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1. INTRODUCCION
1.1. CONTEXTO LEGAL

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007 de 22 de mayo para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, supuso para las empresas de mas de 250 trabajadores el deber de
negociar un Plan de Igualdad, obligacion que fue desarrollada y ampliada por el RD Ley 6/2019
de 1 de marzo, de medidas y la ocupacién, introduciendo la obligatoriedad para
empresas de mas de 50 trabajadores. Y por el RD 901/2020 de 13 de octubre de 2020 por el
que se regulan los Planes Igualdad y su registro y el RD 902/2020 de 13 de octubre de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La normativa aplicable pretende asi promover la adopcion de medidas concretas a favor de la
igualdad en las empresas, situando en el marco de la negociacién colectiva la adopcién de
dichas medidas para que sean las partes negociadoras las que libre y responsablemente
acuerden su contenido. Y obliga a las empresas, en su articulo 45.1., a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral, adoptando y en su caso
acordando para ello medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre

mujeres y hombres.

En base a lo anteriormente expuesto y mas alla del requerimiento legal, las partes
negociadoras del presente Plan de Igualdad, tal y como establece el articulo 85.1 apartado 2
del Real Decreto Legislativo 2/2015 de 25 de octubre por el que se aprueba el Texto Refundido
del Estatuto de los Trabajadores, han llevado a cabo las reuniones oportunas y necesarias para
la determinacion y confeccién del | Plan de Igualdad de FUNDECYT-PCTEX.

Asi mismo en el contexto legal nacional del presente Plan de Igualdad, hemos de mencionar el
principio universalmente reconocido y regulado en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola, el
cual proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, asi como el
articulo 9.2 del mismo texto legal que consagra la obligacién de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra

sea real y efectiva.

En el ambito de la Unién Europea, en 1997, en el Tratado de Amsterdam se recoge como
principio fundamental y objetivo transversal para las politicas y acciones de los estados
miembros, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminaciéon de las desigualdades entre
unas y otros: “La Comunidad se fijara como objetivo eliminar las desigualdades entre el hombre

y la mujer y promover su igualdad”.
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En el afio 2000 se adopta la Carta de Derechos Fundamentales de la UE y se incluye en ella
un capitulo denominado “Igualdad” que recoge entre otros los principios de no discriminacion e
igualdad entre mujeres y hombres. Y con la entrada en vigor del Tratado de Lisboa en el afio
2009, el principio de igualdad entre hombres y mujeres se define como un valor comun de la
Unién Europea (Articulo 2 Tratado UE) promoviendo la igualdad (Articulo 3 Tratado de la UE) y
la lucha contra las desigualdades entre mujeres y hombres en el marco de sus actuaciones

(Articulo 8 Tratado de funcionamiento de la UE).

Igualmente, determinadas Directivas Comunitarias, entre otras, la 2002/79/CE vy la
2004/113/CE, que tratan sobre aplicacidon del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en distintos ambitos, han sido incorporadas al ordenamiento juridico espafol por la Ley

Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La mencionada Ley Organica y su normativa de desarrollo, tiene por objeto hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacion de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicién en cualquiera de los ambitos de su vida y, singularmente, en las esferas politicas,

civil, laboral, econémica, social y cultural.

Para ello, y especificamente para el ambito de las Empresas, como ya indicamos al inicio, se
establece para aquellas de mas de 50 trabajadores, la obligacion de elaborar y aplicar un plan

de igualdad, con el alcance y contenido establecido en el Capitulo 11l de la misma.

Como consecuencia de todo ello y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 y para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LO 3/2007) y normativa concordante,
FUNDECUT-PCTEX, ha procedido a la elaboracion del | Plan de Igualdad dentro de la

organizacion.

Las partes han llevado a cabo la negociacion desde el convencimiento de que la no
discriminacion, la igualdad y la conciliaciéon de la vida familiar, laboral y personal, permiten
valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo el capital humano de la empresa,
lo cual contribuye aumentar la productividad, asi como atraer y motivar a los componentes de

la plantilla incrementando en consecuencia su satisfaccion con la empresa.

1.2. CONTEXTO EMPRESARIAL: PRESENTACION

La Fundacién para el Desarrollo de la Ciencia y la Tecnologia (FUNDECYT) y la Fundacién
Parque Cientifico y Tecnolégico de Extremadura (PCTEx) se fusionaron el 1 enero de 2013
para dar lugar a una nueva Fundacién que agrupa, tanto los objetivos y fines de ambas

entidades, como su capital humano, actividades y conocimiento, convirtiéndose en un
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organismo de interfaz clave en la region para vertebrar el sistema de ciencia, tecnologia,

investigacion e innovacion de este territorio.

El resultado de la fusion entre FUNDECYT y la Fundacién del Parque Cientifico y Tecnoldgico
de Extremadura (PCTEX) ha supuesto el nacimiento de una nueva Fundacion, FUNDECYT-
PCTEX, a partir de la experiencia europea e internacional que FUNDECYT ha recabado desde
el afo 1995, y en el conocimiento de la realidad empresarial del sistema extremerfio de ciencia,
tecnologia e innovacién, por parte del PCTEXx, cuya puesta en funcionamiento fue en el afo
2009.

FUNDECYT-PCTEX es una Fundacion privada del sector publico, sin animo de lucro, con un
objetivo fundamental: la vertebracion del Sistema Extremefio de Ciencia y
Tecnologia mediante la contribucién al aprovechamiento socioeconémico de la ciencia y
tecnologia, apoyando y promocionando su desarrollo y gestion para lograr un mejor
aprovechamiento de la investigacion y la innovacion, estimulando la participacion de la
sociedad civil y movilizando sus recursos, creando el espacio y los servicios necesarios que
faciliten el intercambio de conocimiento, ciencia y tecnologia para el desarrollo socio-
econdémico de Extremadura, con una vision enfocada a la consolidacion de nuestra oferta de
servicios de apoyo a la innovacion, el emprendimiento y la cooperacion para el fomento del

desarrollo inteligente, sostenible e integrador de la region.

Razén social FUNDECYT-PCTEX

CIF G-06630644

Domicilio social Edificio PCTEX, Avenida de la Investigacion, s/n. 06006 Badajoz
Forma juridica Fundacién

AfRo de constitucion 2013

Antonio Verde Cordero (DG al inicio de Fase Diagndstico)

A Blullc Luis Casas Luengo (DG actual)
Cargo Director Gerente

Telf. 924 014 600 Ext. 240

e-mail luis.casas@fundecyt-pctex.es
Nombre Marta Pefa Balestra

Cargo Agente Igualdad (RRHH y Calidad)
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Telf. 924 014 600 Ext. 220

e-mail marta.balestra@fundecyt-pctex.es

Sector Actividad Actividades Profesionales Cientificas y Técnicas
CNAE 72

Descripcion de la actividad  Investigacion y Desarrollo

Dispersién geografica y

ambito de actuacion Céceres y Badajoz

Personas Trabajadoras Mujeres 28 Hombres 20 Total 48
Centros de trabajo 2 (Céceres (2 sedes) y Badajoz (4 sedes))

Facturacién anual (€) 4.320.983 €

Dispone de departamento de personal Si - Departamento RRHH y Calidad

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos NO

Representacion Legal y/o sindical de las _
Trabajadoras y Trabajadores Mujeres 2 Hombres 3 Total

5

1.3. CONTEXTO EMPRESARIAL: COMPROMISO DE LA DIRECCION

La igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres es y ha sido para la Direccién
de FUNDECYT-PCTEX, una prioridad dentro del marco de su politica general, encuadrandose

dentro de la Responsabilidad Social Corporativa de la Empresa.

Asi lo ha puesto de relieve tanto la regulacidon que sobre la materia han ido estableciendo en la
propia politica de la Organizacion, como en la introduccién paulatina de medidas en materia de
igualdad y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, a través del Convenio Colectivo,
en aspectos tan relevantes como la flexibilidad de jornada, la formaciéon o el desarrollo del
liderazgo femenino, potenciando las bases imprescindibles para establecer unas relaciones

laborales basadas en la equidad, el respeto y la corresponsabilidad.

Asi mismo, la organizacion manifiesta su mas profundo rechazo, asi como tolerancia cero ante

cualquier comportamiento o accién que constituya alguna de las modalidades de acoso sexual
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y por razén de sexo, comprometiéndose a colaborar de manera efectiva, eficaz y firme, para

prevenir, detectar, corregir y sancionar cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso.

