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l.- Contexto, marco legal y compromiso con la igualdad
1.- Introduccion

El presente Plan de Igualdad, se enmarca en el compromiso y apuesta de Aldara Construcciones
e Infraestructuras S.L. (en adelante “Aldara’, la “Empresa”, o la “Compafiia), por el desarrollo de
las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
y la no discriminacion.

Las partes firmantes de este acuerdo y en cumplimiento de lo establecido en: (i) la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en lo sucesivo
“LOIMH"), (ii) el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depoésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (“RD 901/2020"), y (iii) el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (“RD 902/20207),
han negociado y acordado en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, el
presente Plan de Igualdad (el "Plan”, o “Plan de Igualdad”) como herramienta efectiva para la
salvaguarda de la igualdad entre mujeres y hombres. Se trata de un nuevo Plan que nace del
consenso y adaptado a la normativa reguladora de los planes de igualdad.

Como paso previo a la negociacion de este Plan y en cumplimiento de lo establecido en el articulo
46 de la LOIMH vy los articulos 5 y 7 del RD 901/2020, se ha realizado y negociado el
correspondiente diagnéstico de situacién de la Compaiiia, que ha permitido conocer la realidad
y situacién de la plantilla en materia de igualdad de trato y oportunidades, detectar las
necesidades y marcar objetivos de mejora, los cuales se integran en el presente Plan de
Igualdad.

Siendo intencién firme de las partes la efectiva implantacién de las medidas plasmadas en el
Plan de Igualdad las partes suscriben y firman el presente Acuerdo.

2.- Marco legal de aplicacion

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos, nacionales e internacionales, entre los que destaca la Convencién
sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminaciéon contra la Mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 —ratificada por Espafia en el
afio 1989-.

En el ambito comunitario, constituye un Principio Fundamental de la Unién Europea desde el
Tratado de Amsterdam de 11 de mayo de 1999, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de desigualdades entre ambos géneros es un objetivo transversal que
debe integrar todas las politicas y acciones de la Unién Europea.

En nuestro ordenamiento juridico, la Constitucién Espafiola de 1978 proclama en su articulo 14
el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo. Asi, por su parte, el articulo
9.2 consagra la obligacion de los poderes pliblicos de promover las condiciones para la igualdad
efectiva en todos los ambitos de la vida politica, econémica, cultural y social. El pleno
reconocimiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se completéd con la entrada en
vigor de |la LOIHM, que incorpora al ordenamiento espafiol las Directivas 2002/73/CE en materia
de acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo,
actualmente tacitamente derogada por la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del
Consejo relativa a la aplicacién del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion y Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion de
ignaldad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.
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Entre las medidas recogidas por la LOIMH para la promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el seno de las Empresas, se contempla expresamente la elaboracion y
aprobacion de Planes de Igualdad.

Este marco normativo se ha perfeccionado con la entrada en vigor de los Reales Decretos
901/2020 y 902/2020, completando asf el marco juridico de aplicacién, que igualmente han sido
observados para la elaboracion del presente Plan.

3.- Compromiso de Aldara con la igualdad

Aldara declara su firme compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que
promuevan la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, persiguiendo
garantizar que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacién, todas las personas
trabajadoras puedan desempefiar su profesion sin que el sexo represente un obstaculo ni un
criterio de diferenciacion a efectos de condiciones retributivas, promociéon y formacion
profesional.

El compromiso de la Direccién con la igualdad y no discriminaciéon es el motor fundamental para
alcanzar la implicacion de la plantilla y, conjuntamente, conseguir que este Plan sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento
de la productividad.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad
de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso a la Empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo respetuosas, lo cual implica
que: queda prohibido todo tipo de discriminacion, tanto en el momento de la contrataciéon como
a lo largo de la trayectoria profesional.

Es compromiso de la Direccion el no tolerar ninguna forma de intimidacién o acoso sexual o por
razén de sexo en los lugares de trabajo o en relaciéon con la actividad profesional.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo analisis y diagnéstico de la
situacion y posicidn de las mujeres y hombres dentro de la Empresa, en materia de distribucion
y caracteristicas de la plantilla, contratacién, promocion, formacion, retribucion, condiciones de
trabajo, salud laboral, acoso sexual y por razén de sexo, conciliacién corresponsabilidad y
lenguaje y comunicacion, a fin de detectar la presencia de posibles desigualdades que requirieran
la adopcién de una serie de medidas en aras a su eliminacion y correccion.

Este diagnostico ha permitido definir una serie de objetivos y medidas de actuacion recogidas en
el presente Plan, a fin de instituirse como una herramienta efectiva, con vocacién de
permanencia, que vele por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Il.- Contenido del Plan de Igualdad
1.- Partes que conciertan el Plan de Igualdad

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de la LOIMH y el articulo 5 del RD 901/2020,
el presente Plan de Igualdad y su diagnostico previo, ha sido objeto de una efectiva y real
negociacion durante un periodo de cinco meses en el seno de una Comisién Negociadora
constituida al efecto.
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La Comisién Negociadora que ha negociado y aprobado el Plan de Igualdad y su diagndstico
previo ha sido constituida en los términos exigidos por el articulo 87 del ET en relacién con el
articulo 5.3 del RD 901/2020.

