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GALLARRETA LANTEGIAK, empresa de insercion social que tiene como misién proporcionar
oportunidades laborales estables y normalizadas a personas con discapacidad, presenta su
Il Plan para la Igualdad de mujeres y hombres como muestra de su compromiso con la
igualdad real y efectiva.

En noviembre de 2019, previa realizacién del correspondiente Diagndstico en esta materia,
la Comisién de Igualdad interna de la entidad, aprobé el que seria el Il Plan que daria
continuidad al trabajo emprendido desde la aprobacién, en 2015, de su | Plan para la
igualdad de mujeres y hombres.

Durante la implementacién del Il Plan y a raiz de la publicacién en 2020 y posterior entrada
en vigor en 2021 de dos nuevos Reales Decretos (901/2020 y 902/2020), la empresa decide
realizar en su Plan de Igualdad vigente, las adaptaciones precisas exigidas en los mismos.

Asi, el Plan que aqui se presenta, incorpora las directrices establecidas en la Ley 5/2004
para la Igualdad de mujeres y hombres de la CAE, la Ley Orgénica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacién y el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y que modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Para GALLARRETA LANTEGIAK, ademads, este Plan para la Igualdad es una herramienta de
trabajo que se encuentra alineada y adaptada a las demandas, intereses y necesidades de
la organizacién en esta materia.

1 de diciembre de 2021.
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Garantia del compromiso de la direccién de Talleres Gallarreta con la Igualdad de Género

Asier Balentzia Aguirre como representante de Talleres Gallarreta, S.L., domiciliada en Barrio Abanto,
numero 12 en el municipio de Abanto Zierbena de Bizkaia declara su compromiso en el establecimiento
y desarrollo de politica que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa
y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La lgualdad, mediante este compromiso, pasara a conformar un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, eliminando discriminaciones directas e indirectas por
razén de sexo, y avanzando en un proceso continuo de mejora. En todos y cada uno de los ambitos en
que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccion a la promocidn, pasando por la
politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y empleo, |a salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacién, la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y del acoso por
razon de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas
del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Los principios enunciados se llevaran a la practica
a través de la implantacién de un Plan de Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacién
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en
la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el
conjunto de Ia sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras,
no solo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley Orgdnica 3/2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién del Plan
de lgualdad.

En Abanto a 3 de junio de 2019

Asier Balentzia Agirre
Director Técnico
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Tal y como recoge Emakunde (Instituto Vasco de la Mujer) en sus objetivos, avanzar en igualdad
requiere un cambio en la cultura empresarial pasando de contemplar Gnicamente la produccién
para tener en cuenta a las personas y sus diversas realidades. El trabajo de Emakunde en esta
materia se centra en la labor de sensibilizacién, asesoramiento y apoyo a la elaboracién y puesta en
marcha de planes de igualdad en las empresas y en el reconocimiento publico del trabajo de las
empresas en esta linea. El objetivo dltimo de trabajar con las empresas es el de incidir
positivamente en la igualdad de mujeres y hombres a través de la mejora en la gestién de las
personas en las organizaciones.

La necesidad de establecer planes de igualdad en las organizaciones surge por la constatacién de la
discriminacion y persistencia de los estereotipos sociales respecto al trabajo de hombres y mujeres.
El mantenimiento de modelos rigidos de carrera profesional sigue impidiendo el pleno
aprovechamiento de la creatividad, cualificacién y capacidades que aportan las mujeres al mundo
empresarial. En este sentido, la dptima gestion de las personas y, consiguientemente, la plena
incorporacion de las mujeres a la vida profesional superando la segregacion existente en el
mercado laboral y revalorizando el trabajo de las mujeres, supone uno de los factores
consustanciales del crecimiento, el empleo y la competitividad.

MARCO LEGAL

El marco legal en el que se apoya el presente proyecto se basa en diferentes disposiciones relativas
a la lgualdad de mujeres y hombres.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, se establece que las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres. El plan de igualdad es una de las
medidas que nacen a la luz de la Ley Orgdnica 3/2007, 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres, cuya exposicion de motivos comienza con la proclamacién del articulo 14 de la
constitucion espafiola, articulo que consagra el consabido derecho de igualdad de los espafioles
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de sexo, entre otros motivos.
Por lo tanto, los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién (Art.46).

Los planes de igualdad aprobados por el Gobierno Vasco, asi como la Ley 4/2005, de 18 de febrero,
para la igualdad de mujeres y hombres han sido para las organizaciones vascas el marco que ha
permitido y amparado el impulso y desarrollo de medidas para la promocién de la igualdad en el
ambito de las empresas.

Posteriormente, la Ley Orgdnica 3/2007, para la igualdad efectiva para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres incidié en el mismo sentido estableciendo la obligatoriedad de que todas las
empresas de mas de 250 trabajadores o trabajadoras dispongan de un plan para la igualdad.

Tras la entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion. Donde dice que; “la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, tuvo por objeto hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de
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oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de toda
discriminacion, directa e indirecta, de las mujeres. No obstante, las medidas de naturaleza
fundamentalmente promocional o de fomento obtuvieron resultados discretos, cuando no
insignificantes, lo que contraviene la propia finalidad de la citada ley orgdnica. En la medida que
este tipo de previsiones no han permitido garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, y en tanto persisten unas
desigualdades intolerables en las condiciones laborales de mujeres y hombres, al menos si una
sociedad aspira a ser plenamente democrdtica, resulta necesaria la elaboracion de un nuevo texto
articulado integral y transversal en materia de empleo y ocupacion, que contenga las garantias
necesarias para hacer efectivo tal principio, con base en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion
Espafiola. Esta situacién de desigualdad, visible en la brecha salarial que no ha sido reducida en los
ultimos afios, exige una actuacion urgente y necesaria por parte del Estado, puesto que la mitad de
la poblacién estd sufriendo una fuerte discriminacion y estd viendo afectados sus derechos
fundamentales. Un mayor retraso, teniendo en cuenta el tiempo transcurrido, conllevaria un dafio
de dificil reparacién que no puede ser asumido por una sociedad moderna como la espafiola. Mds
aun cuando las mujeres se enfrentan al reto de la Revolucion Industrial 4.0, en la que las brechas de
género se manifiestan en la infrarrepresentacion de las mujeres en las disciplinas de ciencia,
tecnologia, ingenieria y matemadticas. Los nuevos puestos laborales que estdn siendo creados son, a
su vez, los mejores remunerados; por ello, las politicas publicas de iqualdad deben remover los
obstdculos que impidan el acceso y desarrollo de las mujeres en los dmbitos de la ciencia, la
investigacion y la tecnologia.”

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos.

Este real decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como
su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a los previsto en
la ley Orgénica 2/2007, de 22 de marzo.

Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

La finalidad de este Real Decreto es establecer medidas especificas en cada empresa para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminaciéon entre mujeres y hombres en
materia retributiva.

El caracter estructural de una situacidon no impide que, en el momento actual, pueda convertirse en
un supuesto de extraordinaria y urgente necesidad atendiendo a las circunstancias concurrentes
(SSTC 137/2011, FJ 6; 183/2014, FI 5; 47/2015, FJ 5; 139/2016, FJ 3; y 33/2017, FJ 3). La igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho basico de las personas
trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe suponer la
ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su equiparacion en el
ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma que existan las
condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

El principio de la Igualdad es un principio juridico universal, principio fundamental también de la
Unién Europea, contenido ya en numerosas directivas, y a las que finalmente esta Ley Organica
3/2007 viene a servir de transposicién con el fin de proteger el citado principio y hacer de él una
realidad viva y efectiva en nuestro ordenamiento juridico.
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Pese a que este principio tiene un reconocimiento histdrico, no resulta haber sido suficiente, por lo
que, se pretende que a través de esta Ley se realice una politica mucho mas activa al respecto y la
implantacién de medidas positivas, que eviten en la medida de lo posible todo tipo de conductas
discriminatorias en todos los ambitos: Administracién Plblica y Empresa Privada.

Algunas de las disposiciones y 6rganos competentes en materia de igualdad
Organizacién de Naciones Unidas (ONU)
* Carta fundacional 1945
= Comisidn de la Condicion Juridica y Social de la mujer, CSW, 1946
= Declaracion universal de Derechos Humanos 1948
Convencidn sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer
(CEDAW) 1979
= Division para el Progreso de la Mujer 1988
= Declaracidn sobre la Eliminacion de la Violencia Contra la Mujer 1993
Unién Europea (UE)
Tratado de Roma 1957

»  Principio de Igual Remuneracién para mujeres y hombres por un trabajo de igual valor
Tratado de Maastricht 1993

« Reconocimiento de la implantacidon de medidas de accidn positivas para las mujeres
Tratado de Amsterdam 1999

+ Se amplia el principio de igualdad y no discriminacion, prohibiéndose toda
discriminaciéon por razén de sexo, origen racial o étnico, religidn, convicciones,
discapacidad, edad u orientaciéon sexual

Instituto Europeo para la Igualdad de Género 2007. Agencia europea independiente
Estado Espafiol
Constitucién 1978

« Art. 14: “Los espafioles son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidn o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social”

« Art. 9.2. “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social”

Estatuto de los Trabajadores

Ley de Impacto de género. 30/2003 ,13 de octubre
» Incorporar la valoracién de impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el gobierno.
Ley contra la Violencia de Género. 1/2004, 28 de diciembre
« Desarrollar medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.
Ley de Igualdad. 3/2007, 22 de marzo.

Emakunde (Instituto Vasco de la Mujer) febrero 1988

Disposicién General sobre la Insercion Social de las personas con minusvalias):
La Ley General de Discapacidad (antigua LISMI — Ley de Integracién Social de los Minusvalidos,
pretende entre otros objetivos, impulsar y fomentar la integracion laboral de personas con
discapacidad.
El articulo 49 de la Constitucion Espafiola supuso el primer escalén legislativo para la integracién
social de las minusvalidas puesto que coincide como mandato directo a los poderes publicos,
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haciendo obligatoria una politica de previsién, tratamiento, rehabilitacién e integracion de las
personas disminuidas fisicas, sensoriales y psiquicas, a las que dardn la atencién individualizada que
requieren. El objetivo Gltimo es que las personas con discapacidad puedan beneficiarse de todos los
derechos constitucionales al igual que el resto de la ciudadania, incluyendo el derecho al trabajo
que estd reconocido en el articulo 35 de la Constitucion Espafiola. Este mandato constitucional
culmind en el ambito legislativo con la publicacién de la Ley 13/1982 de 7 de abril, de Integracion
Social de Minusvalidos, conocida coloquialmente como la “LISMI”.

Los principios generales de esta ley se basan en garantizar la realizacion personal y la total
integracion social de las personas con discapacidad. A efectos de la misma, se entiende por persona
minusvalida “toda aquella persona cuyas posibilidades de integracion educativa, laboral o social se
encuentren reducidas como consecuencia de una deficiencia, previsiblemente permanente, de
cardcter congénito o no, en sus capacidades fisicas, psiquicas o sensoriales.

DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN

El presente Plan de Igualdad es fruto del proceso de trabajo interno realizado y ha sido aprobado
por la Comisién Negociadora constituida segin las directrices del Art. 5 Capitulo [l del RD 901/2020,
en la que han participado:

En representacion de la entidad
e Sabino Gutiérrez Bafiares, Secretario del Consejo de Administracion y Representante Legal
del Area Juridica.
e M.2 Esther Gonzalez Prado, Representante Legal y Responsable del Area laboral y
Financiera

En representacion de la plantilla
e Mikel Balmaseda Zubiaur.
e Saray Rey Garcia.

Se decide incluir en la misma con voz, pero sin voto, a Miren Ron, Psicologa y Responsable del
Personal con discapacidad quien ha ejercido como responsable de Igualdad en la entidad desde el
afio 2015.
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PERSONAL

Este Il Plan para la igualdad de mujeres y hombres sera de aplicacidn a la totalidad de las personas
trabajadoras de la empresa que durante la vigencia del mismo presten sus servicios en ella, asi
como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
prestacién de servicios.

La persona Responsable de lgualdad es Miren Ron, Psicéloga, Responsable del personal con
discapacidad.

TERRITORIAL

Sera de aplicacién en el centro de trabajo de la empresa que se encuentra ubicada en el barrio de
Abanto, n? 12, en el municipio de Abanto-Zierbena en Bizkaia.

TEMPORAL

Tendrd un periodo de vigencia de 4 afos, desde su entrada en vigor en noviembre de 2019.