Por ello, el presente Plan de Igualdad incluye un protocolo de actuacion desarrollado bajo los
principios de rapidez, confidencialidad, transparencia, objetividad, imparcialidad y respeto a la
intimidad y dignidad del personal de FUNDECYT-PCTEX, aplicar ante posibles o presuntas

actuaciones inferidas bajo cualquier tipo de acoso sexual o por razén de sexo.

Del mismo modo, FUNDECYT-PCTEX hace constar también su absoluto rechazo a cualquier
comportamiento constitutivo de violencia de género y su compromiso de ayuda en el ambito
laboral a las victimas de este tipo de violencia, motivo por el cual se ha negociado como parte
del presente Plan de Igualdad, una Guia para la proteccion y ayuda a las victimas de violencia

de género.

Por todo lo expuesto, el presente Plan, nacié con vocacién de ser una herramienta efectiva de

trabajo por la igualdad entre mujeres y hombres dentro de FUNDECYT-PCTEX.

1.4 PARTIDA PRESUPUESTARIA

A continuacion, se muestra la estimacién de la partida presupuestaria durante
toda la vigencia del Plan de Igualdad (4 afios).

PRESUPUESTO ESTIMADO

(vigencia Plan Igualdad 4 afos)

FASES ACCIONES

Asesoramiento Empresa

Ext 3.327€
Elaboracién Plan de xterna
Igualdad
Agente de Igualdad Formacién 300 €
Camp?nas de seQS|b|I_|zaC|oq y 2000 €
creacién de material divulgativo
Implantacién de _
Medidas del Plan de Formacion 2500 €
Igualdad
(se detallan en cada medida Herramientas Registro 7700 €
campo de partida Retributivo
presupuestaria)
Pruebas Médicas
21780 €

Complementarias
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Seguimiento Plan de

Igualdad Seguimiento Anual Recursos propios

Evaluacion Plan de

Igualdad Evaluacion Intermedia y Final Recursos propios

2. PRINCIPIOS RECTORES DEL PLAN DE IGUALDAD

Los principios rectores de este Plan de Igualdad que la Direccion de la Organizacién hace
suyos con el firme compromiso de que sean de aplicacion de manera completa y transversal en

toda la compainia son:

PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones

familiares y el estado civil.

PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO

La discriminacién directa por razén de sexo se define como la situacién en que se encuentra
una persona que sea o haya sido tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable
que otra en situacion comparable, asi como todo trato desfavorable relacionado con el

embarazo o maternidad.

PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO

La discriminacion indirecta por razén de sexo, se define como la situacion en que una
disposicion, criterio o practica pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas de otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha

finalidad sean necesarios y adecuados.

PRINCIPIO DE PROHIBICION DEL ACOSO SEXUAL

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

PRINCIPIO DE PROHIBICION DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO




FUNDECYT-PCTEX PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Rev 0
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2022-2026

Se considera acoso por razén de sexo cualquiera comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

PRINCIPIO DE INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS

Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una
persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el

cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

PRINCIPIO TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

El principio de transparencia se define como aquel que permite obtener informacion suficiente y

significativa sobre el valor que se le atribuye a la retribucion de las personas trabajadoras.

PRINCIPIO DE TRANSVERSALIDAD DE LAS POLITICAS DE GENERO

Supone que la igualdad de mujeres y hombres debe asegurarse en todas las areas, incluyendo

el acceso al empleo, condiciones de trabajo y salario.

3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes legitimadas firmantes de este acuerdo, en cumplimiento de lo establecido en la
normativa aplicable, han negociado bajo el principio de buena fe en el seno de la Comision
Negociadora del | Plan de Igualdad de FUNDECYT-PCTEX, acordando el presente Plan de

Igualdad como instrumento para la promocién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Suscriben y firman este Plan de Igualdad las siguientes partes:

La representacion de la empresa, integrada por:

e Marta Pefia Balestra, Responsable de RRHH y Calidad

* Patricia Da Costa Félix Bermejo (Directora Operativa y miembro del Equipo Directivo)
y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

¢ Raquel Borrego Campos, miembro del Comité de empresa
e Edgar L. Delgado Torres, miembro del Comité de empresa

e Amparo Galan Alis o Jose Lorite Hernandez en representacion de CSIF
Como asesoria de la Comision, con voz sin voto:

e Guadalupe Perera Piriz.
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4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Ambito personal: Este Plan es aplicable a todas las personas adscritas a cualquiera de los

centros de trabajo que FUNDECYT-PCTEX tenga o pueda tener en el territorio espafol, asi
como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los
periodos de prestacion de servicio en la organizacion usuaria y sociedades participadas futuras

que se puedan adquirir, crear, fusionar o segregar durante su ambito de vigencia.

Ambito territorial: Provincia de Badajoz con un centro de trabajo principal en Edificio PCTEX,

Avenida de la Investigacion, s/n. 06006 Badajoz, y 4 sedes siendo estas, PCTEX 2 en Avda.
Javier Blanco Palenciano s/n 06006 Badajoz, Edificio Guadiana en Avda. de la Investigacion
s/n 06006 Badajoz, Centro Integral de desarrollo Zafra Rio Bodién en Avda. Cameranos, s/n
Zafra (Badajoz) y Junta de Extremadura en Edificio Il Milenio, Médulo 5, 42 Planta Avda.
Valhondo s/n 06800 Mérida (Badajoz).

Provincia de Céaceres, con un centro de trabajo en Edificio Garaje 2.0, calle Santa Cristina, s/n
10195 Aldea Moret (Caceres) y 2 sedes, Edificio Tajo en Avda. de las Ciencias, s/n 10004
Caceres y Edificio CAEM (Centro de Agricultura Ecolégica y de Montafia) en Avda. de Espafa.

43 Plasencia (Caceres).

Ambito temporal: el contenido del presente Plan de Igualdad, como conjunto ordenado de
medidas, tendra una vigencia de 4 afios desde la firma del presente documento, es decir desde
el 11 de marzo de 2022 hasta 11 de marzo de 2026. Las partes iniciaran la negociacién del
siguiente Plan de Igualdad tres meses antes de la finalizacion de la vigencia del presente Plan,
sin perjuicio que se considerara prorrogado hasta que se firme el siguiente y como maximo en
el plazo de un afio desde la constitucién de la mesa negociadora, siempre salvo acuerdo en

sentido contrario y en todo caso respetando la legislacion en la materia.

La Comisidon Seguimiento de Igualdad podra adaptar el presente Plan de Igualdad a los
cambios legislativos que pudieran producirse, asi como a las exigencias territoriales u
organizativas distintas a las existentes a la fecha de la firma del mismo, que se pudiesen
producir en el futuro, asi como a las exigencias de los convenios colectivos aplicables. Siempre
y cuando la modificaciéon sirva para conseguir los objetivos y principios establecidos en el
presente Plan.

5. OBJETIVOS GENERALES PLAN DE IGUALDAD

El objetivo esencial y orientador de este Plan de Igualdad, es garantizar la igualdad real y

efectiva de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de FUNDECYT-PCTEX.
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Este objetivo principal se materializa especialmente en el compromiso que se refleja en este

Plan de Igualdad de promover una cultura empresarial que tenga en cuenta de manera

transversal una perspectiva de género que permita asegurar la ausencia de procedimientos o

politicas discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccion, contratacion, clasificacion

profesional, formacién, promocién, retribucion y salud laboral, asi como la promocién del

ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion. Apostando por alcanzar un entorno

de trabajo para las personas trabajadoras de la organizacion libre de discriminaciones por

razon de sexo.

Partiendo de este principio rector, garantizar la igualdad real y efectiva de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres, los objetivos generales de este Plan de Igualdad son

los siguientes:

Aplicar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades en las politicas desarrolladas por
la empresa: de ingreso, formacion y desarrollo profesional en todos los niveles.

Formar y sensibilizar a las personas trabajadoras FUNDECYT-PCTEX en materia de igualdad.
Actuar ante las desigualdades y desequilibrios en las condiciones laborales que pudieran existir
entre mujeres y hombres.

Prevenir y actuar ante cualquier comportamiento o accion que pudiera entrafiar indicios de
acoso sexual, acoso por razon de sexo, o discriminacion por género.

Facilitar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de las personas que integran la plantilla de la organizacion.