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Aldara se compone de un total de siete
personas con legitimacion para integrar dicha Comisién en los términos legalmente exigidos y
conformada por los siguientes miembros:

En representacién de la Direccion de Aldara han intervenido las siguientes personas
trabajadoras:

1. D. Ricardo Diaz Bermejo (Director General).
2. D. Miguel Angel Gallego Peinado, (Director del Departamento Juridico).

En representacion de las personas trabajadoras, la Federacion de Industria, Construccion y Agro
del sindicato UGT (UGT FICA) y CCOO del Habitat (CCOO del Habitat) representadas por las
siguientes personas:

1. Dha. Maria del Pilar Expésito Cortes (en representaciéon de CCOO del Habitat).
2. Dna. Elena Martinez Vidal, (en representacion UGT FICA).

Asimismo, tanto la Parte Empresarial como la Parte Social han contado durante todo el desarrollo
del proceso de negociacion con el apoyo y asesoramiento externo de personas expertas en
igualdad.

2.- Ambito personal, territorial y temporal

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras que integran la
plantilla de Aldara.

Ambito territorial.

El presente Plan de Igualdad regira en todos los centros de trabajo de Aldara que se encuentren
ubicados en cualquier parte del territorio espafiol.

Ambito temporal

El presente Plan entrara en vigor en la fecha de su firma.

El presente Plan tendra una vigencia de cuatro (4) afios desde su entrada en vigor.

3.- Informe del diagnéstico de situacién de Aldara

Las medidas que se contienen en el presente Plan de Igualdad, dirigidas a remover los
obstaculos que impidan o dificultan la igualdad entre mujeres y hombres, son fruto de un

diagnostico de situacion previo, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y ss. de la
LOIMH, el RD 901/2020, y el RD 902/2020.

Los informes de diagnéstico de situacién han sido elaborados por la Consultora Criteria,
presentados y negociados en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

Para la elaboracion de los informes de diagnéstico, cuyo resultado se refleja en el presente Plan
de Igyaldad, se ha procedido a un proceso de extraccion y analisis de datos e informacién de
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caracter cualitativa y cuantitativa agrupada por diversas areas, a tenor de lo previsto en la
normativa legalmente aplicable, asi como, conforme a lo acordado en el Reglamento de
Funcionamiento de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad. En concreto, las materias
analizadas han sido las siguientes:

Descripcién de la Empresa y distribucién de la plantilla

Proceso de seleccién y contrataciéon.

Clasificacion profesional.

Formacién.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Salud laboral con perspectiva de género.

Estrategia de Igualdad, sensibilizacién, comunicacion y cultura en la empresa.

—FT TS 0000

Las conclusiones y resultados del referido diagnéstico, aprobado y consensuado en el seno de
la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, son los siguientes:

3.1.- Descripcion de la Empresa y distribucion de la plantilla

ALDARA es una empresa de construccién fundada en 1992 con el objetivo de aportar al
negocio de la construccién dos elementos que desde sus origenes han sido la sefia de
identidad en su forma de trabajar: calidad y confianza.

En cuanto a la distribucion de la plantilla, ALDARA es una empresa altamente masculinizada,
pues mas del 60% del total de las personas trabajadoras que la integran son hombres, lo
cual, es reflejo de un sector tradicionalmente masculinizado como es el de la construccién.

El promedio de edad de la plantilla es inferior a 50 afios, siendo superior el de los hombres:
49,8 arfios de edad promedio en los hombres, y 41,5 afios de edad promedio en mujeres.

En cuanto a la antigliedad, el promedio de las mujeres y de los hombres se sitlla en mas de
2 afios y medio y, menos de 3 afios de antigliedad. En concreto, la antigiiedad promedio de
los hombres es de 2,6 afios y el de las mujeres de 2,4 afos.

Si se atiende a la distribucion de la plantilla por categorias profesionales integradas por
ambos sexos, se observa que el 15,79% de la plantilla ocupa la categoria de Titulado medio;
seguido del 8,42% con la categoria de ayudante de obra; del 6,32% en la categoria de
Titulado superior; y del 5,26% de la plantilla en la categoria de oficial administrativo.

A la fecha de firma del presente Plan de Igualdad, ALDARA no cuenta con representantes
legales de las personas trabajadoras.

3.2.- Proceso de seleccion y contratacion

ALDARA cuenta con dos sistemas de reclutamiento y seleccién de personal diferenciados
en funcién de si el personal a seleccionar se trata de “personal a pie de obra” o “resto del
pergonal”, asegurandose en todo caso de que la decisién esté exenta de condicionantes de
se
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* No se han detectado barreras que impidan la incorporacién de las mujeres a determinados
puestos de trabajo, si bien, y al tratarse de un sector tradicionalmente masculinizado, los
puestos de trabajo a pie de obra (ayudantes, oficiales, capataces y encargados) han sido
ocupados mayoritariamente por hombres,

» El perfil requerido para cada puesto de trabajo se encuentra recogido en las Definiciones de
los Puestos de Trabajo de la Compaiiia, buscando siempre personas candidatas con
conocimientos y aptitud técnica acorde a los valores de la Empresa, asi como con las
principales competencias para el puesto vacante.

e Se constata que las personas que intervienen en el proceso de decisién y contratacion no
han recibido formacién en materia de igualdad.

