compromiso por mantener entornos
laborales positivos, prevenir y evitar comportamientos de acoso y perseguir y solucionar
aqguellos casos que se produzcan en el dmbito laboral.

El presente Protocolo persigue:

a) La Prevencion del Acoso: mediante el establecimiento de medidas a través de las
cuales la Empresa procure prevenir y evitar sitfuaciones de acoso o situaciones
susceptibles de constituir acoso.

b) La reaccién empresarial efectiva frente a denuncias por acoso: estableciendo un
procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun fratando de
prevenir dichas situaciones, se produzca una denuncia o queja interna por parte de
algun empleado respecto de un presunto escenario de acoso.
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3. AMBITO DE APLICACION

El presente Protocolo serd aplicable a todos los trabajadores de la empresa con
independencia de cudl sea su relacion laboral con la misma (indefinida o temporal), asi como
con independencia del grupo profesional.

Igualmente, el presente protocolo serd aplicable a, en su caso, a las personas que puedan
prestar servicios en CEDINSA a fravés de Empresas de Trabajo Temporal (ETT).

Al personal que pertenezca a empresas contratadas por CEDINSA, siempre que realice su
actividad en centros de trabajo dependientes de la misma, también le serd de aplicacion el
presente protocolo, en todos aquellos puntos referentes a la investigacién. La adopcién de
medidas correctoras se hard de manera coordinada entre las empresas afectadas y la
empresa principal de conformidad con lo establecido en el Articulo 24 de la Ley 31/95 de
Prevencidén de Riesgos Laborales, y la normativa que lo desarrolla.

Para aquellas personas que puedan colaborar con la Empresa pero que no se hallen unidas
a ella por un contrato laboral (por ejemplo, personas becadas), el presente protocolo resultard
de aplicacién subsidiaria.
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4. DEFINICIONES Y CLASIFICACION

A los efectos del presente Protocolo, se entiende por:

1. Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y 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,
mediante actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

La accidn ejercida por el acosador ha de ser indeseada y rechazada por quien la
sufre. Por lo tanto, si esa accién es aceptada y consentida por quien la recibe, no
existiria acoso sexual.

No es necesario que las acciones de acoso sexual en el frabajo se desarrollen
durante un periodo prolongado de tiempo. Una sola accién, dependiendo de su
gravedad, puede ser constitutiva de acoso sexual.

Asi, se pueden identificar unos comportamientos concretos que, a titulo de ejemplo,
constituyen acoso sexual:

= Insinuaciones y comentarios molestos, humillantes, de contenido sexual
explicito o implicito.

= Propuestas o presiones para la actividad sexual mediante proposiciones de
cardcter sexual, directas o indirectas.

= Propuestas reiteradas e indeseadas para la participacién en actos sociales
fuera del dmbito laboral.

= Cartas, notas, e-mails, Whatsapps o cualquier tipo de mensaje con contenido
sexual que propongan, inciten o presionen a mantener relaciones sexuales,
0 qgue, sin perseguir dicho objetivo, simplemente ofendan o intimiden al
destinatario

= |nsistencia en comentarios despectivos u ofensivos, de naturaleza sexuadl,
sobre la apariencia e imagen del trabajador/a.

= Tocamientos, gestos obscenos, roces innecesarios.

= Toda agresion sexual.

= Participacién en la creacidén de un clima laboral que constituya lo que se
conoce jurisprudencialmente como "acoso sexual ambiental”, entendiendo
por tal un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos, gestos o
palabras, comportamiento que ademds se perciba como indeseado e
indeseable por el trabajador presuntamente acosado o por la persona
destinataria de los mismos, y que, si bien no esté directamente dirigido a la
solicitud de favores de naturaleza sexual, sea capaz de crear un clima
radicalmente odioso e ingrato, a través de, por ejemplo, la reiteracion en
comentarios o bromas de contenido libidinoso o con constantes e
innecesarias referencias a la sexualidad.
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= El acoso sexual de intercambio, siendo esto el condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual, se frate para acceder al empleo, para
mantenerlo o para mejorar el status laboral alcanzado, siendo su rechazo la
base para un decision negativa para el sujeto pasivo; no quedando incluido
en este punto los infercambios sexuales de mutuo acuerdo que puedan
conllevar una diferencia de trato laboral ya sea el acceso al empleo o la
mejora de la condicién laboral.