Involucrar a toda la organizacién, Direccion, Jefes de Unidad, Responsables departamentales y
técnicos de FUNDECYT-PCTEX en el compromiso empresarial con la Igualdad entre mujeres y
hombres.

Mejorar la distribucion equilibrada de sexos en la Organizacion.

Fomentar la realizacién de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de
habilidades y competencias sin distincion de sexo.

Promover la sensibilizacion que contribuya en la lucha contra la violencia de género, asegurar
unas mejoras en las condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia
de género en nuestra empresa y seguir apoyando la insercion y proteccion de las trabajadoras
en situacion de violencia de género.

Velar por la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras incorporando en la politica de
prevencion de riesgos laborales de la empresa la perspectiva de género.

En materia retributiva garantizar lo establecido en el RD 902/2020 de 13 de octubre y demas
normas que concordantes que lo desarrollen o sustituyan.

Favorecer una cultura corporativa igualitaria, respecto a las comunicaciones, lenguaje e

imagenes.
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6. AREAS DE ACTUACION: OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE
IGUALDAD

Se recogen en este apartado las areas de actuacion, los objetivos y las medidas a

implementar, negociados por las partes de este Plan de Igualdad una vez realizado el
Diagnostico de Igualdad y en funcién de sus resultados.

En cumplimiento de lo establecido en la normativa que resulta de aplicacién, se incluyen
también respecto de las medidas, los plazos de ejecucion, los indicadores que se han acordado
para determinar su evolucion y las personas, Direcciones o Departamentos de la Empresa que
son responsables de la implementacion de las mismas.

Todas las medidas estan ordenadas dentro de cada objetivo por orden de prioridad, de modo

que la primara es la de mayor prioridad y asi sucesivamente.

6.1. RESPONSABLE DE IGUALDAD

La Direccion de FUNDECYT-PCTEX nombrara una persona Responsable de Igualdad que

dispondra de las facultades necesarias para las siguientes actividades:

* Velar por que el Plan de Igualdad se implante y se mantenga de conformidad con los
objetivos y medidas contenidas en el mismo.

* Participar de forma activa en todos los procesos de la Organizacion, velando por la no
discriminacion por razones de sexo en la operativa del dia a dia.

* Informar a la Direccion de la Organizacién sobre el funcionamiento del Plan de
Igualdad para su seguimiento, incluyendo recomendaciones de mejora si las estimase
oportunas la comision de seguimiento y evaluacion.

* Fomentar la toma de conciencia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los niveles de la organizacion.

* Elaborar el informe intermedio y final de conclusiones del Plan de Igualdad que
deberan ser aprobados en su caso por la Comision de Seguimiento y evaluacion.

* Mantener reuniones anuales con la Comisién de Seguimiento del Plan a la que dara
informacion sobre el cumplimiento de las medidas establecidas en el presente Plan y
de toda aquella informacion que considere necesaria para la consecucion de los

objetivos del mismo.

6.2. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO 1: MEJORAS EN EL PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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Medida 1

Para la cobertura de vacantes en igualdad de condiciones siempre y
cuando se cumpla el idéntico perfil requerido (titulacion,
conocimientos y competencias) para el puesto ofertado se optara
por la promocién del sexo infrarrepresentado en ese puesto. En los
casos en que exista un condicionante externo que impida la
aplicaciéon de esta medida se informara a la Comisioén de
Seguimiento sobre las causas ajenas al presente Plan de Igualdad.

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de mujeres incorporadas en puestos masculinizados

N° de hombres incorporados en puestos feminizados

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Alta

Medida 2

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las
personas que intervienen en los procesos de seleccion y

contratacién de la empresa

Plazo Ejecucion

Primer y tercer afio de vigencia del Plan

Indicador

N° de personas formadas anualmente y horas de formacién

recibidas

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media

Medida 3

Velar porque los anuncios de seleccion atiendan a un uso no sexista
del lenguaje y que las definiciones de los puestos de trabajo no
puedan dar a entender en ningun caso que la oferta se dirige a uno
u otro sexo. La clasificacién o denominacion de los puestos habra de

ser siempre no sexista.

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

Analisis de un muestreo anual de anuncios de seleccién para

comprobar que estan formulados de manera adecuada.

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media

Medida 4

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion

con la inclusién de un compromiso expreso de no discriminacién por
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razon de sexo a lo largo de todo el proceso de reclutamiento y

seleccion

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

Analisis de un muestreo anual de anuncios de seleccién para

comprobar que estan formulados de manera adecuada.

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media

6.3. MEJORAS EN LA PROMOCION

OBJETIVO 2: MEJORAS EN LA PROMOCION.

Medida 1

Para la cobertura de vacantes en igualdad de condiciones

siempre y cuando se cumpla el idéntico perfil requerido (titulacion,
conocimientos y competencias) para el puesto ofertado se optara
por la promocién del sexo infrarrepresentado en ese puesto. En los
casos en que exista un condicionante externo que impida la
aplicaciéon de esta medida se informara a la Comisioén de

Seguimiento sobre las causas ajenas al presente Plan de Igualdad.

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de mujeres y/o hombres que hayan sido promocionados
anualmente e informacion de las causas cuando no ha podido

aplicarse.

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Alta

6.4. FORMACION

OBJETIVO 3: MEJORAS EN LA FORMACION.

Medida 1

Impartir formacién en todos los centros de trabajo para todo el
personal para informar sobre el Plan de Igualdad y sus medidas y
mantener la conciencia de las medidas de igualdad buscando que

los/as trabajadores/as participen para mantener los criterios de
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igualdad en la organizacion

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de personas formadas anualmente y horas de formacién

recibidas

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH y Comité de empresa

Prioridad

Alta

Medida 2

Realizar acciones formativas sobre uso de lenguaje e imagenes
inclusivo y no sexistas dirigidas tanto al Equipo Directivo como el

resto de la plantilla.

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de personas formadas anualmente desagregadas por sexos

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH y Comité de empresa

Prioridad

Alta

Medida 3

Seguimiento de las acciones formativas previstas en el Plan de

Formacién desagregado por sexo.

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de acciones, personas y horas de formacion realizadas

anualmente y desagregadas por sexos

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media

6.5. CONDICIONES DE TRABAJO Y CONCILIACION

OBJETIVO 4: MEJORAS EN LAS CONDICIONES DE TRABAJO CONCILIACION.

Medida 1

Favorecer el equilibrio de contratacién indefinida de mujeres y

hombres.

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

Analisis anual del n° de mujeres y hombres contratados de modo

indefinido

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media
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Medida 2

En igualdad de condiciones cuando existan vacantes dentro de la
Empresa tendran preferencia el personal de FUNDECYT. Cuando
estas plazas no puedan cubrirse internamente, se ofreceran

externamente

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

Analisis anual del n° de mujeres y hombres que han cubierto

vacantes de manera interna.

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Alta

Medida 3

Difusién a todo el personal de las medidas de conciliacion

propuestas tanto en Convenio como Plan de Igualdad

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° comunicaciones realizadas anualmente

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Alta

Medida 4

Elaborar un diptico que recoja el conjunto de medidas de
conciliacién y corresponsabilidad disponibles y los posibles
requisitos o requerimientos que se dan para su peticién y aprobacion

que se colgara en los tablones de anuncios de los centros de trabajo

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de centros de trabajo en los que se publica el diptico anualmente.

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH y Comité de empresa

Prioridad

Media

Medida 5

Realizar un seguimiento de los derechos de conciliacién ejercidos en

la empresa por sexos y tipos

Plazo Ejecucion

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de mujeres y n° de hombres que han ejercitado anualmente esos

derechos

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Baja

Rev 0
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Medida 6

Hacer seguimiento de las personas que hayan sido promocionadas y
se han acogido a medidas de conciliacién en los dos afios anteriores

a la promocién

Plazo Ejecucion

Desde el primer afio de vigencia del Plan y después anualmente

Indicador

N° de mujeres y hombres que hayan promocionado anualmente y se
hubieran acogido a medidas de conciliacién en los dos afios

anteriores

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media

Medida 7

Realizar acciones de sensibilizacion para la implicacion de los
hombres en el ejercicio corresponsable de las medidas de

conciliacion

Plazo Ejecucién

Durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° de acciones informativas realizadas.

N° de hombres que ejercen este derecho

Responsable/Recurso

Responsable de RRHH

Prioridad

Media

6.6. RETRIBUCIONES

OBJETIVO 5: RETRIBUCIONES.