¢ Como consecuencia de lo anterior, desde el afio 2018 al 2020 (ambos inclusive), se han
producido un total de 52 incorporaciones, de las cuales 43 han sido hombres y 9 mujeres
(82,69% frente a 17,31%), lo que refrenda la tradicional masculinizacién del sector de la
construccion. En concreto, de las 52 nuevas incorporaciones, la mayor parte (21) se han
realizado en la categoria profesional de Oficial de 12.

» Elanalisis de las bajas no indica ningtin sesgo de género. Desde el afio 2018 a 2020 (ambos
inclusive) se han producido un total de 28 bajas en la Compafia, de las cuales 21
corresponden a hombres y 7 mujeres (75% frente a 25%). Del total de bajas, 15 se
corresponden con bajas voluntarias, 12 por finalizacién de contrato y 1 por no superacion de
periodo de prueba.

3.3.- Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

e La informacién cuantitativa recogida en el diagnéstico de situacion manifiesta una
concurrencia de infrarrepresentacion femenina en los grupos profesionales vinculados con
la prestacién de servicios en la obra, en consonancia con la evolucién tradicional del propio
sector.

e En este sentido, del conjunto de grupos profesionales, se observa infrarrepresentacion
femenina en los siguientes grupos: ayudante de oficio, capataz, encargado, jefe de
produccion, oficial de 1 y oficial de 2* (100% hombres frente a 0% mujeres), lo cual, es reflejo
de la tradicional masculinizacion del sector de la construccion.

3.4.- Formacion

¢ ALDARA centra sus esfuerzos en potenciar las habilidades de la plantilla y aumentar sus
conocimientos técnicos para garantizar el desempefio de su trabajo.

e La Compaiiia cuenta con un Plan de Formacidn anual elaborado en base a las
necesidades que pudieran existir en cada departamento, siendo éstas identificadas por
el personal de Recursos Humanos.

e Existe en la Empresa un registro de formacion en el que se especifican, entre otros, la
formacion impartida a la plantilla, la fecha, el tiempo, o las personas trabajadoras que
han asistido.

* La actividad formativa se realiza dentro del horario laboral impartiéndose de forma
presencial, y en ocasiones online.
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En sintonia con el compromiso de sensibilizacién de la plantilla, es preciso destacar que
ALDARA no ha impartido formacién en materia de Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres.

Durante el afio 2020, se observa un mayor nimero de acciones formativas realizadas
por hombres que por mujeres (25 frente a 1).

3.5.- Promocién profesional

Los criterios que se utilizan en ALDARA para la promocion responden a criterios
subjetivos vinculados directamente a la persona promocionada.

Las personas que intervienen en la toma de decisiones de las promociones no han
recibido formacién especifica en materia de igualdad.

En el afio 2018 se produjeron un total de 3 promociones, de las cuales 2 fueron mujeres
y 1 hombre (66,67% frente a 33,33%), lo que refleja la integracién del principio de
igualdad en las promociones efectuadas y una tendencia favorable en pro de la mujer.

3.6.- Condiciones de trabajo

¢ La totalidad de la plantilla estd contratada directamente por ALDARA, no existe personal
procedente de Empresas de Trabajo Temporal.

e Lajornada completa en ALDARA es la prevista en el convenio colectivo de aplicacién, siendo
idéntica para hombres y mujeres, y distribuyéndose, con caracter general, en jornada partida.

3.7.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral

La Empresa ofrece a las personas trabajadoras medidas directamente relacionadas con
el fomento de la conciliacién, tales como, la flexibilidad horaria o jornadas coincidentes
con el horario escolar.

Ademas, se observa un compromiso empresarial en la adopcion de medidas que
fomenten la conciliacién de la vida personal y familiar, concediéndose, con caracter
general, cuando son solicitadas por las personas trabajadoras.

De la informacién cuantitativa, se extrae que son las mujeres las que predominantemente
hacen uso de los permisos, excedencias y medidas de conciliacién, lo que supone un
reflejo de la realidad del entorno social espafol en el que las mujeres han sido
principalmente las que han venido atendiendo las necesidades de su entorno familiar.

3.8.- Retribuciones y politica salarial (incluida la auditoria retributiva)

La Empresa cuenta con una Valoracién de Puestos de Trabajo para cuya elaboracion se
han tenido en cuenta, entre otros, los siguientes factores: formacion, experiencia,
esfuerzo y responsabilidad.

Se han establecido niveles para los distintos puestos. En concreto 4 niveles de definicién
en los que se encuentran todos los puestos de trabajo de la Compaifiia.
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¢ No se ha detectado ninguna diferencia salarial que no esté fundamentada en razones
objetivas y justificadas.

En consecuencia, los datos de la Empresa arrojan el respeto y cumplimiento del derecho a la
misma retribucién en trabajos de igual valor.

3.9.- Salud laboral con perspectiva de género

e La evaluacion de riesgos laborales prevé en cada puesto de trabajo los agentes y
condiciones que pudieran influir negativamente en mujeres embarazadas y lactantes.

3.10.- Prevencion e intervencién del acoso sexual y por razén de sexo
¢ No se han detectado situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en la Compafiia.