2. Acoso por razén de sexo: comportamiento realizado en funcién del sexo de una

persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Asimismo, se considerard acoso por razén de sexo la conducta hostigadora
motivada a aquel trabajador que haya ejercitado o pretenda ejercitar derechos
derivados de la asuncién de cargas familiares como viene a ser el permiso por
maternidad, permiso por paternidad, reducciéon de jornada por cuidado de hijo, asi
como el resto de los derechos y permisos contemplados tanto en el Estatuto de los
Trabajadores, Convenios Colectivos y demds disposiciones legales.

Con la finalidad de salvaguardar la plena efectividad del presente protocolo,
también constituird acoso por razén de sexo, cualquier trato adverso o efecto
negativo que se genere confra una persona como consecuencia de la
presentacién por parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de frato entre las mujeres y hombres.

Acoso moral: toda conducta, prdctica o comportamiento, realizada de forma
sistemdtica o recurrente y realizada de forma prolongada en el tiempo en el seno
de una relacién de trabajo, que suponga directa o indirectamente unmenoscabo
o atentado contra la dignidad de un tfrabajador, al cual se intenta someter
emocional y psicoldgicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de tfrabajo que
ocupa, afectando negativamente al entorno laboral-

A continuacién, procedemos a clasificar las conductas y procesos de acoso laboral
incluyendo ejemplos de acfitudes o comportamientos encajables en cadatipo:

a) Atagues con medidas organizativas:

El superior restringe injustificadamente a la persona las posibilidades de hablar.
Prohibir a los companeros que hablen a una persona determinada.
Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.
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- Juzgar el desempeno de una persona de manera ofensiva.

- Cuestionar las decisiones de una persona para menospreciarla o ponerla en
evidencia.

- No asignar tareas a una persona para perjudicar su desarrollo profesional.

- Asignar tareas sin senfido o por debajo de sus capacidades para perjudicar su
desarrollo profesional.

- Asignar tareas degradantes.

b) Ataques para reducir las posibilidades de comunicacion:
- Restringir alos companeros la posibilidad de hablar con una persona de la Empresa
con la intencién de aislarla.
- Rehusar la comunicacién con una persona a través de no comunicarse
directamente con ella.
- No dirigir la palabra a una persona con la intencién de aislarla.
- Tratar a una persona como si no existiera.

c) Ataques que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:
- Criticas permanentes a la vida privada de una persona.
- Llamadas telefénicas atemorizantes.
- Hacer parecer estUpida a una persona.
- Dar a entender que una persona tiene problemas psicoldgicos.
- Mofarse de las discapacidades de una persona.
- Imitar los gestos, voces... de una persona.
- Mofarse de la vida privada de una persona.
- Ofertas sexuales, violencia sexual.
- Amenazas de violencia fisica.
- Uso de violencia menor.
- Maltrato fisico.
- Gritar o insultar.
- Criticas permanentes del trabajo de la persona.
- Amenazas verbales.

d) Ataques a las actitudes de la victima:
- Ataques a las actitudes y creencias politicas.
- Ataqgues alas actitudes y creencias religiosas.
- Mofarse de la nacionalidad de la victima.

€) Rumores:
- Hablar mal de la persona a su espalda.

- Difusidn de rumores.

La puesta de manifiesto meramente ocasional de las conductas arriba descritas no
constituye, por si sélo, acoso moral.

Sin embargo, si dichas conductas se suceden de forma sistemdatica y ademds lo hacen
de manera razonablemente prolongada en el tiempo, podrian dar lugar, en su caso,
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a una situacidén de acoso moral.

Pagina 8 de 25



cedinsa

5. CARACTERISTICAS DEL ACOSO Y LAS FORMAS DE EJERCERLO

Para que una conducta puede ser constfitutiva de alguna de las formas de acoso en
cualquiera de las tipologias detalladas en el punto anterior, serd necesario que se den las
notas de confinuidad, gravedad y que se dirijan contra una persona en concreto.

Para determinar el cumplimiento de estas exigencias, fras la puesta en conocimiento a la
Direccidon de la Empresa de una posible situacion constitutiva de alguna de las tipologias de
acoso, se estudiard individualmente cada situacién presunta de acoso y la casuistica que le
ha antecedido.

La importancia de tal estudio se centra en no confundir una situacién de acoso con un mero
conflicto, siendo este Ultimo aquella situacidon en que se da una discrepancia o una diferencia
gue se origina en el dmbito laboral como consecuencia del trabajo, pero dénde no se dan
notas de continuidad ni de gravedad. Incluso puntualmente pueden llegar a darse conflictos
y discusiones acaloradas en el dmbito del trabajo sin que esto deba ser confundido con el
acoso.