Medida 1

Desarrollo de una herramienta informatica que permita analizar los

datos salariales siguiendo los parametros relativos a clasificacion

profesional establecidos en el RD 902/2020 de Igualdad retributiva

Plazo Ejecucion

1 afio desde la vigencia del plan

Indicador

Creacion de la herramienta

Responsable/Recurso

Responsable de Administracion

Prioridad

Alta

Medida 2

Informacién a la Comision de seguimiento sobre el registro
retributivo anual de la Empresa, que se elaborara en los términos

establecidos en el RD 902/2020 de Igualdad retributiva con el fin
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de identificar, de haberlas, posibles desviaciones retributivas entre

mujeres y hombres que son estructurales y las que no lo son.

Plazo Ejecucion

Anualmente durante toda la vigencia del plan

Indicador

N° Informaciones reportadas a la Comision de seguimiento

Responsable/Recurso

Responsable de Administracion

Prioridad

Alta

Medida 3

Definicion de planes de accién a través de un grupo de trabajo
dependiente de la Comisién de seguimiento para reducir las
diferencias que pudieran detectarse en las auditorias y no estuvieran
justificadas de acuerdo a lo establecido en la normativa que resulte

de aplicacion.

Plazo Ejecucion

Bienalmente

Indicador

N° de planes de accion definidos

Responsable/Recurso

Responsable RRHH

Prioridad

Media

Medida 4

Definicion de planes de accién a través de un grupo de trabajo
dependiente de la Comisién de seguimiento para reducir las
diferencias que pudieran detectarse al aplicar el criterio de carrera

profesional.

Plazo Ejecucion

Bienalmente

Indicador

N° de planes de accion definidos

Responsable/Recurso

Responsable RRHH

Prioridad

Media

6.7. SALUD LABORAL

OBJETIVO 6: SALUD LABORAL.

Medida 1

Redaccién de un Protocolo de prevencién de acoso sexual y por

razon de sexo, negociado e incluido en el presente Plan de Igualdad

Plazo Ejecucion

1 afio desde la vigencia del plan

Indicador

Creacion del protocolo

Rev 0
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Responsable/Recurso  Comisién Negociadora y Comité Seguridad y Salud

Prioridad Alta

Medida 2 Realizar documento de Politica de igualdad de la organizacion
Plazo Ejecucion 1 afio desde la vigencia del plan

Indicador Alcance de la Politica de Igualdad. Personas que interactian.

Registros de percepcion de la politica

Responsable/Recurso  Comisién Negociadora y Comité Seguridad y Salud

Prioridad Alta

Medida 3 Se debe desarrollar una Guia de Buenas Practicas a modo de
manual en materia de Igualdad. En esta guia los conceptos se
desarrollaran de forma mas detallada que en el folleto y se
expondran las actitudes y medidas preventivas a seguir por la
organizacion y por el personal de la misma, a fin de conseguir una
organizacion paritaria y equilibrada en igualdad.

Se recomienda que dentro de la Guia de Buenas Practicas se traten
los siguientes temas de una forma desarrollada:

- Politica de la organizacion en materia de igualdad

- Acciones positivas basicas

- Ejemplos de buenas practicas

- Actitudes no aceptadas en la organizacién

- Notificacion, composicién y funciones de la Comision de
Igualdad

- Agente de Igualdad: funciones y localizacion

La Guia se debera distribuir a todo el personal de la organizacion a
fin de fomentar buenas practicas en todos los niveles de la

organizacion a través de los jefes de departamento.

Plazo Ejecucion Durante los dos primeros afios de vigencia del plan

Indicador Alcance de la Guia de Buenas practicas. Personas que interactuan.
Registros de percepcion de la Guia de Buenas Practicas, consultas

realizadas

Responsable/Recurso Agente de Igualdad/Comision de Seguimiento/ y Comité Seguridad y
Salud

Prioridad Media
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Medida 4

Se debe desarrollar una Guia sobre lenguaje y comunicacion no
sexista y distribuirla entre el personal que tenga tareas relacionadas
con la comunicacion interna y/o externa de la organizacién. Para ello
es fundamental que se detecten adecuadamente aquellas personas
implicadas en la comunicacién organizacional.

Esta distribucién puede ir acompafada por una accion formativa al

respecto

Plazo Ejecucion

Durante los dos primeros afios de vigencia del plan

Indicador

Alcance de la Guia. Personas que interactuan. Registros de

recepcion de la Guia, consultas realizadas

Responsable/Recurso

Agente de Igualdad/Comisién de Seguimiento/Comité Seguridad y
Salud

Prioridad

Media

Medida 5

Revision de las comunicaciones de la organizacion:

Se deberan revisar las comunicaciones, anuncios de la
organizacion, ofertas de trabajo, nomenclatura de clasificaciones
profesionales, etc. a fin de detectar y corregir el lenguaje sexista que

pueda existir.

Es importante que este sea un punto a tener en cuenta en la Guia
de Buenas Practicas para que todo el personal de la organizacion
esté informado sobre este tema y crear una conciencia comun para
que el lenguaje no sexista se implante en la organizacién de forma

efectiva

Plazo Ejecucion

Durante los dos primeros afios de vigencia del plan

Indicador

Comunicaciones analizadas, Ofertas de Trabajo, Anuncios

publicados

Responsable/Recurso

Agente de Igualdad/Comisién de Seguimiento/Comité Seguridad y
Salud

Prioridad

Media

Medida 6

Creacion de un Buzdn de Sugerencias o similar:
La participaciéon en deteccion de casos o situaciones de
desigualdades es muy importante, por lo que se recomienda la

colocacién de un Buzdn de Sugerencias o bien, a través de la
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habilitacién de un correo electrénico, que podra ser compartida con
otras areas de la organizacion que ya dispongan, como Comité de
empresa, Calidad, etc.

El Buz6n de Sugerencias o correo electronico debera ser revisado
de forma periddica (es recomendable que como minimo sea de
forma quincenal o a lo sumo mensual) para poder dar respuesta a

las propuestas o casos detectados, tanto si es de forma positiva

como si no.
Plazo Ejecucion Durante la vigencia del plan
Indicador Consultas realizadas, Sugerencias realizadas

Responsable/Recurso Agente de Igualdad/Comision de Seguimiento/Comité Seguridad y
Salud

Prioridad Media

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

7.1. COMUSION DE SEGUIMIENTO

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucion y desarrollo del presente
Plan de Igualdad, se constituira una Comision de Seguimiento del presente Plan de Igualdad.
Esta Comision de Seguimiento estara integrada de modo paritario entre ambas

representaciones firmantes, empresariales y trabajadores, y sus funciones seran:
Como funciones de la Comisién de Seguimiento Igualdad, se establecen las siguientes:

e Seguimiento y analisis de los diferentes indicadores negociados y acordados en todas
y cada una de las medidas del presente Plan de Igualdad.

* Mantener reuniones anuales con la Comisién de Seguimiento a la que se dara
informacion sobre el seguimiento de las medidas establecidas en el presente Plan de
Igualdad y de toda aquella informacion que considere necesaria para la consecucion de
los objetivos del mismo.

* Aprobacion de los informes de evaluacion intermedia y final del Plan de Igualdad
elaborados y presentados a la Comisién por el Responsable de Igualdad.

* Para el ejercicio de sus funciones, la Comision de Igualdad se reunira anualmente de
forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias a peticion razonada de
cualquiera de las dos representaciones.

* Revision, adaptacion y modificacion del Plan de Igualdad cuando sea necesario por
que concurran las circunstancias previstas en la normativa legal convencional de

aplicacion
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De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento se levantara acta de la reunién

en la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

7.2. APLICACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

El seguimiento del Plan de Igualdad sera revisado y aprobado por la Comision de Seguimiento
con caracter anual. Para ello se propone una ficha de seguimiento de medidas en la que se
consigne toda la informacion sobre la implantacion de cada una, utilizando para ello los
indicadores de seguimiento, definidos como se ha explicado. Estas fichas seran
cumplimentadas por la persona o personas responsables de la puesta en marcha de cada
medida y trasladada, posteriormente, a la Comisiéon Seguimiento o personas designadas para
realizar el seguimiento, siendo un punto de entrada para el Informe de Seguimiento. A

continuacion, se muestra un Modelo de ficha de seguimiento o cuadro de seguimiento:

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

Persona/Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores
incluidos en la ficha de medidas]

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion O Pendiente O En ejecucion O Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales
Indicar el motivo por el que la

completado totalmente

Falta de participacion

O
O
medida no se ha iniciado o Falta de tiempo O
O
O

Descoordinacion con otros departamentos
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Desconocimiento del desarrollo O

Otros motivos (especificar) O

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la implantacién

Soluciones adoptadas (en su
caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la
ejecucion de la medida

El Informe de Seguimiento resumird toda la informacion sobre la ejecucion de las acciones e
indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan ejecutando o
retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado de

participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo...