» ALDARA no tiene implementado, a la fecha de firma del presente Plan de Igualdad, un
protocolo de actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo. Ambas partes
acuerdan consensuar dicho Protocolo en el seno de la negociacion del presente Plan de
Igualdad.

3.11.- Violencia de género

¢ LaCompafiia no cuenta con medidas especificas (distintas a las contempladas en la ley)
orientadas a garantizar una especial proteccién a las mujeres victimas de violencia de
género o a sensibilizar a la plantilla.

3.12.- Estrategia de igualdad, sensibilizacién, comunicacién y cultura en la Empresa

* Aun cuando se trate de un sector tradicionalmente masculinizado, la Compaiiia se
esfuerza en favorecer la incorporacién de las mujeres en el mercado de la construccién,
empleando un lenguaje inclusivo en las ofertas de trabajo.

* Ademas, en las Descripciones de puestos de trabajo, se emplea un lenguaje no sexista
a fin de evitar vincular determinados puestos de trabajo con uno u otro sexo.

¢ Igualmente, y con el objetivo de favorecer la inclusién de las mujeres en el sector de la
construccion, ALDARA no muestra en su pagina web fotografias en las que aparezcan
personas trabajadoras de uno u otro sexo, sino que se emplean fotografias neutras, tales
como obras o magquinarias.

¢ Se identifica como una posible area de mejora, la definicién de una estrategia especifica
en materia de sensibilizacién en igualdad que establezca distintas acciones de difusién
y comunicacion constante de aspectos relacionados con la igualdad.

5.- Definicién de objetivos del Plan de Igualdad
El objetivo de este Plan es garantizar e impulsar la igualdad de trato y oportunidades de un modo

real y efectivo entre todas las personas trabajadoras de Aldara asi como favorecer una cultura
de inclusién y respeto por el equilibrio de la vida personal y profesional.
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5.1.- Objetivos generales

a.- Avanzar en la presencia equilibrada de mujeres y hombres en aquellos niveles donde exista

desequilibrio.

b.- Consolidar la igualdad y la perspectiva de género en la gestién de la Empresa con caracter
transversal en todos sus ambitos y areas de actuacién, promoviendo una cultura empresarial
que vele por la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

c.- Avanzar en el fomento de una efectiva conciliacién de |a vida personal, familiar y laboral.

5.2.- Objetivos especificos.

Objetivo

Seleccion y - Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
contratacién ofertas de empleo y en el sistema de seleccidn y contratacién de personal.,

- Aumentar la presencia de la mujer en la plantilla en 10 puntos en funcién a los
datos del diagndstico siempre y cuando sea necesaria la contratacién de
personal.

Promocion y - Garantizar el desarrollo y promocion profesional en ALDARA en términos de
desarrollo igualdad de trato y oportunidades.

- Aumentar la presencia de la mujer de la plantilla respecto al diagnostico en 10
puntos, a lo largo de la vigencia del plan siempre y cuando sea necesaria la
promocion de personal.

Infrarrepresentacién
femenina

Promover la presencia equilibrada entre hombres y mujeres los distintos puestos
de trabajo / departamentos que integran la Empresa.

Formacidn - Garantizar la formacién en materia de igualdad y en prevencién del acoso
sexual y/o por razén de sexo, asi como contra la violencia de género.
- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el acceso a la
formacion.
Retribucién Garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres en el desempefio de trabajo de igual de valor.

Corresponsabilidad y
conciliacién

Mantener, potenciar y mejorar la garantia de los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Prevencion del
acoso sexual y por
razén de sexo

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo

Salud Laboral

Fomentar la perspectiva de género en el ambito de la salud laboral y prevencién
de riesgos laborales, atendiendo especialmente a riesgos asociados al
embarazo y la lactancia.

Violencia de género

Sensibilizar sobre la violencia de género en el seno de la Empresa y garantizar
los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.
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Cultura, Avanzar en el desarrollo de una cultura empresarial basada en la igualdad de
Comunicacién y trato y oportunidades. Sensibilizar a toda la Compaiiia en el principio de igualdad
Sensibilizacién entre mujeres y hombres, derechos de conciliacién, corresponsabilidad y en la

utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista, tanto en sus comunicaciones y
relaciones internas como en sus publicaciones y relaciones externas.

6.- Medidas del Plan de Igualdad, indicadores, plazo de ejecucion y recursos necesarios
para su implementacion

Una vez identificados los objetivos generales y especificos, a continuacion, se recogen las
medidas que integran el presente Plan de Igualdad, asi como el plazo de ejecucién, recursos
necesarios para su implementacién, priorizacién e indicadores que permitiran determinar la
evolucion de cada medida.

Ambitos objeto de intervencion:

1. Seleccién y contratacion.

2. Promocion y desarrollo.

3. Infrarrepresentacion femenina,

4. Formacion.

5. Retribucién.

6. Corresponsabilidad y conciliacién.

7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
8. Salud laboral.
9. Violencia de género.
10. Comunicacién y sensibilizacion.

A continuacion, se relaciona el conjunto de medidas negociadas y acordadas en el seno de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad tras el andlisis de las conclusiones alcanzadas en
el Diagnéstico de Situacion.