Todos los tipos de acoso descritos anteriormente pueden ejercerse de tres maneras distintas,
y son:

= De forma descendente: cuando quién acosa ocupa un cargo de superiornivel
jerdrquico a la presunta victima de acoso.

= De forma horizontal: cuando quién acosa se encuentra en el mismo nivel jerdrquico
que la presunta victima del acoso.

* De forma ascendente: cuando quien acosa ocupa un cargo de inferiornivel
jerdrquico que la presunta victima del acoso.



@ cedinsa

Pagina 9 de 25



6.

cedinsa

MEDIDAS PREVENTIVAS

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, la
Empresa se compromete a:

= Divulgar e informar: para prevenir y evitar las situaciones de acoso en el frabajo, se
divulgard el Protocolo vigente en cada momento a través de:

= Correo electrénico a todos los miembros de la Empresa y formulario via Forms
para confirmar la lectura y comprension del mismo.
= Paquete informativo entregado a las nuevas incorporaciones.

= Sensibilizar: la Empresa se compromete a sensibilizar a la plantila tanto en las
definiciones de los diferentes tipos de acosos y sus manifestaciones, asi como en el
procedimiento de actuacion establecido en este Protocolo para actuar ante
supuestos de acoso.

= Formar: la Direccidn de la Empresa proporcionard formaciéon especifica en materia de
acoso laboral, a todos los trabajadores que formen parte de cualquiera de los érganos
descritos en este procedimiento, asimismo, en una segunda fase se facilitard formacion
a todos los Responsables de los diferentes departamentos que tengan empleados a
su cargo, de todos los centros de frabajo de CEDINSA.

= Evaluar: la Empresa realizard evaluaciones periddicas a fravés de encuestas de clima
laboral y entrevistas de seguimiento con todos los responsables de los diferentes
departamentos de CEDINSA.

La Empresa también se compromete a implementar las siguientes medidas:

(i) La Empresa promoverd una atmdsfera de respeto y correccidén en el ambiente de
frabajo.

(ii) Para ello, inculcard a todo trabajador, tanto el que se incorpore a la plantilla como
al que forme parte ya de la misma, los valores de igualdad de trato, respeto,
dignidad vy libre desarrollo de la personalidad.

(iii) El dia a dia de las relaciones personales entre los trabajadores estard basado en un
frato educado, gobernado por las buenas formas.

(iv) La Empresa prohibe el uso de un lenguaje obsceno, asi como los chistes o
comentarios ofensivos o de contenido sexista, cualquiera que sea el medio de
comunicacion empleado (oral, e-mail, fax, etc.).
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(v) La Empresa prohibe actitudes de insinuacidon o manifestaciones de cardcter fisico,
gestos, miradas, focamientos, roces infencionados, efc.

(vi) La Empresa procurard la integracion del personal de nuevo acceso, evitando
actitudes de aislamiento, mediante un seguimiento del frabajador incorporado no
s6lo en su proceso de acogida inicial sino con posterioridad al mismo.

(vii) La Empresa se hard eco de las circunstancias personales o culturales del frabajador
incorporado vy las tendrd en cuenta para contribuir a su integracién poniendo los
medios que tenga a su alcance a fravés de la gestidén que al respecto lleve a cabo
el departamento de Recursos Humanos.

(viij  La Empresa procurard informacion y formaciéon a sus trabajadores sobre los
principios y valores a respetar en la Empresa, asi como las conductas que no se
toleran.

Sila Empresa detecta que, aun sin darse una situaciéon concreta de acoso, se produce alguna
de las conductas prohibidas arriba descritas en los apartados (iv) y (v), poniéndose las mismas
de manifiesto en un determinado colectivo, equipo de trabajo, Departamento, efc.,
inmediatamente se dirigird al Responsable/s del Departamento/s implicado/s
correspondiente para:

= Recordarle la existencia y vigencia del presente Protocolo, asi como el Cédigo ético
y su contenido, en concreto, las conductas no toleradas.

= Informarle sobre el alcance de la posible vulneracion del Protocolo y el Codigo ético.

= Exigir que se inste al cese de dichas conductas en aras a prevenir un posible marco
futuro de acoso.

= Ponerse a disposicion de dicho Responsable y del resto de trabajadores para
mantener una reunién o una conversacion sobre lo ocurrido, que ayude anormalizar
el ambiente.