Ha de tenerse en cuenta que este Plan contempla acciones que deben ser puestas en marcha de
forma gradual y progresiva y que la programacién de las acciones, si se vieran influenciadas por
factores no tenidos en cuenta hasta el momento, podria verse transformada, si bien se ha
estipulado el plazo maximo recomendado para la vigencia de Planes de Igualdad.

De esta forma, pretendemos cerciorarnos de que la transformacién y las acciones se hagan
incluyendo todas las pautas y atendiendo a todos los indicadores de forma que las evaluaciones
puedan ser hechas correctamente. Ademds, recordemos que las especiales necesidades a la hora
de la formacién de parte de la plantilla y el hecho de que parte de ella realice trabajos fuera del
ambito de la organizacion suponen dos factores determinantes en el ritmo de la realizacién de las
acciones. De ahi que la programacién se haya medido calculando siempre un tiempo maximo.

Una vez concluida la duracién pactada, se mantendrd la vigencia del mismo hasta la aprobacién de
un nuevo plan que lo sustituya.
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Talleres Gallarreta puso en marcha un proceso de integracion de la Igualdad de mujeres y hombres
en su organizacion a través de la elaboracién de su primer plan de lgualdad en el 2015, durante
estos cuatro afios de trabajo puede constatarse un aumento de la sensibilizacién, de conocimientos
y actitudes que se hacen palpables en la cultura de Talleres Gallarreta en materia de igualdad,
cuyos resultados se van a seguir proyectando con duracién indefinida.

Para empezar a elaborar este plan de igualdad, previamente se ha realizado un andlisis de la
situacion de las mujeres y los hombres dentro de la empresa después de tres afios de
implementacién del anterior plan. Este diagnostico ha permitido identificar las desigualdades
existentes y las razones que las originan.

Los objetivos que guiaron la elaboracién del Diagndstico fueron determinar el punto de partida de
la entidad respecto a la Igualdad de mujeres y hombres, conocer la situaciéon de trabajadoras y
trabajadores en la compafiia para su analisis posterior desde la perspectiva de género e identificar
situaciones potenciales de desigualdad o discriminacion con sus aspectos de mejora
correspondientes.

Se presentan a continuacion las principales conclusiones del mismo agrupadas en torno a distintas
areas de analisis, con los puntos fuertes y aspectos de mejora mas representativos identificados. El
Informe Diagndstico completo se encuentra en la entidad a disposicién de quien desee consultarlo.

POLITICA Y ESTRATEGIA

Cultura empresarial y voluntad para integrar
buenas practicas en la empresa: son
destacables los términos recogidos en el
Convenio sobre medidas de conciliacién y la
no discriminacién por razén de sexo.
Compromiso explicito en materia de Igualdad
de mujeres y hombres, en las condicione de
trabajo, organizacion y funcionamiento de la
misma, y para la realizacion de la evaluacion
del I Plan y elaboracién del Il Plan para la
Igualdad de mujeres y hombres.
Mantenimiento de la Comisidn de lgualdad
creada en el Plan anterior.

Introducir la igualdad en la documentacién
estratégica y politicas de calidad de T.
Gallarreta.

Revision de documentacion para evitar el uso
sexista del lenguaje.

Dotar de recursos a la comisién de Igualdad
para seguir avanzando internamente en la
lgualdad y reforzar los puntos en los que
puedan encontrar mayor dificultad.

Introducir la lgualdad de género en |la
Responsabilidad Social de la empresa.
Participar en foros de igualdad.

Visibilizar en la web su compromiso con la
Igualdad.



ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION
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Apuesta por la estabilidad en el empleo.
Valoracién de la autonomia y la disponibilidad
a la hora de contratar y promocionar al
personal, independientemente del sexo al cual
pertenezca.

No se identifica discriminacién por razén de
sexo, y clasificacién profesional, en |la
asignacion de personas a puestos de trabajo.

FORMACION Y PROMOCION

Revisar el estudio realizado para el analisis de
las actuales dificultades para el reclutamiento
de mujeres con diversidad funcional.

Fomentar la incorporacion de mujeres con
diversidad funcional llevando a cabo las
actuaciones resultantes del estudio para
mejorar el reclutamiento de mujeres con
diversidad funcional.

Mayor presencia de mujeres sobre todo en la
parte de personal operario, donde se
encuentran subrepresentadas respecto a los
hombres.

Priorizacién de la promocién interna a la

contratacion externa,
personas.

Toda la plantilla tiene acceso a la promocién.
En los equipos técnicos y puestos de
responsabilidad y gestién de la empresa hay
presencia de mujeres.

Facilitacion de la formaciéon con horarios
dentro de la jornada laboral dentro de lo
posible, sino se diera el caso, se compensaran
las horas de la formacién, por horas laborales
libres.

Realizacidn de diagndsticos de necesidades de
formacién y posteriores planes donde se
recogen las necesidades de la plantilla y de la
organizacién, incluyendo las posibles de
promocidn en el puesto por utilizaciéon de
magquinaria.

en la gestion de

POLITICA RETRIBUTIVA

Seguir dotando de una parte del porcentaje
destinado a la formacion, a la formacion
general en lIgualdad y prevencion de la
violencia hacia las mujeres y especifica en
acciones formativas para el empoderamiento
de las mujeres.

Revisar actual oferta formativa en lIgualdad y
redisefarla a las necesidades actuales.
Realizar recogida de datos desagregados por
sexo, para poder realizar una evaluacion en la
participacion, intereses y el impacto de cada
formacion.

Garantizar que la gestién de la formacién para
la promocién, tenga en cuenta las mayores
limitaciones que tienen las mujeres,
abordando el tema desde la perspectiva de
solucionar estas diferencias.

La estructura salarial de la Talleres Gallarreta

Revisar los elementos que se consideran a la

es sencilla en conceptos, y sin discriminacién
por razén de sexo.
No identificada diferencia salarial.

hora de repartir la paga de beneficios
(disponibilidad, la autonomia o Ia
manipulaciéon de maquinaria).

Realizar la recogida de datos, desagregados
por sexo.
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Pendiente de realizar la Valoracion de
Puestos de Trabajo y su vinculaciéon con la
politica retributiva.

Pendiente la  sistematizacion de Ia
elaboracidn del Registro Salarial Anual.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Fuertes v Oportunidades

No se han registrado incidencias en el
ambito.

Hay una campana preventiva constante.

Se conmemora el 25N acudiendo a diferentes
actos, y realizando actividades propias.

Existe protocolo de actuacion ante el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el
trabajo, que se ha entregado a toda la
plantilla, (adaptado a lectura facil), y se ha
difundido a través de  formacion-
sensibilizacién sobre el tema).

te Mejora y Amenazas

El protocolo se encuentra sin actualizar a las
nuevas exigencias normativas.

Divulgacién del protocolo haciéndolo llegar a
las familias, clientela y proveedores para que
se conozca la politica de la empresa en esta
materia, aprovechando por ejemplo la
revista.

Incluir el protocolo en el manual de acogida.
Continuar con las acciones preventivas.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO. MEDIDAS DE CONCILIACION

Horarios de mafiana para toda la plantilla.
Existencia de medidas de conciliacion mas
alld de lo que marca la ley, recogidas en el
convenio.

Horarios de formacion (siempre que se
puede), dentro del horario laboral.

En caso de no poder ofrecer este horario,
compensacion en horas libres.

INFORMACION Y COMUNICACION

Dnortinidades

FUNTOS FUertes v

Existe una gran sensibilidad hacia la igualdad
de género, que se plasma en campafas
(como la elaboracion de calendarios),
participacion en la conmemoracién de
diferentes fechas, como 8 de marzo y 25
noviembre, y transmitiendo sus valores de

Identificacidon de necesidades y expectativas
de la plantilla para poder tener en cuenta las
caracteristicas personales.

Comunicar el apoyo de T. Gallarreta por el
apoyo a la conciliacién entre la vida laboral,
familiar y personal, en el manual de acogida,
pdagina web, revista...

Realizar la recogida de datos desagregada por
sexo.

Considerar el proceso para que la empresa se
prepare para el certificado EFR (Empresa
Familiarmente Responsable).

Areas de. |\Jl:'!j1'1['."| VAmMenazas

Comunicar la finalizacién del primer plan, los
resultados de la evaluacion y el nuevo plan.

Subir a la web, el recorrido en materia de
igualdad, avances realizados con el plan, la
existencia del protocolo, que se trata de una
empresa comprometida con la igualdad de
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empresa a través de RRSS, revista...,
campafias de sensibilizaciéon colocadas por
todas las instalaciones...

Las ofertas de trabajo se difunden sin sesgo
de género, e intentan conseguir C.V. de
mujeres.

ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION.

gallarreta

mujeres y hombres y contra la violencia hacia
las mujeres.
Formacién en
inclusiva.
Revisar, mejorar y adaptar la web y otros
canales de comunicacién (como la revista),
para que cumplan con lo deseable en
referencia al uso de un lenguaje e imagenes
no sexistas.

Elaborar una guia que sirva de referencia en
cuanto al uso de lenguaje e imagenes no
sexistas.

Revisar la Comunicacién, realizando un plan
de comunicaciébn e imagen corporativa
comprometida con la igualdad.

lenguaje y comunicacién

La actividad se enmarca en un sector de
mercado, del ambito de prestacion de
servicios (como jardineria, transporte) y
elaboracion de marcos (trabajos repetitivos y
faciles de realizar).

La actividad o servicio en si mismo, no
supone una dificultad para la contratacién de
mujeres.

Por las caracteristicas de empresa (de apoyo
a la contratacién a personas con diversidad
funcional), encontramos que las mujeres
tienen mayores dificultades para acceder al
trabajo fuera de casa y las que acceden
encuentran mayores dificultades por barreras
ante puestas por ellas mismas para el

desarrollo dentro de la

organizacién.

profesional
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ETRIBUTIVA

Con la entrada en vigor del RD 901/2020, los Planes de Igualdad han de contener una auditoria
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo, ha
de permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades
existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Esta auditoria implica la realizacion de un diagndstico de la situacién retributiva en la empresa y el
establecimiento de un plan de actuacién para la correccidn de las desigualdades retributivas, con
determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables
de su implantacién y seguimiento. Para el diagndstico se requiere la evaluacién de los puestos de
trabajo con relacién al sistema retributivo y al sistema de promocidn, asi como el analisis desde la
perspectiva de género de los factores desencadenantes de diferencias retributivas.

La norma establece, ademas, que esta auditoria retributiva tendra la vigencia del Plan de lgualdad
del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.

Por otro lado, el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
recoge en su disposicion final primera que en el plazo de seis meses desde la entrada en vigor del
mismo (14 de abril de 2021), se aprobara, a través de una orden dictada a propuesta conjunta de
las personas titulares de los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de lgualdad,
un procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo.

Ademas, en su disposicion adicional tercera recoge que el Instituto de la Mujer y para la Igualdad
de Oportunidades, en colaboracién con las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, elaborard una guia técnica con indicaciones para la realizacion de auditorias
retributivas con perspectiva de género.

En espera de que estas herramientas se encuentren a disposicion de GALLARRETA LANTEGIAK para,
en el plazo que establece la norma, dar cumplimiento a sus obligaciones en esta materia que, por
otro lado, se encuentran recogidas como medidas prioritarias en este Plan de Igualdad, se presenta
a continuacidn el andlisis de la informacion con la que actualmente se cuenta en consonancia con el
Art. 8 del RD 902/2020.

En relacién a la Valoracion de Puestos de Trabajo, seiialar, en primer lugar, que la organizacion
tiene definidos 22 puestos de trabajo, en base al nivel de estudios, la experiencia profesional, la
formacién especifica y las habilidades requeridas para su desempefio. Algunos de ellos, no
obstante, son puestos cuyas funciones estan adheridas a otros puestos dado el cardcter transversal
de las mismas.

Por otro lado, algunos de ellos no existen actualmente en la entidad, pero en algin momento fue
necesario formalizarlos y describirlos.
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*  Direccion técnica. s Personal de base de montaje de

* Responsable del Departamento Financiero. subconjuntos

* Responsable de Compras/Ventas/Marketing. * Personal de Auditoria Interna.

* Responsable de Seccion de Jardineria. * Responsable de Sistema de Gestidn.

* Responsable del personal con discapacidady * Responsable en Prevencién en Riesgos
de Formacion. Laborales.

* Responsable de Seccién mantenimiento y = Responsable de Seccién mantenimiento.
reforma mobiliario urbano. * Responsable de Seccion del taller de

* Responsable de Seccién de servicios. montaje para terceros.

= Responsable de brigada Jardineria. = Auxiliar/ayudante de responsable Seccion

* Personal de base de mantenimiento de Servicios.
mobiliario urbano. = Auxiliar de apoyo al Centro Ocupacional.