Al objeto de facilitar la distincién de cada una de las medidas, se ha optado por relacionarlas por
areas y objetivos concretos, incorporando los indicadores necesarios para su control, asi como
los recursos responsables de su ejecucion y el plazo establecido para el cumplimiento de cada

una de ellas, todo ello, en cumplimiento de lo previsto en los apartados f), g) y h) del articulo 8.2
del RD 901/2020.
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7.- Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periédica

Una vez se hayan puesto en marcha todas las medidas definidas en el Plan, para cada area de
actuacion, de acuerdo con la planificacién prevista en la calendarizacién/plazos anteriormente
mencionada, se realizaré el oportuno control y verificacién del desarrollo e implantacién de las
medidas, a tenor de |o previsto en articulo 8.2 i) del RD 901/2020.

En caso de detectarse eventuales desajustes, las Partes valoraran adoptar las medidas que
resulten pertinentes para velar por el cumplimiento de los objetivos definidos en el presente Plan
de Igualdad.

El seguimiento de las medidas conllevara por parte del 6rgano de vigilancia y seguimiento la
supervisién de la implantacién de cada medida de forma individualizada, la revision de los
indicadores definidos y la cumplimentacion de las fichas de seguimiento de medidas u otros
informes/mecanismos que resulten mas adecuados, en donde se consignaré toda la informacién
sobre la implantacién de cada una, siendo cumplimentada por la Empresa, conforme a los
recursos personales indicados en las medidas del presente Plan.

8.- Organo de vigilancia y seguimiento

De conformidad con lo establecido en el articulo 8.2 j) del RD 901/2020, se prevé la creacion de
una Comision de Seguimiento de Igualdad cuya constitucién y competencias se recogen en el
Anexo | del presente Plan de Igualdad.

9.- Procedimiento de modificacion y revision del Plan de Igualdad

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las
medidas del Plan de Igualdad podréan revisarse con el objetivo de orientar, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucion no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos definidos.

De conformidad con lo establecido en el articulo 9.2 del RD 901/2020 y, sin perjuicio de las
revisiones periédicas que en su caso se realicen, el presente Plan de Igualdad debera revisarse:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los términos establecidos en el presente Plan.

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

c) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacién del estatus juridico
de la Empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
Empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de
base para su elaboracion.

ndo una resolucion 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.
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Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revision implicard la actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del Plan de
Igualdad.

Sera competencia de la Comisién de Igualdad el llevar a cabo este proceso de modificacion y/o
revision.

10.- Sistema de resolucion de conflictos
Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de

Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (VI ASAC), sujetdndose a los drganos de
mediacién establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

OeT FICh
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Anexo l.- Composicién, funcionamiento y competencias de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion instaurado permite conocer el desarrollo del Plan de
Igualdad y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion tras su implementacién.

El seguimiento y la evaluacién constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un
conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la Empresa, asi como sobre su resultado. Este
seguimiento se realizara dentro del seno de la Comision de Seguimiento y Evaluacién de
Igualdad del | Plan de Igualdad de Aldara. Dicha Comisién sera constituida a tales efectos segun
lo dispuesto en los articulos 8 y 9 del RD 901/2020, en relacion con el articulo 46.2 de la LOIMH.

i.- Composicién

Con el objetivo de velar por el cumplimiento de lo establecido en el presente Plan de Igualdad, y
de conformidad con lo previsto en el articulo 9 apartado 5° del RD 901/2020, se ha constituido
una Comision de Seguimiento y Evaluacion para la vigilancia y seguimiento del presente Plan
de lgualdad.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién como 6rgano paritario, estaré constituida por dos (2)
representantes de la Empresa y dos (2) miembros de los sindicatos que han participado en la
negociacion del presente Plan de Igualdad, sin perjuicio de ser sustituidos por otros integrantes
del sindicato o de la representacion legal de las personas trabajadoras que pudiera ser elegida
en la Empresa a futuro, previa aceptacion por parte de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién.

En concreto, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién de Aldara estara integrada por las
siguientes personas:

En representacion de la Empresa:

1. D. Ricardo Diaz Bermejo (Director General).
2. D. Miguel Angel Gallego Peinado (Director del Departamento Juridico).

En representacion de las personas trabajadoras:

1. Dna. Raquel Hijosa Carracedo (en representacién de CCOOQ del Habitat).
2. Ddfa. Elena Martinez Vidal, (en representacion UGT FICA).

Ambas partes podran contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado de asesores y
asesoras, quienes podran intervenir con voz, pero sin voto.

ii.- Funcionamiento
La Comision de Seguimiento y Evaluacion se reunira de forma ordinaria una vez al afio, y de
forma extraordinaria siempre que se considere necesario. Sin perjuicio de ello, la evaluacién

periddica de las medidas se realizara con caracter anual en el primer trimestre de cada afio.

La vigencia de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion sera la misma que la del Plan de
Igualdad del que forma parte integrante.

iii’- Competencias y funciones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes competencias:

7 cor A
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Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.
Verificar la ejecucién de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, y si éstas se ajustan
a los objetivos inicialmente planteados.
Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta para las diferentes medidas/objetivos.
Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizacion de las medidas y
realizar los ajustes pertinentes.

o Elaborar los informes/fichas de seguimiento anuales.