* En casos muy graves, la Empresa podrd activar el protocolo de actuacion
directamente sin seguir los puntos anteriores que buscan la evitacion de situaciones
de acoso.

Todas estas medidas y declaraciones constituyen la accidn empresarial en materia de
prevencion de situaciones susceptibles de originar situaciones de acoso.

La Empresa, con estas medidas preventivas, sienta las bases para una éptima convivencia en
el trabajo, salvaguardando los derechos fundamentales de los trabajadores.

Por Ultimo, la Empresa se compromete a seguir trabajando sobre nuevas medidas para
prevenir el acoso y a implementarlas oportunamente, asi como a mantenerse informada
sobre los avances que se produzcan en la sociedad al respecto.
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7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

A continuacién, se establece un procedimiento interno de actuaciéon por parte de la Empresa
anfe situaciones en las que un trabajador denuncia la existencia de acoso o hechos
susceptibles de ser considerados como acoso.

7.1. Principios rectores del presente procedimiento

El presente procedimiento es un procedimiento dgil y rdpido que, en un clima de confianza,
protege la infimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas y procura la
proteccién suficiente del trabajador presuntamente acosado en cuanto a su seguridad y
salud gque tiene como finalidad la de investigar, esclarecer y solucionar los posibles casos de
acoso que puedan existir en la empresa.

A tal fin, los principios rectores de este procedimiento son:

a)

b)

d)

e)

f)

e)

Proceder con la discrecién necesaria para proteger la dignidad yla confidencialidad
de las personas afectadas.

No divulgar ninguna informacién a partes no implicadas en el caso, salvo que sea
necesario para la investigacion.

Realizar la investigacion sin demoras indebidas.

Conseguir una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadaos.

Prohibir expresamente cualquier tipo de represalias o efectos negatfivos como
consecuencia de la presentacién de la denuncia, queja, reclamacion, garantizando
la indemnidad de las personas que denuncien, salvo mala fe en la presentaciéon de las
mismas.

Buscar la verdad y el esclarecimiento de los hechos acaecidos.

Garantizar la responsabilidad y potestad investigadora del Instructor durante la
framitacion del procedimiento.

7.2.  Organo instructor

Se designa como responsable de la tframitaciéon del presente procedimiento a un Organo
instructor, éste serd el mismo para toda la Empresa comprendiendo todos los centros de
frabajo que ésta tenga en cada momento.
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La misidn principal del Organo Instructor serd impulsar, de oficio o a instancia de parte, la
tframitaciéon del presente procedimiento interno de actuacion, en el caso de que tenga
conocimiento de una situacion potencialmente constitutiva de acoso, asi como prestar
apoyo y ayuda a los trabajadores presuntamente acosados, realizar las gestiones oportunas
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y poner en marcha las medidas y trdmites pertinentes.

A estos efectos, CEDINSA designa como Instructor/a los miembros del Organo de Supervisidon
y Conftrol (Jordi Solanes, Rosa Lara, Lourdes Roura).

Dichas personas se encuentran ubicadas en el centro de trabajo de la Empresa en Barcelonay
Gurb.

Sinembargo, en el supuesto en el que el Investigado haya de ser el Instructor o su colaborador,
el Solicitante o Tercero Solicitante deberd dirigir su Comunicacién de Inicio del Procedimiento
de Actuacién al departamento de Recursos Humanos, concretamente a Maria Siles.

Asimismo, cualquier frabajador o persona que se sienta acosada o que tenga conocimiento
de una presunta situacién de acoso pero que prefiera mantener en el anonimato su identidad,
podrd formalizar la denuncia mediante correo postal a la siguiente direccién:

-Organ de supervisid i control

Av. Josep Tarradellas 38, 6° planta, 08029, Barcelona Por

tanto, las vias de comunicacion son:

- Por correo electrénico al Instructor: organsupervisio@cedinsa.at
- Por correo electrénico a RRHHr: departamentpersonal@ccedinsa.net
- Presencialmente, ya sea por escrito o de forma verbal, al Instructor o Colaborador.

Dicha comunicaciéon dard inicio al procedimiento establecido en el apartado 7.4.

7.3. Medidas preventivas

En los casos de denuncia de acoso y hasta el archivo del procedimiento, la Direccién de
CEDINSA podrd, a propuesta del Organo instructor, adoptar alguna medida cautelar ante
sifuaciones de especial gravedad o ante situaciones en las que los hechos denunciados
vengan a constituir indicios fehacientes de la existencia de un acoso.