* Personal de base de Enmarcacion. * Personal de base de Servicios.

*  Personal de base de Jardineria. * Personal de base de Digitalizacion.

=  Personal ayudante de conduccion.

La denominacion de los puestos de trabajo esta realizada empleando un lenguaje igualitario, no
sexista y no incluye ninguna connotacién que los predetermine como adecuados o dirigidos
Unicamente para hombres o mujeres. Ya se ha indicado previamente que se trata de una plantilla
masculinizada, asi como segregada ocupacionalmente, algo no identificado en la definicion de los
puestos. Los aspectos centrales de los mismos se han establecido en base al puesto solicitado y no
sobre unas personas determinadas pudiéndose medir su adecuacion, ademas, de manera objetiva y
no en funcién de roles y estereotipos de género. No se han identificado, por tanto, sesgos de
género en la definicion de los puestos.

Para la entidad, la propuesta de mejora en la definicién de puesto de trabajo es la de dotarla de
una mayor exhaustividad, lo que evitaria el impacto de los posibles sesgos de género y sus
consecuencias. Por un lado, procederia a la revision de los propios puestos que existen actualmente
con el objetivo de reasignar las funciones no incluidas en las definiciones existentes para evitar que
estas sean invisibilizadas y, en consecuencia, no valoradas a la hora de evaluar el trabajo y asignar
una retribucién acorde. Y por otro lado, afiadir en cada uno de ellos su misién y objetivos asi como
la red de relaciones internas y externas adscritas a cada uno.

Respecto a la valoracion de los puestos de trabajo, estos han sido clasificados en 9 grupos
profesionales, en funcién de la formacion técnica especializada requerida y el nivel de
responsabilidad que conlleva dentro de la organizacién. Esta clasificacién profesional lleva anexas
las correspondientes Tablas salariales que estan recogidas en el Convenio propio con el que cuenta
la entidad, encontrandose actualmente en revisién.

Direccidn Técnica Mando Nivel 1

Responsable Area Financiera y Laboral Mando Nivel 2
Responsable Personal con discapacidad, Seleccion y Formacién
Bl Responsable de Compras/Marketing/Calidad Personal Administrativo
B2 Responsable de Seccién (asignado a un area concreta) Personal Técnico
Cc1 Responsable de grupo _ Personal Operativo de
Aukxiliar de Apoyo al Servicio Ocupacional Base
C Auxiliar/ayudante de grupo
D Personal ayudante de conduccién
Pag. 14
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El Personal de base (100% SMI)
E2 Personal de base (85% SMI)

La propuesta de mejora para la entidad en relacién a la valoracién de los puestos de trabajo
conlleva la realizacién de la misma de acuerdo, y como y se ha referido anteriormente, con la
normativa vigente (RD 902/2020) en el plazo que establece la misma. Esta accion se ha incluido
como medida de igualdad prioritaria en este Plan de Igualdad.

Respecto a la brecha salarial y la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, para su andlisis, la entidad ha aportado el Registro Retributivo confeccionado en base a
la agrupacién de su personal en los 5 niveles presentados en la tabla anterior desagregado por
sexo, y para cada uno de los conceptos existentes en su estructura salarial: Salario Base, Pagas
extraordinarias y Complemento Puesto de Trabajo.

Asi, se han podido considerar niveles de comparacién de la mayor similitud posible en base a la que
poder identificar si existe brecha salarial en la organizacidn calculada con la formula:

%= (salario medio hombres-salario medio mujeres) /salario medio hombres.

NIVEL Mujeres Hombres
Mando - Nivel 1 e 1
Mando - Nivel 2 2 -—
Personal Administrativo 1 =
Personal Técnico 1 2
Personal Operativo de base 13 36
TOTAL 17 39

En términos globales y absolutos, esto es, calculando la diferencia salarial en base al salario bruto
medio anual promediado de mujeres y hombres, la diferencia se sitia en un 8,5% a favor de las
mujeres, esto es, la media del salario de las 17 mujeres de la entidad es un 8,5% superior a la media
del salario de los 39 hombres de la entidad.

Hay que resaltar que este valor hace referencia a lo que se conoce como brecha sin ajustar, esto es,
sin tener en cuenta aspectos especificos del puesto de trabajo, de experiencia laboral, de tipo de
jornada, recorrido profesional y plan de carrera, de afio de entrada, etc. Es una manera de medir la
diferencia porcentual bruta entre el salario de mujeres y hombres, dato con el que no se puede
concluir la existencia de discriminacién salarial, pero que permite analizar si ambas plantillas
mantienen posiciones equivalentes.

Para analizar las causas desencadenantes de esta diferencia, se ha de comparar por sexo, nivel y
concepto salarial, algo que en la organizacion sélo es posible en 2 de los 5 niveles, dado que son en
los Unicos que encontramos plantilla de ambos sexos permitiéndose asi realizar la comparativa.
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- Personal Técnico

El Salario Base arroja un 0% de diferencia salarial. Las pagas extraordinarias cuentan con un 10,6%
de brecha salarial a favor de los hombres, al igual que el complemento por puesto que, en este caso
alcanza un valor de 58,5% de diferencia salarial. Se han de sefialar las causas que provocan esta
diferencia confirmando que no se deben a razones vinculadas al sexo.

- Personal Operativo de Base.

El Salario Base cuenta con un 3% de diferencia salarial a favor de las mujeres. El concepto de pagas
extraordinarias, también a favor de las mujeres, tiene un valor del 0,9%.

Por el contrario, en relacién al Complemento por puesto de trabajo, los 20 hombres de este nivel
que lo perciben, lo hacen en un 12,2% mas que las 8 mujeres que también disponen del mismo.

Personal Técnico 0% 10,68% ‘ 58,5%

Personal Operativo de base 3% 0,9% 12,2%

A la vista de los datos, se hace preciso profundizar en las causas que provocan las diferencias
identificadas y su correlacién con posiciones masculinizadas o feminizadas en la organizacién, asf
como su vinculacién con la valoracion de los puestos de trabajo de la que emana la politica
retributiva que se aplica.

En definitiva, en plan de accién vinculado a la Auditoria retributiva incluye las acciones precisas
para dar cumplimiento a las obligaciones recogidas en el RD 902/2020 y RD 901/2020, que ya han
sido identificadas en este Plan de Igualdad.
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OBJETIVOS A LARGO PLAZO
Consolidar los principios y valores de igualdad en el funcionamiento interno y en la cultura
organizativa de la organizacién.

Transversalizar el enfoque de género en cada uno de los procesos de la entidad.

Especificar, en actuaciones concretas, los valores de la empresa en favor de la igualdad, la no
discriminacion y la integracién.

Consolidar una organizacion comprometida con la igualdad de mujeres y hombres
Garantizar en el &mbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a
todos los niveles, reduciendo las desigualdades y desequilibrios que se puedan producir en la

organizacion.

Promover la salud y el bienestar de todo el personal de la empresa, mejorando la calidad de
vida de la plantilla y sus familias.

Prevenir, reconducir y solucionar los casos de acoso sexual o por razdn de sexo, que se
pudieran producir en el centro de trabajo

Trabajar por el desarrollo de las personas, estableciendo medidas para la promocién desde la
perspectiva de género, y otras que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida

familiar y personal.

— Garantizar que la toma de decisiones se fundamenta siempre y Unicamente en criterios
objetivos y en la transparencia de los procesos.

Informar, formar y sensibilizar a todos los niveles de la empresa en la Igualdad de Mujeres y
Hombres.

OBIJETIVOS A CORTO PLAZO

— Favorecer la presencia de mujeres en los niveles y puestos en los que actualmente tienen
escasa participaciéon, como pueden ser en jardineria, utilizacion de maquinaria, conduccién de
vehiculos y/o ayudante, eliminando cualquier barrera que genere desigualdades en el acceso o
en las condiciones de trabajo de éstas.

Sensibilizar a la plantilla en la Igualdad de mujeres y hombres.

Implicar a la direccién, al consejo y a la plantilla en el proceso de Igualdad de Mujeres y
Hombres.

Extender la sensibilizacidn hacia la igualdad a su entorno.
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Desarrollar y aplicar en los procesos de seleccion y contratacién, procedimientos y politicas de
cardcter objetivo, que eliminen cualquier requisito relacionado directa o indirectamente con el
género, fundamentadas Unicamente en el mérito, la capacidad y la adecuacién persona-puesto,
valorando las candidaturas en base a su idoneidad.

Analizar y desarrollar procedimientos que garanticen que los puestos en los diferentes ambitos
de responsabilidad son ocupados por las personas mas adecuadas, en un marco de igualdad de
trato.

Facilitar el desarrollo tanto profesional, mediante la realizacién de acciones formativas que
faciliten por igual el desarrollo de habilidades y competencias sin distincién de género, como
personal de la plantilla, mediante la adopcion y aplicacién de medidas de conciliacién y
ordenacién del tiempo de trabajo.

Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.
Comunicar y difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando y

concienciando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y globalmente,
en la lgualdad de Mujeres y Hombres.
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Una vez realizado el Diagndstico y en base a los criterios que se detallan a continuacion, se
seleccionaron las medidas de igualdad a incorporar en el Plan:

La sensibilizacion a favor de la igualdad.

La eliminacidn de las barreras directas e indirectas para el acceso al empleo, a la informacidn, a
la formacidn, a la seguridad y salud, y a la retribucién y promocion igualitarios.

La aplicacién de criterios objetivos (desempefio, mérito, potencial, compromiso, polivalencia)
en la toma de decisiones.

La contratacidn, representatividad, empoderamiento y desarrollo de las mujeres.

La transferencia interna de los aprendizajes adquiridos en esta materia.

En el siguiente apartado, se presenta la informacién en detalle de las actuaciones a desarrollar,
organizadas en dreas y ambitos de intervencién.

POLITICA DE IGUALDAD.

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION.

FORMACION Y PROMOCION.

POLITICA RETRIBUTIVA.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO. MEDIDAS DE CONCILIACION.
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.
INFORMACION. COMUNICACION.

ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION.
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CRONOGRAMA

Tal y como se sefialaba previamente, se ha disefiado una programacion en la cual se sefialan los tiempos para
las diferentes acciones y los diferentes pasos dentro de las mismas. Dicha programacién sera orientativa, de
manera que posibles dificultades durante el proceso pudieran hacer que dichas acciones se prolongaran.

ACCION 2019 | 2020 | 2021 | 2022

I MANTENER EL COMITE DE IGUALDAD

1.1.1 Realizacidn cambios dentro de la Comisidn
de Igualdad

1.1.2 Repasary redefinir obligaciones del Comité,
hacer cambios si fuera necesario

1.1.3 Analizar las necesidades de formacion de
los miembros del Comité

1.1. 4 Realizar la formacidn en igualdad necesaria

1.1.5 Evaluar la formacion recibida

2 PARTICIPAR EN FOROS DE IGUALDAD

2.1.1 Acudir a los Foros relacionados con la
lgualdad organizados, por Emakunde, DFB u
otras instituciones y empresas

POLITICA DE
IGUALDAD 2.1.2 Disefio de formaciones, realizacién vy

evaluacion de necesidades percibidas

2.1.3 Ver la idoneidad, y la posible adaptacién
para T. Gallarreta

2.1.4 Informar a la plantilla de la asistencia a
foros, y medidas adoptadas

3 INTEGRACION DE LA IGUALDAD ENTRE MUJERES
Y HOMBRES EN DOCUMENTOS ESTRATEGICOS

3.1.1 Revisidn de los documentos y los procesos
de calidad, analizados para el diagnostico

3.1.2 Redisefio de los  documentos vy
procedimientos de calidad para que expliciten o
tengan en cuenta la Igualdad entre mujeres y
hombres como valor

3.1.3 Redisefio de los documentos para evitar el
uso de lenguaje sexista

3.1.4 Identificacion de necesidades de formacion
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3.1.5 Disefio, implementacion y evaluacion de las
acciones formativas

4 INTRODUCIR LA IGUALDAD DE GENERO EN LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA
EMPRESA

4,1.1 Revisidn de la RSE de la empresa

4.1.2 Incorporacion de principios y medidas para
la introduccion de la Igualdad en la RSE

4.1.3 Redisefno de los documentos para evitar el
uso de lenguaje no sexista

4.1.4 Identificacion de necesidades de formacidn

\
4.1.5 Disefio, implementacidn y evaluacion de las

acciones formativas

5.1.1 Realizacidn de un plan operativo anual

5.1.2 Elaborar una herramienta de

sistematizacion y seguimiento de las acciones

5.1.3 Recogida de evidencias de cada expediente

5.1.4 Revisar el procedimiento a seguir para
poder optar al reconocimiento de Emakunde de

Entidad colaboradora

5.1.5 Recopilar toda la informacidn necesaria
para la acreditacion y presentacidon de la
candidatura

6 FACILITAR LA INCORPORACION DE LAS MUJERES CON DIVERSIDAD FUNCIONAL AL
MERCADO LABORAL

6.1.1 Revision de las medidas resultantes del
estudio realizado para el fomento o mejora de
la empleabilidad de mujeres

6.1.2 Disefio de un plan para el fomento de
reclutamiento de mujeres

ACCESO,
SELECCION Y
CONTRATACION

6.1.3 Sensibilizacién de organismos externos
colaboradores en el reclutamiento.

7 REALIZAR UN PROTOCOLO DE SELECCION DE
PERSONAL INCORPORANDO LA PERSPECTIVA DE
GENERO

7.1.1 Procedimentar la seleccién de personal,
teniendo en cuenta la Perspectiva de Género

7.1.2 Formacion para las personas intervinientes
en los procesos de seleccidn

P3ig.59
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FORMACION Y
PROMOCION
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7.1.