La informaciéon se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de
seguimiento como las realizada las fichas de seguimiento propuestas anteriormente para el
periodo correspondiente, actualizando la informacién relativa al periodo anterior y analizando

de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan.

A continuacién, se incluye un Modelo de cuestionario para el seguimiento que puede servir de
guia para encarar esta tarea y un Modelo de Informe de seguimiento. Se redactara un
informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servira, a su vez, para la

evaluacion del plan de igualdad, tanto para la evaluacién intermedia como final.

Modelo de cuestionario para el seguimiento

- ¢Los datos recogidos estan claros? ;Son coherentes o se contradicen? ;En qué

sentido? 4 Faltan datos?

- ¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ;el plan se

desarrolla correctamente?
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- ¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ;Hay retrasos

importantes? Valorar los desajustes en general

- ¢Qué incidencias se han detectado? ; Cémo se han solucionado? ; Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?

¢, Cuales? ;Se pueden maodificar o eliminar?

- ¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacién? ;Se puede dar
respuesta? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas

medidas para darles respuesta?

- ¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ;En el grado estimado?

¢ Ha habido resistencias? s De qué tipo? ; Como se han solucionado?

- Los recursos ¢ han sido suficientes? 4 EIl presupuesto ha dado la cobertura esperada?

¢, Se ha modificado?
- ¢Se ha cumplido el calendario?
- ¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cuales?

- En la dimension interna: 4 Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en
la organizacién? ;En qué areas? ;Hay cambios respecto de la percepcion de la
igualdad? ¢Se han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la

igualdad? Y en los procedimientos?

- Enla dimensién externa: ;Se han producido cambios en la imagen de la organizacién?

¢ En la relacion con el entorno? 4 En las relaciones comerciales?

Modelo de Informe de Seguimiento Plan de Igualdad

[Periodo de referencia]

1. Datos generales
# Razon social.
# Fecha del informe.
# Periodo de andlisis.
r Organo/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion
# Fichas de seguimiento de medidas.
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# Resumen de datos relativos al nivel de ejecucién, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.

3. Informacion sobre el proceso de implantacion
# Adecuacion de los recursos asignados.
A Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
A Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto
# Avances en la consecucion de objetivos marcados en el Plan.
# Cambios en la gestion y clima organizacional.
# Correccion de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas
A Valoracion general del proceso de implantacidn del plan en el periodo de referencia.

> Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de otras
nuevas si de las conclusiones del seguimiento se estima necesario.

7.3. EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también a su revision
con el objetivo de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su ejecucion no esta produciendo los efectos
esperados en relacion con los objetivos propuestos.

Esta revision se llevara a cabo cada 2 y 4 afos y, en todo caso, cuando concurran las

siguientes circunstancias:

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

b) Cuando se produzca la fusién, absorcion, transmision o modificacién de la forma
juridica de la organizacion.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos
de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagnéstico de igualdad que haya servido de base para

su elaboracion.
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d) Cuando una resolucion judicial condene a la organizacién por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision realizada a los 4 afios conllevara la actualizacién del diagnéstico y auditoria
retributiva, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, asi como de

las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Personas y érganos que intervienen
La direccidn de la organizacioén, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la organizacion y de asignar los recursos necesarios.

La comision seguimiento o personas responsables, designadas por la comisiéon negociadora en
la Fase de disefo del plan, con la composicion y atribuciones que en él se establezca. Esta
comision recibira y analizara la informacion relativa a la ejecucion de acciones, los informes de
seguimiento y cualquier otra informacién relativa a la ejecuciéon del plan a lo largo de toda su

vigencia.

La plantila puede participar en la cumplimentaciéon de los cuestionarios que apoyaran la

elaboracioén del informe de evaluacion.

Desarrollo de actuaciones

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres y
hombres en la gestidon organizacional, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y
definir las estrategias de futuro. Responde, pues, a tres cuestiones basicas que se
corresponden con los ejes sobre los que se articula el procedimiento de evaluacién del plan.

Son:

e Evaluacioén de resultado
* Evaluacién de proceso

* Evaluacién de impacto
Para facilitar esta tarea es conveniente seguir las siguientes actividades:

e Establecer y mantener un sistema riguroso de recopilaciéon y sistematizacion de la
informacion y documentacion generada durante la implantacion y seguimiento.

* Obtener informacion sobre la opinién y valoracion que del plan hacen la direccion, la
plantilla y las personas que han participado en su disefio, implantacion y seguimiento.
A tal objeto se pueden utilizar como ejemplo los modelos de cuestionario que se
incorporan como Anexos 1 -01 Cuestionario Comisién Seguimiento, Anexo 1-02

Cuestionario Direccion y Anexo 1-03 Cuestionario trabajadores.
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* La evaluacion del Plan se hara cada 2 afios teniendo en cuenta que debe realizarse, al
menos, una evaluacion intermedia y otra final.

e Elaborar una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan con el fin de
afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que
lo requieran en funcién de sus efectos.

* Redactar un informe que contenga la informacién y valoracion relativas a la evaluacién
del plan, incorporando los datos y analisis obtenidos de las diversas fuentes empleadas
(fichas de seguimientos, informes de seguimientos, cuestionarios de evaluacion
cumplimentados por las comisiones y/o personas participantes en el proceso). Este
informe sera la base para la realizacién de un nuevo diagnéstico que desemboque en
la actualizacion de un nuevo plan. (Modelo de Informe Evaluacién Anexo 2)

* Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucién de
objetivos, desarrollo de acciones y solicitar de ella informacion y valoracién del

proceso.

Redaccién del informe de evaluacién
La Comision de Seguimiento o personas designadas al efecto, seran las encargadas de
elaborar los informes correspondientes a las evaluaciones intermedias y final (o
cualesquiera otras que se establezcan) a partir de la informacién y los datos recopilados a
lo largo del periodo correspondiente. Dichos informes seran negociados en el seno de la
comision designada al efecto. Se articulara en torno a tres ejes de analisis y valoracion,
que permitan comparar los resultados propuestos con los que finalmente se han obtenido.
Como orientacion se sefialan, a continuacion, algunos elementos que habran de tenerse en

cuenta al abordar la valoracion de los ejes citados:

e Evaluacion de resultados: hace referencia al nivel de ejecucion del plan, grado de
cumplimiento de los objetivos marcados, personas beneficiarias

e Evaluaciéon de proceso: analiza la adecuacién de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucion de acciones; las dificultades que se
han encontrado y las soluciones adoptadas.

e Evaluaciéon de impacto: valora los cambios, en términos de igualdad, que se han
producido en la organizacion como resultado de la implantaciéon del plan de
igualdad (reduccion de desigualdades, cambios en el clima laboral o la imagen
(interna y externa) de la organizacion, incremento en la presencia equilibrada de

mujeres y hombres...).

El informe de evaluacién auna informacion cuantitativa y cualitativa referida a todos los
aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo
una comparativa de la situacion de la organizacion en términos de igualdad. Constituye,

pues, una base sdlida y con un alto grado de informaciéon para acometer un nuevo
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diagnéstico que culmine en la actualizacién y aprobacién de un nuevo plan de igualdad.
Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacion, se estara en disposicion
de comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se
han alcanzado o producido desviaciones, mas o menos importantes, si es necesario

plantear modificaciones.

A continuacion, modelo de Informe de Evaluacion, tanto para la Evaluacion Intermedia
como Final:

[Periodo de referencia]

1. Datos generales
# Razon social.
# Fecha del informe.
& Periodo de analisis.

A Comision/Persona que lo realiza.

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

(I (I
Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad
(I (I
Nivel de obtencion de resultados esperados
(I (I (I
Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad O O O
Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas
O O O
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagndstico O O O
Situacién del nivel de compromiso de la organizacidon con la igualdad 0 0

,‘Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de

seguimiento de medidas.
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,‘ Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacién, consecucion de

objetivos.