Ademds, las medidas cautelares que, en su caso, pudieran adoptarse han de ser razonables
y proporcionadas al objeto que con ellas se pretende alcanzar: principalmente, tratar de
evitar que durante la investigacién acaezcan nuevos hechos que agraven la situacion,
generdndose un mayor daio sobre el trabajador o los frabajadores presuntamente acosados.

Se contemplan, como posibles medidas cautelares, la movilidad funcional y geogrdfica no
sustancial con la finalidad de erradicar la situaciéon de conflicto y/o acoso que se esté
investigando.
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7.4, Iniciacion del procedimiento

El Procedimiento se iniciard mediante la Comunicacién dirigida al Instructor o al Colaborador
por la persona afectada (Solicitante) o por un tercero que tenga conocimiento de los hechos
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(Tercero Solicitante). Este escrito podrd ser presentado presencialmente, mediante correo
electrénico a la direccidon del Instructor o Colaborador asi como mediante e-mail a la
direccién organisupervisio@cednsa.cat.

En caso de que la Comunicacién sea realizada por un Tercero Solicitante, se protegerd su
intimidad, por lo que tan solo el Instructor podrd conocer su identidad, sin que este dato
pueda ser relevado a terceros en ningun caso.

Se adjunta al presente Protocolo un modelo de “Comunicaciéon de inicio del Procedimiento
de Actuacion” (Anexo 1), puesto a disposicidn de los trabajadores para que puedan utilizarlo
como formulario de Comunicacién. Sin embargo, el denunciante es libre de usar el escrito
que estime oportuno para comunicar las situaciones de posibles acosos, incluso la
comunicacién verbal al Instructor o Colaborador, el cual readlizard acta de tales
manifestaciones para poder dar comienzo al procedimiento.

7.5. Fase previa

Una veziniciado el procedimiento, el Instructor realizard una reunidén previa al inicio formal del
procedimiento, ya sea de forma telemdtica o de forma presencial, con la persona afectada
(Solicitante) o con el tercero con conocimiento de los hechos que haya iniciado el
procedimiento (Tercero Solicitante), si este se conociera.

Esta reunidn previa tiene como finalidad la de informar sobre el procedimiento, explicar los
pasos a seguir y refrescar conceptos a los efectos de recordar las formaciones realizadas para
y definir el régimen de obligaciones y responsabilidades antes una denuncia de acoso en el
frabajo.

Finalizada la exposicidn conceptual realizada por el Instructor, la persona afectada por una
posible situacidn de acoso manifestard por escrito su voluntad de proseguir o no con el
procedimiento de actuacion interno, pese a la voluntad de continuar manifestada por el
Tercero solicitante.

En el acta de la reunién que se firme deberd recogerse como contenido minimo, la voluntad
clara e inequivoca de la persona presuntamente afectada por una situaciéon de acoso vy la,
recomendacion en su caso, que haya formulado la Empresa o el Tercero Solicitante.

Si la persona presuntamente afectada manifiesta su oposicion a continuar con el
procedimiento de actuacion, éste finalizard en este momento, excepto que la Direccién de
la Empresa tenga claros indicios de que se ha producido acoso laboral. En esos casos, el
Organo Instructor continuard la investigacién sin involucrar a la persona afectada tomando
las medidas preventivas necesarias para evitar que esa situacion se repita.

Esta reunidn deberd llevarse a cabo en el plazo médximo de tres (3) dias hdbiles desde que se
reciba la comunicacion de inicio del procedimiento.
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7.6. Desarrollo del procedimiento (1): Tramite de audiencia

Una vez redlizada la Comunicacién ante el Instructor y realizada la fase previa establecida en
el punto anterior, éste abrird en el plazo mdximo de los dos (2) dias hdbiles siguientes al de la
recepcioén de la Comunicacién, el frdmite de audiencia.

En el momento de apertura de este trdmite, el Instructor comunicard por escrito tanto al
Investigado como al Solicitante:

* Los hechos contenidos en el escrito de Comunicaciéon, pudiendo incluir extractos
literales y/o pantallazos de la comunicacion.

» La posibilidad de presentar cuantos escritos de alegaciones consideren oporfunos
durante el trdmite de audiencia, asi como la posibilidad de solicitar reuniones o
entrevistas con el Instructor, que le deberdn ser concedidas.

= Sidesea llevar a cabo una entrevista conjunta con la otra parte implicada y dirigida
por el Instructor, en aras de alcanzar un acuerdo amistoso en este frdmite.