3 Realizar un Plan de acogida en el que se
incluya el compromiso con la lgualdad de la
empresa

7.1.

4 A lgualdad de condiciones seleccionar a las
persona o colectivo subrepresentado en cada
area

7.1.

5 Incluir un lenguaje inclusivo en las ofertas
de empleo.

7.1.

6 Explicar en las entrevistas a posibles
candidaturas, promociones, seleccidn

7.1.

7  Desagregar por sexo todos los datos sobre
candidaturas, promociones, seleccién, etc.

7.1.

8 Determinar los sistemas de contratacion en
funcién del puesto de trabajo vacante y no del
sexo. NO tener en cuenta la disponibilidad,
tanto como las habilidades y capacidades de la
persona de la persona (incluir en el nuevo
convenio)

7.1

9 Eliminar prejuicios y estereotipos que
puedan inclinarnos hacia un sexo u otro (fuerza,
conciliacién, bajas, ...)

7.1.

10 Cuando se solicitan candidaturas hacer
especial mencidn a las mujeres

8 GARANTIZAR LAS MISMAS OPORTUNIDADES DE PROMOCION A HOMBRES Y

MUIJERES.

8.1.

1 Revisar los actuales perfiles de puesto de
trabajo

8.1

2 Realizar los cambios necesarios para
incorporar la perspectiva de género

8.1.

3 Formaciodn para facilitar la incorporacion de
la perspectiva de género en la revision y posible
redisefio de los puestos.

9 CONTINUAR CON LOS PLANES DE FORMACION DESDE LA PERSPECTIVA DE

GENERO

9.1.

1 Garantizar que la gestion de la formacién
en general y para la promocidn, tenga en
cuenta las distintas limitaciones de mujeres y
hombres, abordando el tema de la perspectiva
de solucionar diferencias.

9.1

2 Realizar recogida de datos desagregados
por sexo, para poder realizar una evaluacion en
la participacion, intereses y el impacto de cada
formacion.

P3g.60
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POLITICA
RETRIBUTIVA

ORDENACION
DEL TIEMPO DE
TRABAJO.
MEDIDAS DE
CONCILIACION
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9.1.3 Convocar a las personas que estan de
excedencia o de baja a la formacién

9.1.4 Revisar fa actual oferta formativa en
lgualdad y prevencion de la violencia hacia fas
mujeres, redisefarlas si hiciera falta y seguir
dotando de recursos para las mismas

9.1.5 Continuar con la sensibilizacién vy
conocimiento del personal respecto al plan de

igualdad
9.1.6 Continuar con los talleres de
empoderamiento para mujeres y

masculinidades para hombres

10.REVISION DE LA POLITICA RETRIBUTIVA DE LA EMPRESA.

10.1.1 Revisar los elementos gue valoran a fa hora
de repartir la paga de beneficios tales como:
disponibilidad, autonomia o manipufacion de
magquinaria) teniendo en cuenta la perspectiva
de género.

10.1. 2 Realizar una campafia informativa que
llegue a la totalidad de la plantilla.

10.1. 3 Modificar el Convenio de Talleres Gallarreta
e introducir los cambios

10.2.1 Habilitacion de un Registro retributivo del
total de la plantilla que incluya media

aritmética y mediana (...)

10.3.1 Analisis de la Valoracion de Puestos de
Trabajo

sobre la que se define la politica retributiva y
correccion de los sesgos de género que se

identifiquen.

10.3.2 Realizacion de un procedimiento de
aplicacién
de politica retributiva preciso, claro y objetivo

que incluya todos los puestos de trabajo y
toda

la estructura salarial.

11 IDENTIFICACION DE NECESIDADES Y EXPECTATIVAS DE LA PLANTILLA EN
CUANTO A LA ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y MEDIDAS DE
CONCILIACION

11.1.1 Eilaborar un proceso para identificar las
necesidades vy expectativas de la plantilla
teniendo en cuenta sus particularidades

Pag.6l
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PREVENCION
DEL ACOSO
SEXUAL Y POR
RAZON DE
SEXO.
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11.1.2 Tener en cuenta los datos desagregados
por sexo.

12 CONSIDERAR EL PROCESO PARA QUE LA EMPRESA PREPARE EL CERTIFICADO EFR

{EMPRESA FAMILIARMENTE RESPONSABLE)

12.1.1 Investigacion sobre el proceso vy
requerimientos  para  poder optar al
reconocimiento.

12.1.2 Valorar el trabajo que habria que realizar
para poder conseguir el reconocimiento.

12.1.3 Estimar los beneficios que podrian
repercutir en el personal de T. Gallarreta y el
Entorno Social préximo.

13 FORMACION EN PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

componentes de la Asesorfa Confidencial.

13.1.1 Formacion al Comité de Igualdad sobre la
prevencion de acoso sexual y por razén de sexo.

13.1. 2 Formacion/ sensibilizacién para recordar y
facilitar la interiorizacion de la prevencidn del
acoso sexual y por razén de sexo.

13.1.3 Formacidn especifica para las personas

14 REALIZAR CAMPANAS INFORMATIVAS CONTRA EL ACOSO INTERNA Y EN CASA

DE LA CLIENTELA

14.1.1 Informar, difundir y comunicar los rasgos
mas frecuentes de acoso sexual y por razén de
sexo.

14.1. 2 Establecer campafias informativas contra el
acoso sexual y por razén de sexo.

14.1.3 Proporcionar  herramientas para su
erradicacion.

15 PROMOVER CAMPARNAS PARA APOYAR A LAS MUJERES VICTIMAS DE V.G. DE T.

GALLARRETA

15.1.1 Disedar los pasos de accidn (o protocolo de
actuacidn) en caso de aparicién de una victima
de V.G. dentro de la plantilla

15.1. 2 Sensibilizacion sobre la gravedad de la V.G.

15.1. 3 Informar de este recurso donde se realizard
una escucha asertiva hacia la victima, los
recursos existentes interinstitucionalmente vy
acompafiamiento a la victima, hasta que ella se
encuentre suficientemente segura con los
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recursos externos o bien hasta el final del
proceso.

15.1. 4 Formacion especifica a las personas
encargadas de poder atender estos casos.

15.1.5 Incluir en el plan de acogida, las acciones

estructuradas, relacionadas con la V.G.

16 DAR A CONOCER EL Il PLAN DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE T.
GALLARRETA

16.1. 1 Dar a conocer el Plan de Igualdad

16.1.2 Dar a conocer los efectos del Plan de
Igualdad

16.1. 3 Revisar la pag. Web desde la perspectiva de
género.

16.1.4 Utilizar la web y RRSS como medio de
comunicacion para dar a conocer el recorrido
de T.G. en lgualdad y su compromiso para con
ella.

16.1.5 Subir a la web la existencia del Protocolo

contra agresiones sexuales y por razon de sexo

17 REALIZAR UNA COMUNICACION INCLUSIVA DESDE T. GALLARRETA.

INFORMACION
Y
COMUNICACION

17.1.1 Formacion en comunicacion inclusiva

17.1.2 Elaborar comunicaciones tanto internas
como externas desde una comunicacion
inclusiva.

17.1.3 Elaborar merchandasing, carteleria,
campafias... en las que se refleje el compromiso
por la igualdad de manera inclusiva.

18 BUENAS PRACTICAS EN LA EMPRESA DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

18.1.1 Dar a conocer las Buenas Practicas
desarrolladas por T. Gallarreta a otras
instituciones.

18.1. 2 Dar a conocer los efectos conseguidos del |
Plan y los esperados del Il Plan.

18.1.3 Conocer las buenas practicas de otras
entidades similares en T. Gallarreta.

Nar Ol 3 19 CONTRATACION DE MAS MUJERES, DADA LA ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION

LA
ORGANIZACION

19.1. 1 Realizar camparias de sensibilizacidon para |
difundir las posibilidades de contratacion de |

Pag.63
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mujeres con diversidad funcional

19.1.2 Dotar de valor a otras capacidades que no
sean solo las habituales (en las que se ven mas
representados los hombres)

Pig.64
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En este apartado se describen las estructuras, procesos y medidas de garantia que sera preciso
poner en marcha para una eficaz implantacion del Plan para la Igualdad.

IMI_?LANTACI(.')N Y SEGUIMIENTO

Las tareas de implantacidn, seguimiento y evaluacién del Plan se asignan al Comité de Igualdad,
constituido en 2019, que se encuentra compuesto por:

*  Miren Ron Alvarez de Arcaya.
= Raquel Uncilla Carcamo.

= Mikel Balmaseda Zubiaur.

= Guilermo Acebo Sarasola.

Para ello, desarrollara las siguientes funciones:
Potenciar y promover el principio de igualdad y no discriminacién en toda la organizacion y a
todos los niveles.
Identificar las areas prioritarias de actuacidn y las medidas de actuacién necesarias.
Garantizar la implantacion de las acciones planificadas, y si fuera necesario, participar y
colaborar directamente, todos o parte de sus miembros, en su desarrollo y ejecucion.
Controlar que se cumplen las medidas pactadas en el plan de igualdad.
Definir un sistema de seguimiento y evaluacion de los objetivos marcados.
Realizar el seguimiento y control del grado de consecucién y avance del plan de igualdad, en
base a los reportes elaborados al efecto por la persona responsable de igualdad.
Realizar sesiones de trabajo para analizar la conveniencia de ajustes, revisiones vy
modificaciones, asi como presentar e impulsar propuestas de mejora y soluciones para superar
las posibles barreras a la implantacién.
Garantizar que tanto las mujeres como los hombres gozan de igualdad de oportunidades en
cuanto a acceso empleo, clasificacion profesional, formacion, promocién y ordenacién del
tiempo de trabajo, retribucion salarial o extrasalarial, etc.
Estudiar los informes emitidos por la persona designada para la prevencion del acoso.
Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucién de objetivos y desarrollo
del plan de igualdad.
Elaborar una memoria anual, con las conclusiones y la evolucién de los indicadores y objetivos
alcanzados por cada medida, proponiendo las recomendaciones que se consideren oportunas.
Cuantas otras funciones el Comité se atribuya, orientadas a la igualdad de oportunidades.

La periodicidad establecida para las reuniones sera como minimo semestral, si bien se prevé la
realizacion de otras sesiones de trabajo para lo que la responsable de igualada en la entidad emitird
la correspondiente convocatoria y Orden del Dia con un plazo previo de 15 dias.

Se contempla la posibilidad de reuniones extraordinarias, mediante solicitud, con diez dias de
antelacion, a propuesta de cualquier persona que forme parte del Comité de Igualdad

Se levantara acta de todos aquellos acuerdos adoptados por el Comité, y en caso de desacuerdo, se
reflejara las posturas de cada una de las partes.
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El Comité estard siempre a disposicion de cualquier consulta relativa al dmbito de su actuacién,
competencias y funciones.

El Comité podrd constituir cuantas comisiones de trabajo estime necesarias para lograr la
consecucion de los objetivos del plan de igualdad, y podra invitar a que formen parte de las mismas
a aquellas personas de la organizacion que consideren de interés.

De forma anual, el Comité de Igualdad redactard un Informe de seguimiento anual, donde se
reflejard un informe de evaluacién de ejecucion de objetivos y actuaciones propuestas.

Para la elaboracién de esta memoria, deberd contar con informacion, siempre desagregada por
sexo, relativa a ascensos (cambios de categoria o de nivel retributivo), distribucion de la plantilla,
contratos temporales, reducciones de jornada (por categorias y funciones), permisos maternales o
de paternidad, flexibilidad horaria, permisos especiales no retribuidos, reduccién de jornada no
retribuida, reduccion de jornada retribuida, horas de lactancia, excedencias, vacaciones, proteccion
durante el embarazo y el periodo de lactancia, etc.