+ Recibir informacion de la plantilla e informar sobre la implantacién de las medidas del Plan
de Igualdad en cada uno de los centros de trabajo de la empresa.

iv.- Herramientas/Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién, la Empresa se compromete
a facilitar los medios necesarios, en especial lugar adecuado, material preciso e informacién
estadistica desagregada (segln indicadores establecidos en cada medida).

Seran por cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de
las personas miembro de la Comisidn y de las personas asesoras de la RLPT,

Las horas de reunién de la Comisién seran consideradas como tiempo de trabajo efectivo y no
se contabilizardn dentro del crédito horario de la representaciéon legal de las personas
trabajadoras.

Asimismo, los representantes legales que en su caso llegaran a participar en la Comision,
manteniendo su vinculacién como personas trabajadoras en activo, tendran derecho, previo
aviso y justificacion, a un permiso retribuido de un maximo de 4 horas para la preparacién de
cada reunion.

La Empresa facilitara a la Parte Social de la Comision el acceso a la plantilla de cada uno de los
centros con el objeto de que puedan informar y recibir informacion sobre la implantacion de las
medidas del Plan.

La documentacion se entregara con la antelacién necesaria para poder analizarla, que sera de
aproximadamente 15 dias.

El seguimiento quedara documentado a través de los informes, escritos, fichas o cualquier otro
medio que en cada caso se consideren adecuados.

v.- Reuniones

1.- Durante la vigencia del Plan, la Comisién de Seguimiento se reunira de forma ordinaria 1 vez
al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.

2.- En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria a los componentes con un preaviso
minimo de 7 dias naturales antes de la fecha. La convocatoria debera siempre contener el orden
del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunioén e ir acompaiiada, en su caso, de la
documentacién necesaria.

3.- Las reuniones seran telematicas salvo razones que justificaran la presencialidad, a excepcién
primera de ellas, que tendra lugar presencialmente.

Vet clLar
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5.- La Comisiébn quedara validamente constituida cuando, habiendo sido debidamente
convocada, estén presentes o representadas al menos un tercio de los componentes de cada
una de las partes.

6.- La informacion sobre la evaluacion de las medidas se hara llegar a la Parte Social con una
antelacién de 15 dias a la fecha de la reunién anual.

7.- Tras cada reunién de la Comision, se elaborara un acta. El acta debera recoger los temas
tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las
posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la Comisién.

vi.- Adopcion de acuerdos

La adopcién de acuerdos se producird mediante votacion exigiendo la mayoria de cada una de
las partes para la aprobacién de los temas sometidos a votacién. El voto de la RLPT sera
ponderado al porcentaje de representatividad que cada sindicato ostenté en la constitucion de la
Comision de Seguimiento del Pl, independientemente del nimero de asistentes.

vii.- Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comisién de Seguimiento de Igualdad, asi como sus asesores y asesoras
estén obligados a respetar la confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados
en las reuniones como de la documentacion y datos presentados y aportados por las partes, sin
que pueda ser empleados para usos distintos al previsto en el presente Anexo.
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CIONES E INFRAESTRUCTURAS

COMPROMISO DE ALDARA PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS S.L. EN LA GESTION
DEL ACOSO SEXTUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, ALDARA PROYECTOS E INFRAESTRUCTURAS S.L. ("“ALDARA",
la “Empresa” o la “Compania”) manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su

organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razon de sexo.

Al adoptar el presente protocolo, la Compania quiere subrayar su compromiso con la prevencion
y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus

manifestaciones.

Consecuentemente, la Empresa al comprometerse con las medidas que conforman el presente
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion del acoso — sensibilizacion e informacién de comportamientos no tolerados por la
empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi

como para resolver segun proceda en cada caso.

En Madrid, a 25 de mayo de 2022

XLMANA
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1. MARCO NORMATIVO

La Constitucion Espafola consagra como derecho fundamental en su articulo 10 el libre
desarrollo de la personalidad, siendo destacable lo dispuesto en el articulo 14 de la referida Carta
Magna al proclamar el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién entre otros motivos, por

razon de sexo.

Igualmente, el 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 (“ET"), de forma especifica,
reconoce como derecho de toda persona trabajadora en su articulo 4.2.e), el respeto de su
intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccién frente al acoso por
razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual,

y frente al acoso sexual, y al acoso por razon de sexo. y al laboral.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo (“LO 3/2007"), para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, refiere en su articulo 45.1 la obligacion de las empresas de respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral adoptando para ello medidas dirigidas a evitar

cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

En el mismo sentido, el articulo 48 de la referida normativa legal encomienda el deber de las
empresas de “promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las

denuncias o reclamaciones que puedan formufar quienes han sido objeto del mismo”.

A colacién de lo anterior, y en aras alcanzar el referido objetivo, el antedicho precepto normativo
prevé que las Empresas deberan negociar medidas con los representantes legales de las

personas trabajadoras.

Asi, y mas recientemente, el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (“RD 901/2020"), fija como
materia a ser analizada en el diagndstico de situacion previo a la elaboraciéon del Plan de

Igualdad, la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
2. MUTUO ACUERDO DE LAS PARTES

En cumplimiento de lo previsto en la normativa legal de aplicacion, la Direccion de la Compaiiia
asi como la Parte Social — integrada por los sindicatos negociadores del Plan de Igualdad — han
procedido a la negociacion de mutuo acuerdo del presente Protocolo para la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo que resultaré plenamente de aplicacion
en ALDARA.