En caso de que ambas partes acepten llevar a cabo la entrevista conjunta, ésta deberd
realizarse. El objetivo de dicha entrevista es esclarecer los hechos y alcanzar una solucién
amistosa entre las partes, por lo que el Instructor se reunird con las partes afectadas con el
objetivo de solucionar la controversia. Si la situacion de acoso se soluciona en esta entrevista,
el procedimiento de actuacién finalizard en este momento, dejdndose constancia de la
solucién alcanzada mediante escrito del que tendrdn copia la persona Investigada, la
presunta victima y el Instructor.

El frdmite de audiencia tendrd una duracién mdxima de dos (7) dias hdbiles, tfranscurrido
dicho plazo, o siuna vez efectuada la entrevista conjunta no se ha llegado a ningun acuerdo
amistoso, el procedimiento seguird a través del Trdmite de Informe.

7.7. Desarrollo del procedimiento (2): Investigacion

En aras a garantizar la agilidad y rapidez del presente procedimiento, éste no deberd dilatarse
por mds tiempo de diez (10) dias hdbiles, salvo que, por la complejidad del expediente, el
Organo Instructor decidiera ampliarlo, dejando constancia de las razones de laampliacion.

Mediante este trémite, el Instructor realizard cuantas diligencias considere oportunas con tal
de esclarecer los hechos denunciados. Durante todo este frdmite perdurard la posibilidad de
las partes afectadas de presentar cuantos escritos de alegaciones consideren oportunos, asi
como la posibilidad de solicitar reuniones o entrevistas con el Instructor, que le deberdn ser
concedidas.

Asi, a tfitulo de ejemplo de las diligencias a posibles a practicar, el Instructor podrd:
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- Redlizar cuestionarios y entrevistas confidenciales con las personas que considere
oportuno.
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- Concertar audiencias con el frabajador afectado, el presunto acosador, los
superiores y companeros del presunto acosado y con cualesquiera personas que
considere necesarias.

- Recadbar cuanta informacion sea posible a través de la documentacion de la
Empresa. La Direccidon General y el/los Responsable/s directo/s de las personas
implicadas colaborardn en la aportacién de toda la documentacion que el Organo
Instructor requiera para el esclarecimiento de los hechos.

- Si fuera indispensable para el esclarecimiento de los hechos, adoptar medidas de
vigilancia a través de detectives o medios informdticos, telemdaticos o audiovisuales,
siempre que los mismos atfiendan a criterios de razonabilidad, idoneidad vy
proporcionalidad, atendiendo al respeto del derecho a la infimidad de los
frabajadores o de cualquier ofro derecho fundamental.

- Solicitar ayuda externa (juristas, psicdlogos u otros profesionales).

- Cualesquiera otras diligencias que el Organo Instructor estime necesarias para el
esclarecimiento de los hechos.

La intervencién de testigos y actuantes tendrd cardcter estrictamente confidencial y sdlo se
solicitard su intervencidén en aquellos casos que por las caracteristicas de la denuncia asi se
requiera y en ningun caso supongan un perjuicio para el denunciante.

Se convocard al denunciado para una entrevista privada en la que pueda efectuar las
alegaciones que considere oportunas tanto verbales como por escrito.

Las diligencias llevadas a cabo durante este trdmite deberdn respetar la intimidad y dignidad
tanto de los tfrabajadores parte del procedimiento como de cualquier tercero que participe
en el mismo. Sin perjuicio de lo anterior las entrevistas y diligencias realizadas por el Instructor
y los asesores podrdn ser grabadas, registradas y/o documentadas por cualquier medio,
previa informacion del fratamiento de datos a los interesados.

7.8. Finalizacion del procedimiento (3): Informe

Finalizada la investigacion, el Organo Instructor elaborard en el plazo de tres (3) dias hdbiles
desde la finalizacién de la investigacion un Informe de Conclusiones, que contendrd una
resolucion de la investigacion sobre la existencia o inexistencia de acoso y una propuesta de
resolucion del conflicto, ddndose traslado del mismo, a los efectos oportunos, a la Direccion
de CEDINSA, en particular al Comité de Decisién, formado por el Instructor (Organo de
Supervisidn y Control), la responsable de RRHH y el presidente de la compania (Javier
Vizcaino).