Como conclusién, se puede afirmar que la puesta en practica de este Il plan va a incidir
positivamente, no sélo en la situacién de las mujeres sino en la de toda la plantilla; se basaré en la
cooperacion y el compromiso de todas las partes, ya que es transversal e implica a todas las areas
de la organizacion. Supondra cambios en la organizacidn del trabajo, prevendra discriminaciones
futuras y sera un plan vivo y adaptable a las necesidades y circunstancias de cada momento. Se ha
disefiado también un sistema de seguimiento basado en indicadores que hara posible medir tanto
los resultados como el proceso y el impacto de las distintas actuaciones.

EVALUACION

El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del plan de Igualdad ya que
permite conocer el grado de funcionamiento del plan y flexibilizar sus contenidos para adaptarlo a
las necesidades que puedan surgir durante su realizacion.

La fase de evaluacién del Plan de Igualdad se desarrollard de forma paralela, transversal, en todas
las etapas de implantacién de las actuaciones planificadas, ya que permitira a Talleres GALLARRETA
detectar desviaciones y poder realizar los ajustes necesarios, de forma mas eficiente, para
garantizar la viabilidad y la efectividad del Plan, y alcanzar asi los objetivos y compromisos
adquiridos.

A su vez, la evaluacion permite conocer el nivel de realizacién alcanzado por el plan, el impacto que
ha tenido sobre el funcionamiento en TALLERES GALLARRETA, la plantilla e incluso la comunidad,
para asi valorar la necesidad de continuar impulsando este tipo de medidas. El seguimiento se
realizard de forma continuada, desde la puesta en marcha del plan y se realizaran evaluaciones
periddicas, una evaluacién anual y una final a la conclusién de la vigencia del Plan.

Los objetivos de la fase de evaluacién y seguimiento, por tanto, son:

Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el plan con el fin de que se ajusten
al tiempo y forma previstos.

Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlas y contribuir
al mejor funcionamiento del plan.

Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del plan.

Valoracién del plan de igualdad

ISP
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Las personas y los departamentos responsables del desarrollo de cada accién con apoyo del Comité
de lgualdad seran las encargadas de realizar el seguimiento y la evaluacion de las mismas.

Para ello, se revisaran y adaptaran los sistemas de informacién de modo que permitan conocer la
situacion y evolucién de mujeres y hombres en la empresa. El seguimiento de cada accion se
efectuara de acuerdo con una serie de indicadores, previstos en cada accién, pero susceptibles de
cambio o ampliacién para responder de forma mds adecuada a las necesidades que se vayan
presentando. Los indicadores recogeran la informacion desagregada por sexo.

La informacidn recogida se plasmara un informe anual, a partir de los indicadores previstos y de las
fichas producidas en la ejecucidn del Plan. Los informes deberdn referirse a la situacion actual y
evolucién de los indicadores objeto de analisis, desagregando la situacién comparada de hombres y
mujeres en los procesos analizados, la evolucién y reduccién de diferencias entre unas y otros
respecto a informes anteriores. EI Comité de Igualdad recibiré los informes anuales y emitira un
informe de valoracién y propuestas de mejora, en su caso, para facilitar la ejecucion del plan y se
informarad a la plantilla del desarrolio y resultado de la aplicacién del plan.

Se articularan diferentes herramientas de evaluacidn, control y seguimiento del Plan de lgualdad,
que permiten la obtencion de informacidén cualitativa (entrevistas, cuestionarios abiertos,
encuestas, los grupos de discusion, clima laboral), y cuantitativa (indicadores y ratios).

El Comité de lgualdad, cuya composicion y funciones se han descrito anteriormente en este
documento, serd responsable tanto de garantizar la implantacion y ejecucion, en plazo y forma, de
las actuaciones planificadas, asi como de su seguimiento y control. La evaluacion permitira conocer
el grado de consecucién de los objetivos iniciales, la necesidad de nuevos objetivos, la revision del
plan hacia niveles aliin mas avanzados en igualdad de oportunidades, etc.

EVALUACION DE RESULTADO E INDICADORES

La evaluacién de resultado ha de analizar el grado de cumplimiento de objetivos, los resultados
obtenidos en funcién de los indicadores basicos propuestos, a los que se podrd afiadir otros de
caracter cuantitativo y cualitativo que defina el Comité de Igualdad.

Para el seguimiento y control de los resultados del plan, por tanto, se utilizara indicadores
relacionados con:

= El nivel de ejecucién del Plan: Nimero total de acciones, nuevas y antiguas, por areas
implantadas en la empresa...

Area de intervencion Acciones nuevas Acciones antiguas
POLITICA DE IGUALDAD 18 5

ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION 11 1

FORMACION Y PROMOCION 8 1

POLITICA RETRIBUTIVA 3 0

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO. MEDIDAS DE c 0

CONCILIACION.
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE 9 5
SEXO
INFORMACION Y COMUNICACION 11 2
ACTIVIDAD DE LA ORGANIZACION 2 0

* El nmero y sexo de las personas beneficiarias por dreas.

Areas de actuacién

N.2 mujeres

N.2 hombres

PERSONAS BENEFICIARIAS

Servicio Ocupacional 13 20 33
Servicios Medioambientales 2 26 28
Servicios varios a Exteriores (Limpiezas, reformas 7 5 12
de mobiliario urbano, enclaves, mejoras, etc.)

Seccion de Manipulados y Montajes 3 3 6
AREA DE APOYO Y GESTION TECNICA 5 5 10
TOTAL 30 59 89

* El nimero y sexo de las personas beneficiarias por categoria.

PERSONAS BENEFICIARIAS

Categoria Profesional

N.2 mujeres

N.2 hombres

RIaR IS nlatint
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Puesto Directivo

Mando Intermedios- Nivel 1 1 1
Mando Intermedios- Nivel 2 2 2
Personal Técnico 1 2 3
Personal Administrativo 1 1
Personal de Base 13 36 49
TOTAL 17 39 56

Pazg.58
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EVALUACION DE PROCESO

En relacidn a la evaluacion del propio desarrollo metodoldgico, se realizara el seguimiento y control
de las dificultades encontradas en el proceso asi como de las soluciones aplicadas para su
superacion, del grado de sistematizacion de los distintos procedimientos implicados en la
implantacion del plan asi como de las propias herramientas y mecanismos de seguimiento
disefiados y aplicados para la recogida de informacién, de los niveles de informacién y difusion
entre la plantilla del plan de igualdad, sus politicas y medidas.

EVALUACION DE IMPACTO
Cuando se evalua el impacto, se quiere conocer el nivel de participacién y compromiso de las

personas destinatarias, asi como los cambios de actitudes producidos y el grado de aceptacion del
plan.

MODIFICACION Y RESOLUCION DE CONFLICTOS

El presente Plan de Igualdad debera ser revisado, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Cuando deba hacerse a la luz de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en los
apartados anteriores.

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

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y
las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnostico de situacidn que haya servido de base para su elaboracidn.

e) En caso de que una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Si se diera la necesidad de modificar el presente Plan, la responsable de Igualdad de la organizacion
procederia a convocar una sesion extraordinaria del Comité en la que se presentarian las causas
que obligan a ello.

232,59
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Si se presentara la circunstancia de tener que gestionar discrepancias y/o conflictos insalvables en
la implementacién del mismo, se acudiria a Sabino Gutiérrez Bafiares, Secretario del Consejo de
Administracién y Responsable del Area juridica de Gallarreta para su gestién por parte de la misma.
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MODELO Ficha de Seguimiento de medidas.

MODELO Informe de Seguimiento.
MODELO iInforme de Evaluacién.

P woNp R

GLOSARIO
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MODELO Ficha de Seguimiento de medidas.

Cumplimentada por

Fecha de seguimiento: ___ /[

UBICACION EN EL PLAN

Ambito
Objetivo

DESCRIPCION

N2 de medida
Descripcion de la medida

Personas y equipos responsables Personas destinatarias

Afioderealizacién | O 2019 O 2020 | 0 2021 O 2022
Indicadores y Registro

Nivel de ejecucion
O Realizaday finalizada O En ejecucion I O Noiniciada

Motivos de no haberse iniciado/finalizado

Adecuacién de los recursos asignados

Dificultades identificadas en su ejecucién Soluciones adoptadas

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién
acreditativa
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MODELO Informe de Seguimiento

1. Datos generales

2. Informacién de resultados para cada area de actuacion
- Fichas de seguimiento de medidas.
- Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacién, consecucion
de objetivos.

3. Informacién sobre el proceso de implantacién
- Adecuacion de los recursos asignados.
- Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
- Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacidn sobre impacto
- Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan.
- Cambios en la gestion y clima empresarial.
- Correccién de desigualdades.

5. Conclusiones y propuestas
Valoracion general del proceso de implantacion 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.
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MODELO Informe de Evaluacidon

1. Datos generales

2. Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo Medio Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacidn de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencién de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accién segun indicadores marcados en el Plan
de igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacion del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

- Informacién sobre la implementacién de medidas a partir de los datos de las fichas de
seguimiento de medidas.

- Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacién, consecucién
de objetivos.

- Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacidén de los cuestionarios
cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccién 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. Informacién sobre el proceso de implantacién

Bajo Medio Alto

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

- Adecuacidn de los recursos asignados.
- Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucién.
- Soluciones adoptadas en su caso.

4. Informacion sobre impacto

Bajo Medio Alto

¢éSe han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

éSe han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

éHa habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo directivo?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

¢éSe han detectado cambios en relacidn con la imagen externa de la empresa?

- Sefialar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas como en la
gestion y clima empresarial.

5. Conclusiones y propuestas
- Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del Plan de
igualdad.
- 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.
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GLOSARIO
Accion positiva

Se trata de la aplicacién de politicas, planes, programas y acciones disefiados y encaminados a
combatir los efectos de la discriminacién hacia personas o grupos desfavorecidos. Su finalidad es
corregir las consecuencias de la discriminacién, habilitando a la persona o colectivo perjudicado
para robustecerse, afirmarse y competir en pie de igualdad con el colectivo favorecido o alcanzar la
equiparacion de inmediato.

Acoso sexual

Segun la OIT se trata de un comportamiento de naturaleza sexual (fisica o verbal), que surge en las
relaciones laborales y que, no siendo deseado por la victima, es percibido por ésta como un
condicionante hostil para su trabajo, convirtiéndolo en algo humillante. Es una forma de
discriminacién por razén de género y la mayoria de sus victimas son mujeres. El problema guarda
relacién con la asignacién de roles y afecta seriamente a la situacion de las mujeres en el mercado
de trabajo.

Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propoésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear, como en el acoso sexual, un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Brechas de género

En la mayoria de las sociedades, las mujeres sufren desventajas sociales y econdmicas debido a la
diferencia en la valoracion de lo que supone “masculino”. Esos diferenciales en el acceso,
participacién, acceso y control de recursos, servicios, las oportunidades y los beneficios del
desarrollo se conocen como brechas de género. El andlisis de las brechas de género permite ver el
alcance de las desigualdades en todos los ambitos.

Conciliacién de la vida laboral y personal

Conciliacién, en sentido estricto, se refiere a la compatibilizacion de los tiempos dedicados a vida
personal y al trabajo. Pero en un sentido amplio, hace referencia al desarrollo pleno de las personas
en el ambito del trabajo, afectivo, familiar, personal, de ocio, estudio e investigacion, y a disponer
de tiempo para las personas. Conciliar, significa, por tanto, mantener el equilibrio en las diferentes
dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo
personal.

Discriminacion directa

Es el trato diferencial de inferioridad, marginacién o subordinacién a una persona por motivos de
género.

Discriminacion indirecta

Situacidon en la que una ley, reglamento, una politica o una practica, aparentemente neutrales,
tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de uno u otro sexo. Se
ejerce ademas cuando existe un trato diferencial de inferioridad o marginacion a una persona por
motivo de género, siendo este motivo encubierto por otras razones socialmente aceptadas.
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Discriminacion positiva

Formula mediante la cual pretende garantizar la igual presencia y participacion de hombres y
mujeres en cualquier ambito de la vida social a través de la implementacién de cuotas para la
participacion.

Division sexual del trabajo

Es la division del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres respectivamente,
tanto en la vida privada como en la publica, en funcién de los roles de género tradicionalmente
asignados. Este reparto tradicional de las tareas ha producido aprendizajes diferentes para
hombres y mujeres, que se valoran de manera desigual dentro de la sociedad

Empoderamiento

El empoderamiento se define como un proceso de cambio mediante el cual las mujeres aumentan
su acceso a los mecanismos de poder en orden a actuar para mejorar su situacion.

