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1. INTRODUCCION

PRESENTACION DEL GRUPO:

ONET forma parte de un grupo empresarial con una larga trayectoria dedicada a dar
servicios a todo tipo de empresas. Nuestro principal objetivo es hacer que nuestros
clientes puedan centrarse en su actividad principal, liberdandose de la gestion de un
servicio auxiliar.

Nuestra forma de trabajar estd enfocada en adaptarnos a las exigencias de nuestros
clientes, quienes, afo tras afo renuevan su confianza en ONET. Esta confianza es
fruto de nuestros esfuerzos continuos para darles la mayor satisfaccion,
estableciendo con ellos une relacién cercana. La fidelidad de nuestros clientes es
posible gracias a la profesionalizacidon de nuestros equipos que aportan
soluciones especificas y respuestas inmediatas a las necesidades de cada uno.

En un entorno cada vez mas competitivo y dificil, seguimos manteniendo los pilares
de nuestra cultura empresarial, como son la orientacidn al cliente, la innovacion,
la proteccion del medio ambiente y el bien estar de nuestros colaboradores

Nuestros valores fundamentales, :

Escucha: de las necesidades de nuestros clientes, de nuestros
colaboradores, del mercado.

Respeto: de nuestros trabajadores, del trabajo de los demas, y como
no, de tus compaiieros.

Audacia: No dudes en comunicar tus ideas. Saber que las cosas se
podrian hacer mejor no sirve de nada si no actles para que
cambien.

Transparencia:  Comunica los hechos con toda la transparencia posible, los
errores son normales solo cuando se transmite lo necesario
para corregirlos.

Bienvenid@ a ONET!
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MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN LOS PLANES.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus
Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucidon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para
qgue laigualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres
y hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ONET IBERIA SOLUCIONES SAU
tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas
gue deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los
trabajadores y trabajadoras (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas
de 250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la
elaboracién de un plan de igualdad que deberd ser objeto de negociacién en la
forma en que se determine en la legislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto,
una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos
humanos de la Empresa.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Direccidn con este objetivo y la implicacion de la plantilla en
esta tarea es una obligacidn si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion 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 y no un mero documento
realizado por imposicion legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la
situacidn y posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar
la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie
de medidas para su eliminacion y correccién.

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, la promocién, la formacion, la retribucion, la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

» Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido
exclusivamente a las mujeres.

» Adopta la tranversalidad de género como uno de sus principios rectores y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello
implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en
todas sus politicas y a todos los niveles.

» Considera como uno de sus principios basicos la participacidn a través del
didlogo y cooperacion de las partes (direcciéon de la empresa, parte social y
conjunto de la plantilla).

» Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por
razon de sexo.
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» Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de
las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y
evaluacién.

» Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos
y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de ONET IBERIA SOLUCIONES SAU se estructura en los siguientes
apartados:

|. Diagndstico de la situacidon de partida de mujeres y hombres en la empresa.
El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de:
caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacién y condiciones de trabajo,
promocion, retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
salud laboral, politica de comunicacidn y sensibilizacién en igualdad.

II. Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del
diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género.
En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad,
las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
sefialados, un calendario de implantacién, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de
las acciones.

[Il. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado
de realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa
tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble
finalidad y que es la sefialada en la Ley Orgéanica 3/2007 de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:
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v La adopcién de medidas de accidn positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

v’ La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en
todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna,
esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacién por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se
estructura en:

v OBIJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES

AN N N R N

PLAZOS DE EJECUCION
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas
que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como necesarias de
intervencion, y que son las siguientes:

1. ACCESO Y SELECCION

2. CONTRATACION

3. PROMOCION

4. FORMACION

5. RETRIBUCION

6. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

7. SALUD LABORAL

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
9. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

10. VIOLENCIA DE GENERO
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3. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asunciéon de obligaciones
familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en

la promocidn profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizar3,
en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso
al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacién
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos
miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concebidas
por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley
3/2007).

Discriminacidn directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situaciéon en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable. (Art. 6.1. Ley
3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo
en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades
previstas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).
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En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo 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. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se considerardn, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo se
considerard también acto de discriminacién por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley
3/2007).

Igualdad de remuneracidn por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacidn del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
(Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo ola maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnizacion frente a represalias.

También se considerara discriminacidn por razon de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
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efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley
3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacidn por razén de sexo se consideraran nulos vy sin efecto, y dardn lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través
de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacidon de
conductas discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacidon con el objetivo perseguido en cada caso.
(Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se
ha producido la discriminacién. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
alos trabajadores vy las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminaciéon basada en su
ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).
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4. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafol para ONET
IBERIA SAU y por consiguiente engloba a la totalidad del plantilla, incluido el
personal de alta direccidn. Se anexa relacién de los centros a los que afecta en el
momento de la firma.

Igualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo
pueda abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el
ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

5. VIGENCIA

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de 4 ANOS, a contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no
se hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendrd vigente hasta que no se
renueve o acuerde otro.