,‘Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informaciéon de los cuestionarios

cumplimentados por la comisién de seguimiento, la direccion y la plantilla.

,‘Valoracién general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados de la
ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado,

en su caso, las medidas previstas).

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Nivel de desarrollo de las acciones

(Il (Il (Il
Grado de implicacion de la plantilla en el proceso
(Il (Il (Il
El presupuesto previsto ha sido
(Il (Il (Il
El cumplimiento del calendario previsto ha sido
(Il (Il (Il
# Adecuacion de los recursos asignados.
# Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.
# Soluciones adoptadas en su caso.
4. Informacion sobre impacto
¢,Se han producido cambios en la cultura de la organizaciéon? m m m
¢,Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres? m m m
¢ Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres? m m m
¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo
directivo? [ [ [
¢ Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla? m O O
¢ Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la O O
(Il

organizacion?

# Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en

la gestion y clima organizacional.
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5. Conclusiones y propuestas
A Incluir una valoracion general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de igualdad.

H Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacion

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacién del plan de igualdad.

8. CALENDARIO DE ACTUACIONES

En cuanto a la calendarizacion de las actuaciones cabe distinguir entre plazo para la

implantacién, plazo de seguimiento y de evaluacion.

* Plazo implantacién: se establece para cada medida de Accidn Positiva,
apartado Plazo de Ejecucion.

* Plazo de Seguimiento: se realizard un seguimiento anual a través dejando
registro en el Informe de seguimiento y siguiendo lo descrito en el apartado 3.7
del presente Plan de Igualdad.

* Plazo de evaluacion: se realizara una evaluacion intermedia a los 2 afios desde
el inicio de vigencia del Plan y una evaluacion final a los 4 afios de vigencia del

Plan, teniendo en cuenta realizarla antes de la finalizaciéon del mismo.

9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revisién que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en
el Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

* Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados correspondientes.

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

* En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la organizacion.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base

para su elaboracién.
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e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacidon directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la
Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagndstico y de las medidas. Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de
Seguimiento, siempre y cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos
una mayoria simple en el seno de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo sobre Solucion Autbnoma de Conflictos

laborales o acuerdo que le sustituya.

10. APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

ACTA DE APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Reunida, en el centro de trabajo de Badajoz, la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad de
FUNDECYT-PCTEX, compuesta:

La representacion de la empresa, integrada por:

e Marta Pefia Balestra, Responsable de RRHH y Calidad

* Patricia Da Costa Félix Bermejo (Directora Operativa y miembro del Equipo Directivo)
y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores:

¢ Raquel Borrego Campos, miembro del Comité de empresa
e Edgar L. Delgado Torres, miembro del Comité de empresa

e Amparo Galan Alis o Jose Lorite Hernandez en representacion de CSIF
Como asesoria de la Comision, con voz sin voto:
e Guadalupe Perera Piriz.

Acuerda
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1 Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacién de las medias
propuestas y a la firma del Plan de Igualdad de la organizacion FUNDECYT-PCTEX, cuyo
contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

2 Igualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de
igualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan es de
4 afnos.

3 De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto

final, a la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depésito y publicidad.

Se envia el plan de igualdad negociado por la comisién negociadora, compuesta por dos

personas, representando a la organizacién y dos personas representando a los trabajadores.

Y sin mas asuntos que tartar se levanta la sesion, siendo las 12 horas del dia 11 de marzo de
2022.

Con la firma de esta acta, se da por valido, el plan de igualdad de FUNDECYT-PCTEX.

Marta Pefia Balestra Patricia Da Costa Félix Bermejo Raquel Borrego Campos

e =

Amparo Galan Alis

Edgar L. Delgado Torres
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11. ANEXOS

11.1. PROTOCOLO DE PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

11.2. GUIA PARA LA PROTECCION Y AYUDA A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

(ANEXO 12.1)

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN

FUNDECYT-PCTEX

1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espafola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a
la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su
integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y
al laboral. Por su parte, la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes han sido objeto del mismo”, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e

igualdad de trato de todos los trabajadores/as.
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De acuerdo con estos principios, FUNDECYT-PCTEX se compromete a garantizar un entorno
laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha
hecho referencia. Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras
contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de cualquier
problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la
organizacion en materia de prevencion.

El  procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de OBJETIVIDAD,
CONFIDENCIALIDAD, RAPIDEZ, CONTRADICCION E IGUALDAD vy debe garantizar el
respeto a los derechos basicos tanto del trabajador solicitante del expediente y presunta

victima de la situacién de acoso, como los del presunto acosador.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO
El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de sexo

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

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

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

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

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

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

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

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

riesgos laborales.

En efecto, FUNDECYT-PCTEX al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en
la prevencion del acoso, sensibilizacion e informaciéon de comportamientos no tolerados por la

empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
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necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi

como para resolver seguin proceda en cada caso.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del
acoso y la reaccion organizacional frente a denuncias por acoso. En consecuencia, se

consideran dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso

sexual o por razén de sexo o susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que,
aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna

por acoso sexual y/o por razén de sexo, por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON
DE SEXO

Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como el por razén de sexo.

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo
Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. En especial, es
acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos,
desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una persona con intencién de conseguir una
respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente.

Se debe tener claro que, en determinadas circunstancias, un uUnico incidente puede constituir

acoso sexual.

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL.:

CONDUCTAS DE CARACTER AMBIENTAL: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o

humillante, no siendo necesario que exista una conexiéon directa entre la accién y las

condiciones de trabajo. Entre ellas:
* Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios
hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.
e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,

proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
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telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos.

Cartas 0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por

un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la

mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de compaferos/as o cualquier
otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico,

invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razén de sexo

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcidén del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de

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

CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, a continuacién, se exponen una serie
de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto
anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de

manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas
1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.
Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.
No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

Nk W

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones

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

6. Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

7. Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

8. 8.Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

9. Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los

mensajes, etc., de la persona.
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10. Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1.

NS R WD

Cambiar la ubicacidn de la persona separandola de sus compafieros y compaferas
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona (teléfono,

correo electronico, etc.).

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

1.

Sl B G o

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

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

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

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

1.

Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a
un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

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

En ningun caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeraciéon detallada de

todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso, en

cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta.

4. MEDIDAS DE PREVENCION DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el objeto de prevenir el acoso sexual o por razén de sexo o situaciones potencialmente

constitutivas de acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:
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e Difusién a toda la plantilla del protocolo de prevenciéon y actuacion en los casos de
acoso.

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales (que estén relacionadas
con situaciones de posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo) y de
clima laboral se incluyen preguntas relativas al acoso sexual y/o por razén de sexo.

e En el caso de realizarse encuestas rutinarias de clima laboral se incluiran en las
mismas preguntas relativas al acoso sexual y/o por razén de sexo.

* Promover un entorno de respeto, correccién en el ambiente de trabajo, inculcando a
todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de
la personalidad.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no so6lo en su proceso de
acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y valores que
deben respetarse en la organizacion y sobre las conductas que no se admiten.

* Prohibicién de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre
otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una
vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la Direccion de la organizacion se dirigira inmediatamente a la persona
responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacion detectada,
las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan de su
incumplimiento, y, de continuar con dicha conducta, proceder a poner en marcha el

protocolo.

FUNDECYT-PCTEX mantendra una actividad constante en la adopcién de nuevas medidas o
en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo,

salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. AMBITO DE ACTUACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a FUNDECYT-
PCTEX a las que les es de aplicacién el Plan de Igualdad de FUNDECYT-PCTEX.

El presente protocolo tendra una vigencia vinculada a la del Plan de Igualdad de FUNDECYT-
PCTEX, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades que se detecten, se puedan
modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo correspondiente con la

parte social.
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6. PRINCIPIOS, GARANTIAS Y PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE
DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO:

6.1. Principios que acompaian al procedimiento

* Proteccién de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

* Proteccién de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.

* Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

e Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona que denuncia.

* No se divulgara ninguna informacioén a partes o personas no implicadas en el caso,

salvo que sea necesario para la investigacion.
e Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
* Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter

disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

* Las personas implicadas podran estar acompafadas en toda la fase del procedimiento

por un representante legal de los trabajadores.

e El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicaciéon para las faltas, graves y muy graves. Iniciado el
procedimiento de acoso, y mientras dure el proceso de instruccion e investigaciéon de
los hechos denunciados, se veran interrumpidos los plazos de prescripciéon de las
infracciones y faltas establecidos en la normativa de aplicacion (Estatuto de los
Trabajadores y Convenio Colectivo), desde la fecha de presentacién de la denuncia
ante la organizacion y hasta la fecha de notificacién de la resolucion final por parte del
instructor a la Direccion de FUNDECYT-PCTEX y a los trabajadores afectados.