La finalizacién del procedimiento seguird los siguientes pasos:
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Propuesta de resolucion del conflicto

a) Convencimiento de existencia de acoso y existencia de pruebas del mismo:

En el caso de confirmarse la existencia de una situacién de acoso y de la existencia
de pruebas de este, el Organo Instructor podrd proponer al Comité de Decision la
imposicién de una sancion disciplinaria frente al acosador, sancién que puede llegar
a ser la del despido.

b) Ausenciade pruebade laque se pueda concluir la existencia de acoso, pero
convencimiento de existencia de un conflicto personal entre compaiieros:

En caso de que la Empresa, una vez concluido el procedimiento de investigacién, no
tenga elementos claros para determinar la existencia de acoso (cumpliéndose los
requisitos para ello) o éste no pueda acreditarse, pero sin embargo se concluya que
lo que subyace es un conflicto personal relevante generado en el tfrabajo, la Direccién
deberd poner todos los medios a su alcance para procurar un remedio a dicho
conflicto, proponiendo soluciones mediadas.

c) Ausenciade pruebadelaque se pueda concluir la existencia de acoso, pero
convencimiento de existencia de un conflicto laboral entre compaiieros:

En el caso de que la Empresa concluya que la situacion no se trata de acoso laboral,
sino mds bien de un conflicto laboral entre trabajadores por motivos profesionales, la
Direcciéon de la Empresa deberd poner todos los medios a su alcance para procurar
un remedio a dicho conflicto, proponiendo soluciones mediadas.

d) Convencimiento de denuncia intencionadamente falsa:

Si, por el contrario, no se confirmase la existencia de una situacién de acoso y ademdas,
al finalizar el procedimiento, el Organo Instructor determinase la manifiesta falsedad
intencionada de la denuncia y dicha falsedad intencionada fuera susceptible de
acreditarse, ya sea el denunciante el presunto acosador u ofro tfrabajador, podrd
proponer sanciones disciplinarias aimponer frente al autor de esas falsas imputaciones.

Cabe senalar que esta conclusidon requerird que se haya obtenido prueba suficiente
de la manifiesta falsedad malintencionada de la denuncia.

Medidas de resarcimiento al presunto acosado vy disuasidon de los trabajadores para
gue no incurran en futuras situaciones de acoso
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El Organo Instructor podrd proponer medidas tendentes al resarcimiento del presunto
acosado y a la disuasién de los trabajadores ante futuras situaciones de acoso, entre
las que cabe citar las siguientes:

- Apoyo psicoldgico y social al acosado y a su familia.
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- Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del
frabajador acosado, se estimen beneficiosas para su recuperacién.

- Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién del tfrabajador acosado.
- Reiteracion de los estdndares éticos y morales de la empresa.

(iii) Resolucién del conflicto por el Comité de Decision

A la vista de las propuestas de resoluciéon del conflicto, de las pruebas obtenidas sobre
el acoso, y de las medidas de resarcimiento en su caso propuestas por el Organo
Instructor, el Comité de Decisidon adoptard por mayoria resolucion fundada al respecto
y se ocupard de que se lleve a cabo (para lo cual, como ya se advierte al comienzo
del presente apartado 1.5, el voto emitido por el Director General serd dirimente).

Los datos relacionados con las denuncias se eliminardn transcurridos dos meses desde el
momento en que finalice la investigacién de los hechos alegados en la denuncia. No
obstante, en caso de infterponerse acciones judiciales como consecuencia de la
investigacion (bien por la presunta victima, bien por el presunto falso acosador), los datos
obrantes en la misma se conservardn Unicamente durante el periodo de prescripcién o
caducidad de dichas acciones.

En todo caso se conservardn los datos relativos a los hechos denunciados, sin hacer mencién
a la identidad del denunciado para poder analizar el comportamiento de los empleados en
materia de acoso y proponer las medidas que puedan ser necesarias. Los derechos de
acceso, rectificacion, cancelacion y oposiciéon podrdn ejercerse ante el departamento de
recursos humanos, por los procedimientos comunes.

Pagina 18 de 25



gcedinsa

Esquema del procedimiento de actuacion:

w4
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8. COMUNICACIONES FALSAS Y MEDIDAS DISCIPLINARIAS

En caso de que se acredite que el Solicitante ha efectuado una Comunicacion falsa,
mediando mala fe y con el Unico objetivo de perjudicar a la persona acusada, se tomardn
las medidas disciplinarias oportunas. Tal calificacidn es facultad del Instructor y para su
apreciacién debe respetarse la presuncién de inocencia, debiéndose declarar como falsas
Unicamente aquellas Comunicaciones en que se constate de forma clara la existencia de
mala fe y la total ausencia de fundamento.