A este respecto, ambas partes se comprometen a garantizar un entorno laboral en el que se
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solucion a cualquier tipo de situacién de acoso sexual o por razén de sexo que pudieran

producirse en la Compania.

Por todo ello, ALDARA manifiesta su deseo de que todo el personal que presta servicios
para la Compaiiia sea tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo de
conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo, identidad de género u orientacién sexual,
siendo responsabilidad de todas las personas trabajadoras que integran la plantilla el deber de

garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato.
3. OBJETIVO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de
género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexo,

identidad de género u orientacion sexual que pudieran producirse en ALDARA.
4. PRINCIPIOS

ALDARA formaliza la siguiente declaracién de principios, en el sentido de subrayar cémo deben
ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan tolerables en la

organizacion.

El presente Protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual

o por razén de sexo que pueda manifestarse en la Compaiia.

Mediante la implantacion del presente Protocolo, la Empresa asume su compromiso de prevenir,
no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o0 acoso por razon de

$exo en su organizacion.

Consecuentemente, ALDARA no permitira ni tolerara conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones,
reservandose la Compaiiia la potestad disciplinaria para sancionar a toda aquella persona
trabajadora que incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o

tolere.

Ademas, tal y como se ha expuesto anteriormente, todo el personal de la Empresa tiene la
obligacién de respetar los derechos fundamentales de todas las personas trabajadoras,
absteniéndose de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al

principio de igualdad y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de una
situacion de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la
posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar el presente Protocolo como procedimiento

interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de efectos.

Concluida la corrgspopdiente investigacion, y de confirmarse la concurrencia de acoso sexual o

por razén deqse ireccion de la Compadia podra hacer uso de su poder de direccion
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adoptando las medidas disciplinarias que corresponda a fin de garantizar un entorno de trabajo

libre de todo tipo de acoso.

5. CONCEPTO Y CONDUCTAS QUE PODRIAN RESULTAR CONSTITUTIVAS DE
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

l.- ACOSO SEXUAL

El concepto de “acoso sexual” se encuentra definido en el la propia LO 3/2007, y en particular,
en su articulo 7.1, determinando que, sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Il.- ACOSO POR RAZON DE SEXO

Por su parte, el concepto de “acoso por razén de sexo” se define en el articulo 7.2 de la LO
3/2007 como cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante

u ofensivo.
lll.- CONDUCTAS QUE PODRIAN RESULTAR CONSTITUVAS DE ACOSO

A titulo ilustrativo y sin animo excluyente ni limitativo, a continuacion se enuncian las conductas

que, en su caso, podrian llegar a ser constitutivas de acoso sexual y/o por razén de sexo.

a) Ejemplos de conductas que podrian llegar a ser constitutivas de acoso sexual.

+ Conductas verbales:

- Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad

sexual,
- Flirteos ofensivos;
- Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
- Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
- Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
+ Conductas no verbales:

- Exhibicién de fotos de contenido sexual o pornografico o materiales escritos de

tipo sexual o miradas con gestos impudicos.

- Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo

o contenido sexual.
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+ Comportamientos fisicos:

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

acercamiento fisico excesivo e innecesario.
- Agresiones fisicas.

b) Ejemplos de conductas que podrian llegar a ser constitutivas de acoso por razén

de sexo.

— Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la persona trabajadora.
— Amenazas y agresiones fisicas.

— Amenazas verbales o por escrito.

—  Gritos y/o insultos.

— Llamadas telefonicas atemorizantes.

— Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.

— Qcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

ridiculizacion.

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

etc.

— Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el

embarazo o con el cuidado de menores.
— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por razon de sexo.
6. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Protocolo afecta a todas las personas trabajadoras de la Compaiiia, y debera ser
respetado por el personal de cualquier empresa colaboradora que opere en el centro o centros

de trabajo de la Empresa.

La vigencia del presente Protocolo serd indefinida, sin perjuicio de que, en funcion de las

necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL
Y/O POR RAZON DE SEXO.

l.- GARANTI CEDIMIENTO

g (%
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En caso de ser necesaria la activacion del presente procedimiento, se garantizara, en todo caso,

el respeto de las siguientes garantias inherentes al mismo:

— Diligencia y celeridad: el procedimiento de investigaciéon y resolucion sera de

tramitacion urgente, garantizando la ausencia de cualquier demora indebida.

—~  Proteccion de las personas trabajadoras: durante la tramitacion del procedimiento, la
Compaiiia podra adoptar las medidas que estime necesarias para garantizar la
proteccion, seguridad y salud de la persona trabajadora presuntamente acosada, y todo

ello con la mayor discrecion y prudencia.

-~ Respeto de los derechos de las partes: se garantizara que la tramitacion del
procedimiento se efectle con el pleno respeto de los derechos de cada una de las partes

implicadas.

- Imparcialidad y contradiccién: el procedimiento garantizara la imparcialidad, siendo
necesaria la participacion en el mismo de todas las personas implicadas o que pudieran

tener relacion con los hechos.