6.2. Garantias que acompaiian al procedimiento

Diligencia y celeridad:

El procedimiento de investigacion y resolucion sera de tramitacion urgente, agil y rapido, con
diligencia y sin demoras indebidas, ofrecera credibilidad, transparencia y equidad, realizados
con la debida profesionalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados., de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.
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Respeto y proteccion a las personas:

FUNDECYT-PCTEX adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras. Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la
mayor discrecién, prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en

ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.

Durante el procedimiento se garantizara la proteccion, seguridad y salud de la persona

presuntamente acosada.

Acompafamiento e informacion:

Las personas implicadas podran hacerse acompafar por un representante legal de las
personas trabajadoras a lo largo de todo el proceso, asi como a estar informadas de la

evolucion de la denuncia.

Respeto a los derechos de las partes:

La investigaciéon de la denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los
derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad y el derecho de la persona reclamante a
su integridad fisica y moral, teniendo en cuanta las posibles consecuencias tanto fisicas como

psicologicas que se derivan de una situacion de acoso.

Imparcialidad y contradiccién:

El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento actuaran de

buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Confidencialidad y anonimato:

Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligaciéon de guardar una estricta
confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de
las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tengan

conocimiento.

Preservacion de la identidad:

Por ello, desde el momento en que se formule la reclamacion, queja o denuncia, las personas
responsables de su tramitacion asignaran unos cddigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas y que vean preservada su
identidad.
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Sigilo:

Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo en el ejercicio de la investigacién y evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias,
sin que puedan hacer uso de la informacion obtenida para beneficio propio o de terceras
personas, o en perjuicio del interés publico.

Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la/s personal/s cuyas conductas de acoso sexual y por razéon de sexo resulten

acreditadas

El acoso sexual y por razén de sexo tendra el tratamiento establecido en el régimen

disciplinario de aplicacién para las faltas muy graves.
6.3. Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacién de la denuncia, directamente por la persona
afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la Comision de Seguimiento y/o la representacion legal de los
trabajadores o sindical.

La denuncia también podra realizarse a través de correo ordinario, dirigiéndose a la Direccion
de

Edificio PCTEX, Avenida de la Investigacion, s/n. 06006 Badajoz (Badajoz), o bien, a través del
correo electrénico habilitado para tal fin que sera comunicado en el tablon de anuncios/sindical,
al que solamente tendra acceso las personas de la Comisién de Seguimiento que representan,

tanto la parte social como la parte empresarial.

6.3.1.Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la instruccion del
procedimiento le asignaran un nimero de expediente en el plazo maximo de dos dias desde la
presentacion de la denuncia. La denuncia debera contener la siguiente informacion:
* lIdentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
e Identificacion de la persona presuntamente acosadora, y puesto que ocupa.
e Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.
* Una descripcién cronoldogica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos
ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

e Identificacion de posibles testigos.
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* Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra informacioén que
se estime pertinente.

* Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la
persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y numero de
expediente.

Se ha elaborado como modelo de denuncia FPG-01-01 Modelo de Denuncia.

6.3.2.Comision Instructora

La instruccion de este procedimiento sera responsabilidad de la Comision de Seguimiento, que
estara formada: por parte de la organizacion, a través de la vicepresidenta y por parte de los
trabajadores a través de la presidenta del comité de empresa.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad
que requiere el procedimiento. No podran tener relaciéon de dependencia directa o parentesco
con cualquiera de las partes y tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos
quienes tengan el caracter de persona denunciada o denunciante.

La Comisién instructora/seguimiento iniciara el procedimiento, de oficio cuando cualquiera de
las personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de una
conducta constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo, o a instancia de parte, prestara
apoyo y ayuda a los trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizara las gestiones y
tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime

necesarias.

6.3.3.Procedimiento Abreviado

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el hecho de
manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se

generan de su comportamiento, sea suficiente para que se solucione el problema.

La Comisién de Seguimiento se encargara de entrevistarse, por separado, con la persona

denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevara su dictamen a
la Direccion y a las partes afectadas, lo que no podra prolongarse en mas de 15 dias
laborables. En el supuesto de que la situacion no se pueda solucionar manifestando a la
persona denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los

hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.
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La Agente de Igualdad registrara la denuncia realizando la apertura con el n° de expediente,

dando traslado a las personas instructoras del mismo.

6.3.4.Procedimiento Formal

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra recopilar
cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se estime necesario,
con el fin de conseguir la interrupcion de la situaciéon de acoso.

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como haya indicios de
la existencia de acoso, la Comision Instructora/Seguimiento podra proponer a la Direccion, la
medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones
laborales, u otras medidas cautelares.

La instruccion concluirda con un informe, que sera elevado a la Direccion y a las partes
afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 30 dias laborables contando
a partir de la fecha de la denuncia. No obstante, en caso de complejidad de la instruccion o
dificultades en el proceso, la Comision Instructora/seguimiento podra ampliar el procedimiento
por el tiempo que considerasen necesario en atencion a las circunstancias concretas de cada
caso.

Se ha elaborado un modelo de informe FPG-01-02 Informe de Investigacion.

6.3.5.Elaboracion Informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:

* Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por
cada una de las partes implicadas.

* Descripcion de los principales hechos del caso.

* Resumen de las entrevistas.

* Valoracién final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas de
medidas.

* Determinacion expresa de la existencia o no de acoso sexual y/o por razén de sexo.

* Propuesta, en su caso, de acciones disciplinarias y/o medidas a adoptar

* Firma de los miembros del comité instructor.

6.3.6.Resolucion del expediente de acoso

La direccién de FUNDECYT-PCTEX una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables,
siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisiéon adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora o persona instructora,

quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.
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Asi mismo, la decisidén finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comisiéon de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales si existiese. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados
a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En funcién de esos resultados anteriores, la direccion de FUNDECYT-PCTEX procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

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

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

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

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

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

siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. la suspension de empleo y sueldo

3. lalimitacion temporal para ascender
4

el despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direcciéon de FUNDECYT-PCTEX mantendra un deber activo de vigilancia respecto a esa
persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspension), o en su nuevo puesto de
trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de
erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con

la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.

La direccién de FUNDECYT-PCTEX adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar
que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y
llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las

siguientes:
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e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

* Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

* Adopciéon de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

* Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

* Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima
de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacién o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

* Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a todas

las personas que prestan sus servicios en la empresa.
6.3.7.Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a 30 dias naturales, la comisién
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantara la oportuna acta FPG-01-03 Acta de Seguimiento que recogera las
medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccion, a la representacion legal y/o
sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencidon de riesgos
laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el

procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
6.3.8.0tras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien una denuncia,
atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y contra
aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso sexual y/o por razén de sexo
frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el
presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafar, la
organizacion podra adoptar las medidas disciplinarias previstas en el Estatuto de los
Trabajadores y/o Convenio Colectivo.

El responsable de Seguridad y Salud debera tener conocimiento del presente protocolo, de sus
posibles modificaciones y del informe anual sobre su estado, pudiendo hacer las

recomendaciones que estimen oportunas a efecto de la prevencion de riesgos laborales.
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La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que, en cada
momento, se puedan promover vy tramitar cualquier otra accién para exigir las

responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.

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

jurisdiccion civil, laboral o penal.

(ANEXO 12.2)

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION
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INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION
INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Ley Organica 1/2004 de Proteccion Integral contra la Violencia de Género,
Articulo 1:

“Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacién, la
situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las
mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
coényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o pueda tener como
resultado un dano o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, asi
como las amenazas de tales actos, la coaccion o la privacidén arbitraria de la
libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la vida privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a facilitar el
derecho a la proteccién y a la asistencia social integral de la mujer victima de violencia de
género, La empresa y la representacion legal de los Trabajadores (RLT), deciden suscribir el
siguiente ACUERDO:

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO

1. ACUERDO PREAMBULO

La sociedad espafiola, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un paso
significativo en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como es la
discriminacion de la mujer, como objeto de violencia, por el mero hecho de ser mujer.