Si en el procedimiento se acreditan unos hechos que son calificados como Conflicto o que
presentaban serias dudas de su cdlificacion, la Comunicacién de dicho procedimiento no
podrd ser, en ningUun caso, considerada como falsa.

En caso de que el Instructor califique una Comunicacién como falsa, deberd informar de tal
circunstancia al Tercero Solicitante mediante escrito motivado.

De los hechos y circunstancias que se acrediten durante el procedimiento de actuacién
podrdn derivar las medidas disciplinarias que la Direccién de la Empresa considere oportunas,
de acuerdo con el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y del Convenio
Colectivo que resulte de aplicacion.

En caso de que la sancidon impuesta al acosador no implique su salida de la Empresa, ésta
adoptard, siempre que sea posible, las medidas necesarias para que acosador y victima no
compartan entorno de trabajo. Mediante la adopcidn de estas medidas no se podrdn mejorar
ni empeorar las condiciones laborales de ninguna de las partes, y la victima tendrd trato
preferente ante la adopciéon de estas.

Igualmente, la Empresa deberd actuar disciplinariamente en los casos en que se determine
gue se ha producido una denuncia o comunicacion falsa.
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9. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE LOS AFECTADOS - VIGENCIA Y
REVISION

1.8 El presente Protocolo se aprueba por una duracion indefinida, aunque la
Empresa puede modificarlo, actualizarlo o derogarlo en cualquier momento.

Los datos de cardcter personal que se generen en la aplicacién de este Protocolo se regirdn
por la Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales, asi como por las normas que entren en vigor posteriormente y que
modifiquen dicha regulacion.

Este Protocolo serd objeto de revision periddica por parte de la Empresa. En dichas revisiones
se tendrdn en cuenta las sugerencias realizadas por parte de los trabajadores, asi como los
resultados que hayan resultado de la aplicacion del Protocolo.

Igualmente, el presente protocolo serd incorporado al Plan de Igualdad.

Este protocolo se desarrollard teniendo en cuenta que se proteja en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. Asimismo, se procurard la proteccion
suficiente de las victimas en cuanto a su seguridad vy salud, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que puedan derivarse de la situacion,
atendiendo muy especialmente a las circunstancias de trabajo en que se encuentre el/la
presunto/a acosado/a.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones se llevardn a cabo con tacto, y con el debido respecto, tanto del
denunciante, a la victima, como al denunciado/a, cuya culpabilidad no se presumird.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendrdn la obligacion de confidencialidad,
y quedaran identificadas en el expediente
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ANEXO |

Comunicacion inicio procedimiento actuacion contra el acoso

FECHA: / /

Datos del solicitante y de la victimal

Nombre: NIF:
Teléfono: Correo electroénico:
n Victima n Tercero

Descripcion de los hechos:

Documentacion anexa: o NOo Si (detallar):

En , a de de Firma

(Espacio reservado para la cumplimentacién por parte del instructor del procedimiento)
Fecha de entrada:

Firma y sello:

LE| solicitante queda informado y consiente de forma expresa que los datos personales que ha suministrado a la empresa
pasaran a formar parte de un fichero responsabilidad de la empresa con la finalidad de llevar a cabo la gestion e investigacion
de los hechos denunciados y aquellos que puedan surgir durante el procedimiento de investigacién, autorizando la cesién de
sus datos a otras personas o entidades relacionadas, tales como la asesoria de la empresa, mutuas y el servicio de prevencion
de riesgos laborales y vigilancia de la salud, juzgadosy cuerpos de seguridad. El solicitante queda informado que podra ejercer

los derechos de acceso, rectificacion, oposiciéon y cancelacién dirigiéndose por escrito a la Direccion de la Empresa en el
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ANEXO |

domicilio social y que en todo caso los datos facilitados se mantendran mientras dure la investigacion y posteriores actuaciones

hasta el transcurso de 4 afios tras la conclusion firme de la situacion.
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DOCUMENTO ENTREGA PROTOCOLO PREVENCION DEL ACOSO LABORAL

Nombre y apellidos:
DNI/NIE:

Fecha:

He recibido una copia del PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO LABORAL y aseguro:

= Tener una copia en mi poder.

= Conocer, entender y asumir las normas internas expuestas.

= Conocer que el incumplimiento de las normas internas puede suponer la aplicacién
del régimen disciplinario previsto en el Convenio Colectivo aplicable.4

Firma del trabajador/a
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