Cuando hablamos de empoderamiento en género, se esta hablando de algo mas que de la apertura
de los accesos a la toma de decisiones; también debe incluir los procesos que llevan a las personas
a percibirse a si mismas con la capacidad y el derecho a ocupar ese espacio decisorio.

Evaluacion de impacto en funcién del género

Se trata de comparar y apreciar, en funcién de criterios pertinentes con respecto al género, la
situacion y la tendencia actual con las expectativas o resultados esperados o la evolucién que cabria
esperar como consecuencia de la introduccion de un proyecto o politica especifica. La evaluacion
del impacto en funcién del género debe ser llevada a cabo en el momento en que resulta patente
que una politica determinada tiene implicaciones para las relaciones y la desigualdad en la
distribucion de las prerrogativas de hombres y mujer.

Género

Construccion cultural mediante la que se adscriben roles sociales, actitudes y aptitudes
diferenciados para hombres y mujeres en funcién de su sexo bioldgico. Este concepto hace
referencia a las diferencias sociales que, por oposicién a las particularidades biolégicas, han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan multitud de variantes. Se utiliza para demarcar
estas diferencias socioculturales entre mujeres y hombres que son impuestas por los sistemas
politicos, econémicos, culturales y sociales a través de los agentes de socializacién y que son
modificables.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Se fundamenta en el principio de igualdad y se refiere a la necesidad de correcciéon de las
desigualdades existentes entre hombres y mujeres en nuestras sociedades. Constituye la garantia
de ausencia de cualquier barrera discriminatoria de naturaleza sexista en las vias de participacion
econdmica, politica y social de las mujeres.

Indicadores de género

Medida, nGimeros, hechos, opiniones o percepciones que apuntan hacia una direccién o condicién
social especifica en lo que se refiere a las mujeres y que se utiliza para medir cambios en dicha
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situacion o condicién a través del tiempo. Los indicadores de género tienen la funcidn especial de
sefialar la situacién relativa de mujeres y hombres, y los cambios que se producen en dicha
situacion.

Perspectiva de género

La perspectiva de género es la organizacion (la reorganizacién), la mejora, el desarrollo y la
evaluacion de los procesos politicos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se
incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas. Es una forma de observar
la realidad en base a las variables sexo y género y sus manifestaciones en contextos determinados;
se basa en el reconocimiento explicito del género como construccion social y cultural de
procedencia histérica, que puede y debe ser transformada. Como metodologia, el enfoque de
género contribuye a la humanizacion de la sociedad y del desarrollo, puesto que en cualquier
anélisis se incluye por igual a hombres y a mujeres de forma manifiesta, y se desagregan los datos,
de manera que se logra una visidn mas real y util de cara a las actuaciones publicas y civiles y a su
eficacia.

Rol o papel de género y division sexual del trabajo

Nuestras sociedades asignan roles diferenciados a hombres y mujeres. Al rol de las mujeres
corresponderian las responsabilidades de la crianza, la educacién, la atencién y cuidado de los
miembros de la familia y organizacién y mantenimiento del hogar, actividades éstas que
constituyen lo que se define como trabajo reproductivo. Por su parte, los varones tienen asignado
el rol productivo, papel central para ellos vinculado a la actividad econdémica o actividad
“productiva”, como “proveedores” del nlcleo familiar. En las sociedades de mercado, se valoriza
dnicamente el trabajo productivo por su relacién con la retribucién monetaria, mientras el trabajo
reproductivo no remunerado es visto como “natural” y por tanto desvalorizado.

Segregacion horizontal

Concentracién del nimero de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que
conocemos por “trabajos tipicamente femeninos” (secretarias, enfermeras, maestras...etc.) y
“trabajos tipicamente masculinos” (mecénicos, conductores...etc.).

Segregacion vertical

Concentracién de mujeres u de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad,
puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical cuando al mismo nivel de formacion y
experiencia laboral se opta por la candidatura masculina para los puestos de jefatura y direccion.

Sexismo

Actitud y conducta jerarquica y discriminatoria respecto de una persona por motivos de su sexo o
identidad sexual. Tanto los hombres como las mujeres pueden hacer uso de comportamientos
sexistas.

Sexo

Conjunto de caracteristicas bioldgicas de las personas, determinadas antes del nacimiento y
bdsicamente inmodificables, que las identifican como hombres o mujeres.
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Sistema de géneros

Conjunto de estructuras socioeconémicas y politicas cuya funcién es la de mantener y perpetuar los
roles tradicionales masculino y femenino, asi como lo que tradicionalmente ha sido tribuido a
mujeres y hombres.

Violencia de género

Cualquier tipo de violencia, ya sea verbal, psicoldgica, fisica o sexual que se ejerce contra una
persona en razon de su género y/o en razén de su género o identidad sexual. Dentro de este
concepto se contiene el de violencia contra la mujer el cuél se define a su vez como todo acto de
violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un
dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, tanto en el dmbito publico como en el
privado. La violencia de género adquiere muy diferentes naturalezas y matices, pudiéndose
clasificar en violencia doméstica o familiar (la provocada principalmente por varones que estan
dentro del dmbito familiar), violencia sexual, violencia patrimonial (accién u omisién que implique
un dafio, pérdida, sustraccidn, destruccion o retencién en los objetos, documentos personales,
bienes o valores de una persona y/o la denegacién de recursos econémicos o materiales), violencia
psicoldgica (o violencia emocional: las amenazas, el hostigamiento, el aislamiento de amigos vy
familiares, dificultar el acceso a la educacién, degradacién, humillacién en privado o en publico...)

Firma: Firma:
En representacion de Talleres En representacion del Comité de
Empresa
Gutierrez Bafares Saray Rey Garcia

fg?_

Mikel Valmas:pda Zubiaur
/)

De Arcaya
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS ‘

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo, como expresiones de violencia que se pueden
manifestar en el ambito laboral, constituyen dos de las situaciones mas devastadoras de la
discriminacion por razéon de género a la vez que una violacién flagrante de otros derechos
fundamentales como la dignidad, la igualdad, la integridad fisica y moral, la libertad sexual y al
derecho al trabajo y a la seguridad y salud en el trabajo. Ademds, son manifestaciones de las
relaciones de poder, que guardan relacién con los roles que tradicionalmente se han atribuido
a las personas en funcién de su sexo y que afectan de manera mayoritaria a las mujeres. Por
todo ello, son conductas que hay que prevenir, evitar y que, cuando se producen, hay que
detener y, en su caso, sancionar para que no se produzcan consecuencias indeseadas para la
salud de las victimas.

Teniendo en consideracién que la Constitucion espafiola reconoce como derechos
fundamentales la dignidad de las personas, la igualdad, el derecho a la no discriminacion, a la
integridad fisica y moral, a la intimidad, a la propia imagen, a la libertad sexual y, también con
caracter especifico el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de las
relaciones de trabajo y la proteccion de la seguridad y salud laborales; derechos éstos también
consagrados en otras normas tanto de caracter internacional, europeo como nacional; las
personas firmantes en representacion de la empresa y de la parte social afirmamos
tajantemente que no toleraremos esta tipologia de violencias en GALLARRETA LANTEGIAK
incluida en nuestro dmbito de aplicacién y que, por tanto, las conductas que constituyen el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, seran duramente sancionadas.

Ilgualmente, nos comprometemos a regular, por medio del presente Protocolo, un
procedimiento de actuacion para resolver las reclamaciones y denuncias presentadas sobre
acoso sexual y acoso por razén de sexo, que se aplique con las debidas garantias, asi como la
formacién e informacion necesarias para que todas las personas que integran la empresa sean
conscientes de la necesidad de actuar en el mas absoluto respeto de los derechos
mencionados. Para ello se tendran en consideracion las normas internacionales, comunitarias
y nacionales que son de aplicacién, asi como las declaraciones relativas al derecho de
trabajadores y trabajadoras a disfrutar de un ambiente de trabajo exento de violencia en el
trabajo.

Ademads, nuestra organizacion es consciente de que la adopcion de un protocolo de actuacién
frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo no prejuzga las obligaciones empresariales en
materia de prevencidn de riesgos laborales con caracter general, incluyendo obviamente los
riesgos psicosociales.

Por tanto, sin perjuicio del establecimiento de un protocolo de actuacion frente a estas
situaciones de violencia en el trabajo, asumimos la obligacién de evaluar los riesgos de acoso
sexual y por razén de sexo, asi como la de cumplir con los deberes de planificar e implantar las
medidas que sean necesarias para que no llegue a producirse ninguna situacién de acoso en la
empresa.
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2. AMBITO DE APLICACION

Este Protocolo se aplicara a toda persona que preste servicios en GALLARRETA LANTEGIAK
incluido el personal directivo, el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a
disposicién por las ETTs, asi como personas trabajadoras auténomas relacionadas con la
empresa.

Para ello, GALLARRETA LANTEGIAK en aplicacion de las normas sobre coordinacién de
actividades empresariales contenida en el art. 24 LPRL, informara a todo el personal presente
en su centro de trabajo —ya sea personal propio o procedente de otras empresas —, a las
empresas de las que proceden, asi como a las empresas a las que desplazan su propio
personal, sobre la politica existente de tolerancia cero hacia la violencia en el trabajo vy,
especificamente, hacia el acoso sexual y acoso por razén de sexo, y sobre la existencia del
protocolo de actuacidn.

También, recabard de dichas empresas, en primer lugar, el compromiso de informar a su
propio personal sobre dicha politica y sobre la existencia de ese protocolo de actuacion, bajo
cuyo a@mbito de aplicacién se encuentran; y, en segundo lugar, la informacién sobre la
existencia o no en dichas empresas de un protocolo propio de actuacion frente al acoso sexual
y el acoso por razén de sexo, que pueda aplicarse cuando el sujeto activo del acoso pertenece
a alguna de esas empresas, asi como el compromiso de que, dado el caso, aplicaran el
protocolo.

Asimismo, GALLARRETA LANTEGIAK asume la obligacion de dar a conocer al personal en
formacidn, voluntariado u otros en similares circunstancias, a la clientela y a las entidades
suministradoras, la politica de la empresa para combatir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y, en particular, la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad de
su cumplimiento estricto.

En la medida en que GALLARRETA LANTEGIAK no tenga en un supuesto determinado,
capacidad de aplicar este protocolo en su totalidad debido a que el sujeto activo del presunto
acoso queda fuera de su poder de direccién, se dirigira a la empresa competente al objeto de
que dé cauce a la reclamacién presentada y, en su caso, sancione a la persona responsable,
con advertencia de que, de no hacerlo, la relacién mercantil que une a ambas empresas podra
extinguirse.
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3. NORMATIVA APLICABLE Y DEFINICIONES

3.1. NORMATIVA APLICABLE

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI),

establece:
Que tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son actos o conductas
discriminatorias (art. 7.3).
Que los planes de igualdad contendrian un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, en cuyo diagnéstico previo y negociado se contendra, al menos, la prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo (art. 46.2 LOI).
Que las empresas estan obligadas a “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
hayan sido objeto del mismo”.
Que “con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberén negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de
buenas prdcticas, la realizacion de campaiias informativas o acciones de formacién” (art.
48.1 LOI).
Y que la representacién de trabajadoras y trabajadores debe contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo:
- mediante la sensibilizacién de la plantilla frente al mismo,
- einformando a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que

tuvieran conocimiento y que pudieran propiciario (art. 48.2 LOI).

Ademas, tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo son riesgos laborales de
caracter psicosocial que pueden afectar a la seguridad y salud de quienes los padecen. En ese
sentido, las empresas estdn obligadas a adoptar cuantas medidas sean necesarias para
proteger la seguridad y salud en el trabajo de trabajador

as y trabajadores (art. 14 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales).

En cuanto a las personas trabajadoras que llevan a cabo el acoso sexual o el acoso por razén de
sexo, ambos tipos de acoso constituyen incumplimientos contractuales que pueden dar lugar,
incluso, al despido disciplinario de quien los comete. Asi lo establece el art. 54 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Pag.4
Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. GALLARRETA LANTEGIAK



i éallg;reta

3.2. DEFINICIONES

3.2.1. ACOSO SEXUAL

Es 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” (art. 7.1 LOI).

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccién sexual,
pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra, habitualmente del
hombre sobre la mujer, perpetuando, de esta forma, las estructuras de poder que existen
todavia en nuestra sociedad.