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de
Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de derechos para la mujer victima
de la violencia de género y refuerza el compromiso para la eliminacién de la violencia adquirido
por parte de las instituciones publicas y de las organizaciones sociales.

Los poderes publicos son los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aquellas
medidas, en todos los 6rdenes, para hacer efectivos los derechos de los que son titulares las

mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto, de discriminacion. En consecuencia,
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la mencionada Ley Organica 1/2004 especifica las actuaciones y las modificaciones normativas
tendentes a hacer real y efectiva la proteccion a la mujer objeto de violencia de género.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho laboral
previendo la circunstancia de la mujer victima de violencia de género en el ambito laboral. La
empresa, en aplicacion de una politica para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible,
desea que la Ley Organica 1/2004, la norma que nos ocupa, mas alla de su cumplimiento
textual, pueda ser objeto de un desarrollo,

y en su caso mejora, en lo que atafie a las relaciones laborales de la mujer trabajadora victima
de violencia de género.

El presente acuerdo pretende una adecuacién de la L.O. 1/2004, en sus contenidos laborales,
a la realidad de la organizacion de la empresa, intentando una ejecucién de los derechos
regulados en aquella.

FUNDECYT-PCTEX instan la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al objeto de
hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la consecuciéon de una sociedad

libre de violencia de género.

2. AMBITO PERSONAL

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de
FUNDECYT-PCTEX contra cualquier acto de violencia fisica y psicolégica que, como
manifestacién de desigualdad y discriminacion por razén de sexo, ejerce un hombre sobre una
mujer; incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacién
arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la organizacion, a
aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la concrecion definida en la L.O.
1/2004, desde el preciso momento de la existencia de orden judicial de proteccion a favor de la
mujer o bien informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de

género sobre aquella.

3. AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION
Todos los centros de trabajo de FUNDECYT-PCTEX

4. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS
a) Medidas legalmente establecidas Para tener la condicidn de Victimas de violencia de género
a estos efectos las personas trabajadoras, deberan tenerla acreditada en los términos
establecidos en el RD Ley 9/2018 y normativa que lo desarrolle.
b) Medidas de mejora de la normativa aplicable a los efectos de aplicacion de estas medidas
las personas trabajadoras tendran que tener acreditada la condicion de victima de violencia de

género mediante una sentencia judicial condenatoria por un delito de violencia de género, una
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orden de proteccién o cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a
favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de
indicios de que la demandante es victima de violencia de género.

c) También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de los
servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a
victimas de violencia de género de la Administracion Publica competente; o por cualquier otro
titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que

regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

5. APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALES
Medidas recogidas en la L.O. de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género
1/2004 y normativa concordante.
1. Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacion del tiempo de trabajo (Estatuto de
los Trabajadores, art. 37.8)
La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo
con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de
la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién
del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. Estos derechos se podran ejercitar en los
términos que para estos supuestos concretos se establezcan en los convenios colectivos o en
los acuerdos entre la empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo
entre la empresa y la trabajadora afectada. En su defecto, la concrecion de estos derechos
correspondera a la trabajadora. Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora
seran resueltas por la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el

articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

2. Recolocacidn en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).
La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o
su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de
trabajo, del mismo grupo profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus

centros de trabajo.

La empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran producir en el futuro. El traslado o el cambio de centro de
trabajo tendran una duracion inicial de seis meses, durante los cuales la empresa tendra la
obligacién de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la trabajadora. Terminado este
periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la continuidad en el nuevo

puesto, en cuyo caso, decaera la mencionada obligacion de reserva.
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3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir la prestacion de
desempleo

El contrato de trabajo podra suspenderse por decisién de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 45.1.n).

Durante el periodo de suspension, y siempre que se reunan los requisitos de carencia, la
trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a percibir la prestacion por
desempleo. Estas cotizaciones podran ser tenidas en cuenta para una nueva prestacion. (Ley
General de Seguridad Social, art. 267.1.b).2° y 269.2).

4. Extincion del contrato de trabajo con derecho a la prestacion de desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decision de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia
de género. (Estatuto de los Trabajadores, art. 49.1.m)). Conforme a la normativa vigente, el
periodo de suspension y cotizaciones efectuadas durante el mismo computaran como periodo
de cotizacion efectivo a efectos de solicitud de prestaciones de la Seguridad Social, como por
ejemplo pueden ser la prestacion de desempleo, jubilacién, incapacidad permanente, muerte o
supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad
grave (LGSS, articulo 165, punto 5).

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacion legal de desempleo se acreditara por comunicacion escrita del empresario sobre la
extincién o suspension temporal de la relacion laboral, junto con la orden de proteccion a favor
de la victima o, en su defecto, junto con el informe del Ministerio Fiscal que indique la
existencia de indicios sobre la condicion de victima de violencia de género. (Ley General de la
Seguridad Social, art.

267.3.b))

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la prestacion
o subsidio por desempleo durante el periodo de suspension (Ley General de Seguridad Social
“LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.5°), siempre que reuna los requisitos exigidos con caracter
general por la normativa de seguridad social. Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del
articulo 207 de la LGSS), la extincion de la relacidn laboral de la mujer trabajadora como
consecuencia de ser victima de la violencia de género permite el acceso a la modalidad de la

jubilacién anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicolégicas
derivadas de la violencia de género, se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los

servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas



FUNDECYT-PCTEX PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Rev 0
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2022-2026

ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible.

(Ley de Violencia de Género, art. 21.4).

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de su
derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos reconocidos en el Estatuto de los
Trabajadores para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral.
(Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b)).

8. Sustitucion de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcion de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la
violencia de género que haya suspendido el contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendra una bonificacion del 100% de las
cuotas empresariales por contingencias comunes durante todo el periodo de suspensién del
contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad
geografica o cambio de centro de

trabajo. (Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

6. PROPUESTAS DE MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004
Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora victima

de violencia de género, proponemos los siguientes objetivos y medidas de mejoras:

1. Objetivo: mejorar las medidas establecidas por la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género y otras normas
autondmicas de aplicacion, y que las plantillas las conozcan y la empresa las aplique.

* Medida 1: integrar en el plan de formacion de empresa cursos especificos sobre
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, y sobre violencia de

género.

* Medida 2: que la acreditacién de la situacién de victima de violencia de género en la
empresa se pueda dar por diferentes medios: sentencia judicial, denuncia, orden de
proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de seguridad del Estado, informe médico
o0 psicolégico elaborado por un profesional colegiado, informe de los servicios publicos
(servicios sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencion integral a

la victima, etc.) o el informe de los servicios de acogida entre otros.

¢ Medida 3: facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y el traslado de
centro trabajo, asi como la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia de

género.
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Indicadores: informacion trasladada o nim. de veces que se aplican las medidas

implantadas.

2. Objetivo: sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafas

contra la violencia de género.

* Medida 1: sensibilizar en la campafa especial del Dia Internacional contra la Violencia

de Género.

e Medida 2: colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su

momento, en las distintas campafias

* Medida 3: establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc., para la

contratacion de mujeres victimas de violencia de género.

* Medida 4: informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de los
derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género y de las mejoras
que pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan

de Igualdad.

e Medida 5: difundir el Protocolo de actuacion para la prevencién e intervencion frente al

acoso sexual y por razén de sexo.

Indicadores: colaboraciones establecidas.

7. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA TRABAJADORA
VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO.
Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es victima de
violencia de género, se dirigira a dicha trabajadora a la Agente de Igualdad que se ocupara,
con la mayor discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracion y de
gestionar las medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo que se adapten
a su situacion y que faciliten tanto su proteccién como su derecho a la asistencia social
integrada.
Se reportaran anualmente a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad el nimero de
casos de violencia de género que se traten en el seno de la empresa, asi como de las medidas
aplicadas en cada uno de los casos, salvaguardando en todo momento la intimidad de las

trabajadoras, cumpliendo con la LOPD y manteniendo ambas partes la debida confidencialidad.

8. SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO

El presente acuerdo forma parte del Plan de Igualdad de FUNDECYT-PCTEX como una

medida
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integrante del mismo, quedando por tanto su vigencia vinculada a la de dicho Plan.

Las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente acuerdo
estaran en funcion de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia de género.
Se revisaran periédicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de que se trate,

prolongandose en funcién de la evolucién de las circunstancias de la interesada.