— Deber de sigilo: las personas que intervengan en el presente procedimiento tienen la
obligacién de guardar la mas estricta confidencialidad, quedando absolutamente

prohibido transmitir o divulgar cualquier tipo de informacién.

- Confidencialidad: se garantizara en todo momento la confidencialidad de la tramitacion

del procedimiento asi como de las personas que intervengan en el mismo.
I.- COMISION INSTRUCTORA DEL PROCEDIMIENTO

Se constituye una Comision instructora para casos de acoso sexual y/o por razén de sexo que
estara formada por las personas que, en cada caso, designe el departamento de RRHH,

pudiendo ser asumida la misma por cualguier miembro de dicho area.

Adicionalmente, y para el caso de que la denunciante asi lo manifieste expresamente, formaran
parte de la Comision Instructora un representante de los sindicatos que forman parte de la
Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad de ALDARA. No obstante, en el momento en el
que existan RLPT en la Compaiiia, el/la representante de los sindicatos podra ser sustituido por
un RLPT.

Las personas integrantes de la Comisién cumplirdan de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algin tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion,
d manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés

amistad intimg, enemist
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Adicionalmente, esta Comisién, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacion de una persona experta externa que podra

acompanarles o asumir la instruccion del procedimiento.

En el seno de la Comisién se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia o
queja sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razon de

sSexo.

Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera absolutamente confidencial, de
forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar las medidas correctivas que resultaran

necesarias.

Funciones de la comision instructora del procedimiento

Las funciones atribuidas a la comision instructora del procedimiento seran las siguientes:

Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razoén de sexo.

— Investigar las denuncias de acuerdo con lo establecido en el presente Protocolo.

— Elaboracion de un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado.
- Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

— Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de lo

contemplado en el presente Protocolo.
lil.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento de actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo constara de las

siguientes fases:
1°.- FASE DE DENUNCIA

La Comision instructora sera la encargada de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia
que, conforme al presente Protocolo pudiera interponerse por las personas que prestan servicios

en ALDARA, debiéndose dirigir la misma a la Direccién de Recursos Humanos.

Las personas trabajadoras de ALDARA deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran

sancionadas por activar el presente protocolo.

Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito.
La denuncia debera contener la siguiente informacion:

¢ ldentificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.

spna presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
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« Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

« Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos

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

» Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacién que

se estime pertinente.
+ Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La denuncia podra ser presentada también, y siempre con el consentimiento por parte del
trabajador presuntamente acosado, por parte de toda persona trabajadora incluida en el ambito
de aplicacion del presente Protocolo que tenga conocimiento de la existencia de una conducta

de acoso sexual o por razén de sexo.

En todo caso, se pone a disposicién de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que

figura adjunto al presente Protocolo para la formalizacién de la denuncia o queja.
2°.- FASE DE INVESTIGACION

La finalidad de este procedimiento es la actuaciéon rapida y agil por parte de la Empresa, al
objeto de resolver la situacion denunciada, iniciandose el presente procedimiento a peticion

de la persona acosada o de cualquier otra que fuera testigo del acoso.

Una vez recibida la queja o denuncia, la Comision instructora entrevistara a la persona
afectada, pudiendo también entrevistar al presunto acosador/a o testigos, solicitar la
intervencion de personal experto, etc., debiéndose levantar acta de cada una de las

entrevistas.

Este procedimiento tendra una duracion maxima de 20 dias laborables a contar desde la

recepcion de la queja o denuncia por parte de la Comision instructora.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia al denunciante y/o persona
presuntamente acosada y después a la persona denunciada y posibles testigos. Las partes
implicadas podran ser asistidas y acompafadas por una persona de su confianza, sea o no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre

la informacién a que tenga acceso.
Informe

Finalizadas las entrevistas y en el plazo maximo de 7 dias laborables la Comision
instructora elaborara un informe en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas

practicadas y/o rgcabadas concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de

acoso por razq bstante, de concurrir razones que exijan, por su complejidad,
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mayor plazo, la comision instructora podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en

ningun caso otros 7 dias laborables mas.

Ese Informe sera remitido a la Direccion de la Compaiiia, a la persona denunciada y a la persona

denunciante.

Si de la prueba practicada se dedujera la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del Informe, la Comision instructora podra instar a la Direccién de la Empresa a

adoptar las medidas sancionadoras oportunas.

8. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL
QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

Finalizado el procedimiento, la Comision instructora podra proponer, entre otras, las siguientes

medidas:
- Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima.

- Modificaciéon de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del

trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
- Adopcion de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.
- Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.
- Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

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

todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.
-~ Medidas disciplinarias.
9. ENTRADA EN VIGOR
El presente Protocolo entrara en vigor desde su firma.

El presente Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el ambito de aplicacion
del mismo, pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional, civiles, sociales y

administrativas para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.

ST 1%
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

I1. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

I1I. Datos del denunciado

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean

necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

veT A
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En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba gue considere oportuno (indicar cuales):

Indicar si desea estar asistida por un Representante Legal de las Personas Trabajadoras
(SI/NO):

VI. Solicitud

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision instructora del procedimiento frente al acoso sexual y/ por razén
de sexo de ALDARA CONSTRUCCIONES E INFRAESTRUCTURAS S.L.

0cT "Al%s
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