Algunos ejemplos de conductas constitutivas de acoso sexual son:

a. El condicionamiento del acceso al empleo, de una condicion de empleo o del
mantenimiento del empleo, a la aceptacidn, por la victima de un favor de contenido
sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se llegue a
cumplir de forma efectiva (chantaje sexual).

b. Contacto fisico indeseado (tocamientos, roces, abrazos, palmaditas, pellizcos...).

c. Llamadas telefénicas, enviar cartas, mensajes o fotografias u otros materiales de cardcter
sexual ofensivo sobre cuestiones de indole sexual.

d. Presionar o coaccionar para mantener relaciones sexuales.

e. Amenazas de represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones o peticiones
sexuales.

f. Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Cédigo Penal.

g. La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestigiien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a
cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

h. Realizar gestos, sonidos o0 movimientos obscenos.

i. Hacer preguntas sobre la vida sexual.

j. Invitar o pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado una negativa.
k. Acercamientos excesivos reiterados.

I. Dificultar el movimiento de una persona buscando contacto fisico.

m. Hacer insinuaciones sexuales.

n. Hacer comentarios o valoraciones continuos sobre el aspecto fisico o la apariencia de la
persona.

0. Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion.

p. Difundir rumores con connotacidn sexual o sobre la vida sexual de una persona.

g. Observacion clandestina o encubierta de personas en lugares reservados, tales como
bafios o vestuarios.

r. Uso de imdgenes en el lugar de trabajo y/o en los equipos de trabajo con contenido

degradante desde el punto de vista sexual (sugestivos o pornografico).

Contar chistes o decir piropos de contenido sexual de forma reiterada.

Hablar reiteradamente sobre las propias habilidades o capacidades sexuales.

Mirar con fijacidn o lascivamente el cuerpo de alguna persona de forma reiterada.

Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias vy

habilidades/capacidades sexuales.

< c twn

= = = Pag. 5
Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. GALLARRETA LANTEGIAK



:?)Eallafreta
3.2.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

“Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.2 LOI).

El acoso por razén de sexo pueden llevarlo a cabo superiores como inferiores en jerarquia, y
compafieros o compafieras, tiene como causa los estereotipos de género y, habitualmente,
tienen por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo,
minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y destrezas. :

Entre otros comportamientos rechazables, pueden constituir conductas de acoso por razén de
sexo las que se exponen a continuacion:

a. Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

b. La discriminacién por embarazo o maternidad, constituyéndose discriminacién directa por
razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

c. Las descalificaciones publicas y/o privadas y reiteradas sobre la persona y su trabajo, sus
capacidades, sus competencias técnicas, sus destrezas... por razén de su sexo.

d. La utilizacién de expresiones sexistas, denigrantes, que impliquen la minusvaloracién de
esas capacidades, competencias, destrezas... (tales como: “mujer tenias que ser”, “solo
vales para fregar”, “mujer a tus tareas” ...).

e. Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segtin el sexo de la persona que los realiza
(excluir, no tomar en serio).

f.  Negarse a acatar 6rdenes o seguir instrucciones procedentes de superiores en jerarquia
gue son mujeres.

g. Asignar a una persona un puesto de trabajo o funciones de responsabilidad inferior a su
capacidad, a causa de su sexo.

h. Sabotear su trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para
realizario (informacién, documentacion, equipamiento...) por razén de su sexo.

i. Tratar a las personas como si fueran menores de edad, como si fuesen personas

dependientes, como si fueran personas intelectualmente inferiores... (con la forma de

hablar, de tratarla...), por razon de su sexo.

Impartir drdenes vejatorias que tenga su causa en el sexo de la persona.

k. Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el otro
sexo.

|l Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por razén
de su sexo.

m. Utilizar humor sexista.

—
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4. PRINCIPIOS Y GARANTIAS
— : —

La aplicacion del presente protocolo supone la observancia de los siguientes principios
informadores del procedimiento y de las garantias que a continuacion se sefialan:

Principio de celeridad
Es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y que se fije un plazo méximo para
la resolucidn de las reclamaciones o denuncias que se tramiten.

Principio de confidencialidad y proteccién de datos

Todos los tramites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales y sélo pueden ser
conocidas, y segun el papel que desarrollen, por las personas que intervienen directamente en
el desarrollo de las diferentes fases de este protocolo. Ello supone, en aplicacion de la Ley
Organica 3/2018 de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales, la no
inclusién en los expedientes de datos personales, indicacion expresa a las personas que
intervengan de la obligacién de guardar secreto sobre el tema, custodia de la documentacion,
utilizacién de codigos alfanuméricos para identificar los expedientes, etc. en aplicacion de la
normativa de proteccién de datos personales. Los datos relativos a la salud tienen que ser
tratados de forma especifica, de manera que se incorporen al expediente después de la
autorizacion expresa de la persona afectada, y cualquier informe que se derive tiene que
respetar el derecho a la confidencialidad de los datos de salud.

Principio de proteccidn de la intimidad y de la dignidad de las personas
El procedimiento tiene que proteger la intimidad de la persona acosada, como de todas las
personas implicadas en el procedimiento. Se tiene que actuar con la discrecion necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones tienen que tener
lugar con el maximo respeto a todas las personas implicadas (testigos, denunciadas, etc.).

Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa
de todas las personas implicadas

El procedimiento tiene que garantizar la audiencia imparcial y un tratamiento justo a todas las
personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento tienen que
actuar de buena fe en la investigaciéon de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados. Todas las personas implicadas en el procedimiento tienen derecho a la
informacién sobre el procedimiento de la empresa, los derechos y deberes, qué fase se esta
desarrollando y, segun la caracteristica de participacién (afectadas, testigos, denunciadas), del
resultado de las fases. Durante todas las actuaciones de este procedimiento las personas
implicadas pueden estar acompafiadas y asesoradas por una o diversas personas de su
confianza del entorno de la empresa.
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Prohibicion de represalias (garantia de indemnidad)

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigiien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a
terceras. La adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguno de los
sujetos sefialados (personas denunciantes, testigos, o coadyuvantes) seran consideradas nulas.
Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima o denunciantes del
acoso durante el procedimiento, éstas serdn, como minimo, restituidas en las condiciones en
que se encontraban antes del mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que
quisieran iniciar a propoésito de esta situacion y de las consecuencias que de ello se deriven.

La presentacion deliberada de una queja o denuncia falsa de acoso sexual o por razén de sexo
constituyen un motivo de sancién muy grave.

Principio de colaboracion
Todas las personas que tengan conocimiento de la existencia de algun tipo de conducta de
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo deben informar de su existencia a las personas y
organos competentes. Todas las personas que sean citadas en el transcurso de la aplicacién de
este procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracién.

Principio de apoyo de personas formadas
Con la finalidad de garantizar el procedimiento, la empresa tiene que contar con la
participacion de personas formadas en igualdad y en el ejercicio de su funcién. Asimismo, es
importante que la determinacién de la composicion del érgano encargado de tramitar las
denuncias se base, como minimo, en la presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Principio de no re-victimizacion
En lo posible, se debe evitar que la persona acosada tenga que exponerse de manera reiterada
y describir en repetidas ocasiones las conductas de las que ha sido victima.

Principio de reparacion de la victima y del entorno laboral.

Las personas afectadas por cualquier conducta constitutiva de acoso sexual y acoso por razén
de sexo tienen derecho a ser resarcidas a través de los mecanismos legales establecidos, pero
también a través de la asuncién por parte de la empresa de los siguientes compromisos que se
establecen a titulo ejemplificativo, tales como el apoyo a la victima de acoso en el entorno
profesional, de tal manera que la empresa se compromete a poner en marcha medidas
conducentes a la recuperacién del proyecto profesional de la victima; la puesta a disposicién
de la victima de cuantas medidas se estimen pertinentes para garantizar el derecho a la
proteccion integral de la salud hasta su completo restablecimiento como puedan ser el apoyo
profesional psicolégico y/o médico a las victimas de acoso o el contacto con la Asesoria
Confidencial que acompaiiard, asesorard y apoyara las gestiones de la victima en su vuelta a la
situacién de normalidad previa al suceso.
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5. PROCEDIMIENTOS ‘

5.1. PRESENTACION DE QUEJAS Y/O DENUNCIAS

Cualquier trabajadora o trabajador, o la representacién de la plantilla o cualquier otra persona
que tenga conocimiento de situaciones de acoso, pueden plantear una queja o denuncia
relativa a acoso sexual o acoso por razon de sexo con arreglo al procedimiento que a
continuacién se regula, ante la Asesoria Confidencial de GALLARRETA LANTEGIAK que se
encuentra compuesta por:

Miren Ron Psicologa y Presencial/ Escrito/
Responsable de llamada de teléfono
Personal con
Discapacidad

Mikel Valmaseda Delegado de Presencial
personal y Resp. de
Taller

Esther Gonzalez Responsable del Presencial/ Escrito/

Area Financiera y llamada de teléfono
Laboral

5.2. INFORMACION, ASESORAMIENTO, ACOMPANAMIENTO Y
PREPARACION PARA LA FASE DE DENUNCIA INTERNA E INVESTIGACION

En los supuestos en que las actuaciones o conductas tengan cardcter sexista, la queja podra
presentarse de forma verbal o escrita ante la Asesoria Confidencial.

Si la Asesoria Confidencial estimase que la conducta sobre la que se plantea la queja puede ser
calificada como acoso sexual o acoso por razdn de sexo, informara a la presunta victima sobre
la necesidad de presentar una denuncia por escrito para dar comienzo al procedimiento
formal.

En el supuesto de que se estime que nos encontramos ante una conducta sexista que, de
seguir produciéndose, puede dar lugar a situaciones de acoso sexual o acoso por razon de
sexo, la Asesoria Confidencial iniciara un procedimiento confidencial y rdpido de confirmacion
de la veracidad de la queja, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la empresa y en
cualquier momento y recabar las declaraciones de quien considere necesario.

Observados indicios de conducta sexista en la queja presentada, la Asesoria Confidencial
entrara en contacto de forma confidencial con la persona contra la que se ha presentado la
queja, sola o en compafiia de la presunta victima, a eleccién de esta, para manifestarle, por un
lado, la existencia de una queja sobre su conducta que, de ser cierta y reiterarse o persistir en
el tiempo podria llegar a calificarse como acoso sexual o0 acoso por razén de sexo y, por otro
lado, las consecuencias o sanciones disciplinarias que de ello podrian detraerse.
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La persona acusada de haber llevado a cabo esa conducta sexista podra ofrecer las
explicaciones que considere convenientes.

En esta primera fase o procedimiento informal de solucion, la Asesoria Confidencial se limitara
exclusivamente a transmitir la queja y a informar sobre las eventuales responsabilidades
disciplinarias en las que puede incurrir de persistir en su conducta.

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente y que no
llegue a convertirse en una situacién de acoso sexual o por razén de sexo. Esto es debido a que
en ocasiones el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento y las posibles consecuencias que pueden
acarrear de convertirse en acoso, es suficiente para que se solucione el problema.

El procedimiento se desarrollard en un plazo maximo de siete dias laborables. En principio, la
Asesoria debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja y tiene que
proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas. A tal efecto y al
inicio del mismo, les serdn asignados codigos numéricos a las partes afectadas con la finalidad
de documentar esta tipologia de casos que, sin llegar a ser constitutivos de acoso, pueden
derivar en aquéllos.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacion de la queja, se dara
por finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra
ampliarse el plazo en tres dias.

Del resultado del procedimiento informal, la Asesoria Confidencial dard conocimiento
inmediato a la direccién de la empresa y a la representacién del personal, tanto unitaria como
sindical y especifica en materia de prevencion de riesgos laborales. También dara
conocimiento inmediato a la Comision de Igualdad.

5.3. PROCEDIMIENTO FORMAL

5.3.1. INICIO DEL PROCESO. LA DENUNCIA, VALORACION PREVIA Y
ADOPCION DE MEDIDAS CAUTELARES

Cuando las actuaciones denunciadas puedan ser constitutivas de acoso, asi como en el
supuesto de que la persona denunciante no quede satisfecha con la solucidn alcanzada en la
fase previa, bien por entender inadecuada la solucién ofrecida o bien por producirse
reiteracion en las conductas denunciadas; y sin perjuicio de su derecho a denunciar ante la
Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como en la via civil, laboral 0 a querellarse
en la via penal, podra plantear una denuncia formal con la finalidad de dilucidar las eventuales
responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada.

La denuncia se realizard por escrito y se remitird a la Asesoria Confidencial que valorara la
fuente, la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia, e investigara la situacién denunciada. En
ese sentido, la Asesoria debe partir de la credibilidad de la persona que presenta la queja y
tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas. A tal
efecto y al inicio del mismo les seran asignados c6digos numéricos a las partes afectadas.
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Ademds de la victima, cualquier persona que tenga conocimiento de algun acto de acoso
podra denunciar dicha situacion.

La Asesoria Confidencial deberd garantizar la maxima confidencialidad de todas las denuncias
formales, bajo apercibimiento de sancién en caso de que no se respete este principio.

A partir de la recepcién de la denuncia, la Asesoria Confidencial comunicara de forma
confidencial la situacidon a la direccién de la empresa para que esta, en su caso, adopte
medidas cautelares. Entre las posibles medidas cautelares se encuentran, siempre que asi
fuera posible, el alejamiento inmediato de los sujetos activo y pasivo del acoso con el objetivo
de impedir que la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima continte
produciéndose, esto es, cambio de centro de trabajo, cambios de turno, adaptacion de la
jornada, permisos retribuidos, etc. Estas medidas, en ninglin caso podrdn suponer para la
victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de
las mismas, asi como tampoco podran suponer un menoscabo de los derechos de la persona
presuntamente acosadora.

También ofrecerd informacién suficiente a la Comision de Igualdad. La Asesoria Confidencial
informara de la existencia de la denuncia y de las actuaciones llevadas a cabo hasta ese
momento en relacién con ésta. La comision de igualdad también estara sujeta al principio de
confidencialidad.

5.3.2. PROCEDIMIENTO

La Asesoria Confidencial utilizard los procedimientos de investigacion que considere
convenientes para la confirmacidn de la veracidad de la denuncia, respetando en todo caso los
derechos fundamentales de las personas implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la
dignidad de ambas.

Debera dar notificacién de la presentacién de la denuncia lo mds rapidamente posible a la
persona denunciada.

Debera ademds darle audiencia en presencia o no de la victima a eleccion de esta dltima o, en
su caso, de la persona denunciante; también a eleccion de esta. Tanto unas como otras podran
solicitar la presencia de otra u otras personas integrantes de los érganos de representacion, o
si se considera conveniente de otros u otras trabajadoras a efectos de configurar la prueba
testifical.

Se intentara recabar toda la informacién con una unica explicacion de los hechos por parte de
la victima, cuando sea esta quien realice la denuncia (salvo que resultase imprescindible
establecer posteriores entrevistas para la resolucion del caso), garantizando Ila
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

5.3.3. CONCLUSION DEL PROCESO. ELABORACION DEL INFORME.

En el plazo méximo de diez dias laborables contados a partir de la presentacién de la denuncia,
la Asesoria Confidencial elaborard y aprobard un informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que indicard los hechos, los testimonios, pruebas recabadas, las conclusiones
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alcanzadas y las circunstancias agravantes observadas. Dicho informe se trasladard a la
direccion de la empresa de forma inmediata y a la Comisién de Igualdad para que, en su caso,
el organo competente inicie expediente disciplinario. Solamente en casos excepcionales y de
imperiosa necesidad podra ampliarse el plazo en tres dias.

Se garantizara que no se produzcan represalias contra las personas que denuncien, atestigiien,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se
opongan o critiquen cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a
terceras. La adopcion de medidas que supongan un tratamiento desfavorable de alguna de las
personas sefialadas (personas denunciantes, personas que testifiquen o coadyuvantes) seran
consideradas nulas.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima o denunciantes del
acoso durante el procedimiento, estas seran, como minimo, restituidas en las condiciones en
que se encontraban antes del mismo, sin perjuicio de cualesquiera otros procedimientos que
quisieran iniciar a propdsito de esta situacion y de las consecuencias que de ello se deriven.

No obstante, las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se demuestren como
intencionadamente fraudulentas y dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal
injustificado a la persona denunciada, serdn sancionadas de acuerdo con lo dispuesto en el
régimen disciplinario establecido en el convenio colectivo de aplicacién, sin perjuicio de las
restantes acciones que en derecho pudiesen corresponder.

Si la Asesoria Confidencial no fuera capaz de acumular las pruebas necesarias para que la
denuncia pueda ser declarada fundada, la persona denunciante, cuando esta sea la propia
victima, no podra ser obligada a trabajar contra su voluntad con la persona denunciada. La
direccion de la empresa se compromete a facilitar el cambio de puesto de trabajo, siempre
que ello sea posible.

La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto que la victima pueda recurrir, en
el momento que considere conveniente, a la inspeccién de trabajo o a la via judicial a través
del procedimiento de tutela correspondiente. Asimismo, en el caso de que existan indicios de
delito, la empresa trasladara de inmediato el conocimiento de esos hechos a las autoridades
competentes.

Aparte de trasladar el informe que pone fin al procedimiento al érgano competente para que
inicie, en su caso, el expediente disciplinario correspondiente, como resultado de la
investigacion, cabria proponer medidas preventivas para que la situacién no vuelva a repetirse,
las cuales deberian ser validadas en el Comité de Seguridad y Salud.

Con un objetivo disuasorio, del resultado de la investigacién realizada y del expediente
sancionador, se dara conocimiento suficiente en el &mbito en que la actuacién sancionada fue
llevada a cabo, respetando — en todo caso — el derecho a la intimidad de las personas
afectadas.
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6. TIPIFICACION DE LAS FALTAS Y SANCIONES |

Los actos y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo constituyen
incumplimientos laborales objeto de sancion disciplinaria. Para la calificacion de las faltas y
para la imposicién de sanciones, se estara a lo previsto en el convenio de Gallarreta. Las faltas
tipificadas de acoso sexual o por razon de sexo son siempre de caracter grave o muy grave.

Las SANCIONES correspondientes en funciéon del principio de proporcionalidad seran las
siguientes:

- Cambio de Area o de seccién siempre que sea posible.
- Suspension de empleo y sueldo.
- Despido disciplinario.

Con la finalidad de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su
caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstancias agravantes aquellas situaciones en
las que:

- El abuso de situacion de superioridad jerarquica o que persona que comete el acoso tenga
poder de decisién sobre las condiciones de trabajo de la victima o sobre la propia relacion
laboral.

- la reiteracion de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los
procedimientos de solucién

- La persona que comete el acoso es reincidente en la comision de actos de acoso sexual y/o
por razén de sexo.

Existan dos 0 mds victimas.

La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

Cuando el estado psicologico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones
médicamente acreditadas.

- Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona agresora
hacia la victima, las y los testigos o Asesoria Confidencial.

- Que el acoso se produzca durante el proceso de seleccién o promocion del personal.

- Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, las y los testigos, o personas de su
entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la
investigacién.

- Lasituacién de contratacién temporal, interinidad, periodo de prueba, situacion de becaria
o becario o realizacion de practicas por parte de la victima.

Cuando en aplicacion del procedimiento instaurado en el protocolo y tras la apertura del
expediente disciplinario que desembogque en una sancién distinta a la del despido disciplinario
de la persona acosadora, ésta quedara obligada a asistir a un curso formativo con el contenido
que se especifica en el apartado de Sensibilizacién, Informaciéon y Formacion de este
Protocolo.
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7. POLITICA DE DIVULGACION

TALLERES GALLARRETA LANTEGIAK considera absolutamente necesario garantizar el
conocimiento de este Protocolo por parte de todo el personal afectado.
Los instrumentos de divulgacion seran:
Facilitar el protocolo junto con el Manual de Acogida a las personas de nueva
incorporacion.
Su publicacién en la intranet de la Organizacién (RED COMUN)
El envio de circular a toda la plantilla.
Publicacién en tablones de anuncios.

En el documento de divulgacion, se hara constar el nombre, teléfono, la direccion fisica y de
correo electrénico de contacto de la Asesoria Confidencial, que deberd mantenerse
actualizada. Este documento serd adaptado a un texto en formato de Lectura fécil para
conseguir que sea un documento accesible a todas las personas.

En el marco de la coordinacién de actividades (art. 24 LPRL), GALLARRETA LANTEGIAK facilitara
el protocolo a toda empresa con la que se contrate o subcontrate cualquier prestacién de
servicio y las personas trabajadoras auténomas.

Asimismo, se procurard por todos los medios posibles que tanto la clientela como las
entidades proveedoras conozcan la politica de la empresa en esta materia.
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8. SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION \

Se garantizara que la politica informativa y formativa de la empresa en materia de igualdad y
de prevencién de riesgos laborales incluya la formacién adecuada sobre igualdad y prevencién
de la violencia en el trabajo, a todos los niveles (personas trabajadoras, directivas, mandos
intermedios, representacion del personal tanto unitaria, sindical, y especifica en materia de
prevencidn de riesgos laborales).

La formacidn incluird, como minimo, los siguientes aspectos:

- La identificacién de las conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

- Los efectos que producen en la salud de las victimas.

- Los efectos discriminatorios que producen en las condiciones laborales de quienes lo
padecen.

- Los efectos negativos para la propia organizacion.

La obligatoriedad de respetar los derechos fundamentales (derecho a la dignidad de las
personas, a la igualdad, a la integridad fisica y moral, a la libertad sexual), y el derecho a la
seguridad y salud en el trabajo y el propio derecho al trabajo.

- La prohibicién de realizar actos y conductas constitutivas de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

- Régimen disciplinario en los supuestos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Responsabilidades en las que puede incurrir la empresa y, en particular, las derivadas de la
relacion laboral como desde el punto de vista de la prevencién de riesgos laborales.

- Procedimiento de actuacion previsto en el Protocolo.

Quienes formen parte de la Asesoria Confidencial o puedan llegar a hacerlo, asi como la
representacién de trabajadores y trabajadoras, quedan obligadas a seguir los cursos
formativos que se organicen en relaciéon con esta materia. Asimismo, la empresa promovera
acciones formativas para las personas trabajadoras con el fin de lograr una mayor
sensibilizacién de dicho colectivo.

Al menos una vez al afio, se actualizara la formacién del personal en esta materia y
especialmente del personal directivo, mandos intermedios y representacién de trabajadores y
trabajadoras, mediante la programacién de un curso formativo de, al menos, una jornada de
duracién.
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9. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

La Asesoria Confidencial llevara el control de las denuncias presentadas y de la resolucién de
los expedientes con el objetivo de realizar cada dos afios un informe de seguimiento sobre la
aplicacién del presente protocolo.

Este informe se presentard a la direccién, a la representacion legal de trabajadoras y
trabajadores, al Comité de Seguridad y Salud y a la Comisién de Igualdad.

Igualmente, se remitird a Emakunde un informe anual donde se contenga el nimero de
procedimientos que se han iniciado en aplicacién del protocolo, donde se contenga una
descripcion general de las conductas que han requerido su aplicacién, asi como las posibles
incidencias y problemas detectados a propésito de su aplicacién.

La Asesoria Confidencial en el ejercicio de sus funciones, promoveré la revisién del presente
protocolo cuando asi lo estime oportuno, justificando la razén de la misma. Para ello realizara
la correspondiente convocatoria a la representacién legal y social de la plantilla.
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10.INFORMACION A LAS VICTIMAS

Se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la Comunidad
Auténoma de Euskadi para garantizar su adecuada proteccién y recuperacién. Estos recursos
se pueden consultar en los siguientes enlaces web:

http://www.emakunde.euskadi.eus/servicio/-/defensa/
http://www.emakunde.euskadi.eus/violencia/-/violencia/
https://www.euskadi.eus/web01-
a2langiz/es/contenidos/informacion/6011/es_2272/index.shtmi

En Abanto a 13 de julio de 2021

En representacién de la empresa:

M2 Esther Gonzdlez Prado, Sabino Gutierrez Bafiales Miren Ron Alvarez De Arcaya,
Representate legal Y Responsable de Areajuridica Responsable de personal con
Responsable del Area financiera discapacidad y Area de Igualdad
y laboral
Fdo.:

Fdo.:

En representacion de trabajadoras y trabajadores:

Mikel Valmaseda, delegado de Guillermo
Personal y Resp. de seccion delegado ds

de seccidn
Fdo.: / Fdo.:
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ANEXO. - MODELO DE DENUNCIA

SOLICITANTE

PERSONA AFECTADA

REPRESENTANTE DE LA PLANTILLA

GESTION DE PERSONAS

OTROS

TIPO DE ACOSO

ACOSO SEXUAL

ACOSO POR RAZON DE SEXO

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF: SEXO: MUIJER HOMBRE

PUESTO DE TRABAJO:

CENTRO DE TRABAJO/DEPARTAMENTO:

VINCULACION LABORAL/TIPO DE CONTRATO:

TELEFONO DE CONTACTO:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

En el caso de que haya testigos, indique sus nombres y apellidos:

SOLICITUD

Solicito el inicio del protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso
por razon de sexo

Localidad y fecha Firma de la persona interesada
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