En todo caso, tres meses antes de que finalice el plan las partes se reuniran para
constituir la Comisién Negociadora del siguiente plan de igualdad.

6. OBIJETIVOS GENERALES

1.- Asegurar el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres,

atendiendo a las oportunidades de acceso y desarrollo profesional.
2.- Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo.

3.- Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir

entre mujeres y hombres.

4.- Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a cualquier

puesto.

5.- Promover la formaciéon para mujeres y hombres, en igualdad de

oportunidades
6.- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

7.- prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
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8.- Lucha contra la violencia de género , apoyando en la insercién y proteccion

de las trabajadoras victimas de violencia de género

9.- Velar por la seguridad y saludo de las trabajadoras en situacién especifica de

embarazo y lactancia.

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizadas en la seleccién, para garantizar una real y efectiva
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

PLAZOS

Revisar anualmente las ofertas de empleo y las practicas de
comunicacion existentes, asi como las imagenes, y el lenguaje utilizado
en dichas ofertas, para verificar que:

Las practicas (canales) de comunicacién existentes (web, tablones de
anuncios, anuncios medios de comunicacidn, etc.) llegan por igual a
hombres y mujeres.

Se adopta un lenguaje neutro en los procedimientos de difusiéon de las
ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto externos como internos
de la Empresa.

Las ofertas de empleo no responden a estereotipos de uno u otro sexo, para
ello se utilizard un lenguaje en la denominacion, descripcién del puesto e
imdagenes no sexistas en los anuncios de puestos vacantes, notas internas
y externas de la empresa y cualquier comunicado a la prensa.

La denominacidn, descripcion y requisitos de acceso, emplean términos no
sexista.

NUMERO DE DOCUMENTOS REVISADOS

RRHH

1ANO

Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccion, segun el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
establecidos en ONET lIberia e incorporar la exigencia de actuar con los
mismos criterios de igualdad.

DOCUMENTOS DE INFORMACION A LAS
EMPRESAS COLABORADORAS

RRHH

MARKETING

COMPRAS

ANUAL
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.: Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando la
presencia de mujeres donde estan sub representadas.

reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres,

especialmente, para aquellos puestos y/o departamentos donde estén

sub representadas.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
1 .Facilitar a la Comisién de seguimiento la informacién de la  distribucién NUMERO DE HOMBRES Y MUJERES POR AREA Y RESPONSABLE DE
de hombres y mujeres segun area profesional y puesto. PUESTO IGUALDAD ANUAL
1. Establecer, como principio general, la seleccién de mujeres en las NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES EN RESPONSABLE DE
grupos profesionales y puestos masculinizados de nueva concesién RELACION A LAS VACANTES IGUALDAD ANUAL
para cubrir las nuevas vacantes, en igualdad de méritos y capacitacion
2. Promover, a través de una campafia de difusién interna, la participacion
de mujeres en acciones formativas relacionadas con actividades CONTENIDOS CAMPANA DE DIFUSION RESPONSABLE DE ANUAL
masculinizadas en la empresa: mantenimiento etc., y garantizar a las IGUALDAD
trabajadoras que lo soliciten como medida de accidn positiva.
3. Incrementar la participaciéon de mujeres en la formacién especifica de NUMERO MUJERES Y HOMBRES FORMADOS
puestos masculinizados, con el objetivo de alcanzar, como minimo, el POR PUESTO POR NUMERO DE PERSONAS RESPONSABLE DE ANUAL
60% de participacion de las mujeres. FORMADAS IGUALDAD. FORMACION
4. Tender a la eliminacion de la segregacion horizontal en los puestos y NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES POR RESPONSABLE DE
grupos profesionales donde el porcentaje de mujeres sea inferior al de PUESTO Y GRUPO PROFESIONAL IGUALDAD ANUAL
los hombres en la empresa.
5. Garantizar que el personal pueda presentar su candidatura para cubrir NUMERO DE VACANTES CUBIERTAS POR RESPONSABLE IGULDAD
vacantes de.pfuestos/funcio.nes, priorizand,o .aI persona! int'elrno frente a CONTRATACION INTERNA/ EXTERNA ANUAL
la contratacion externa, en igualdad de mérito y capacitacion RRHH
6. Proporcionar ala Comisidn de seguimiento, informacion de las posibles
dificultades en la busqueda de personas de determinado sexo para
cubrir puestos vacantes, segln el puesto y departamento concreto asi RESPONSABLE DE
como de los posibles acuerdos con diferentes organismos y/o entidades INFORME DONDE SE DETALLEN LOS PUESTOS IGUALDAD ANUAL
que se pudieran establecer, al objeto de ampliar las fuentes de DE DIFICIL RECLUTAMIENTO RRHH

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en |a contratacién, respetando el principio de composicién equilibrada de mujeres y hombres
en las distintas modalidades, y reducir la mayor parcialidad de las trabajadoras.

contratos a tiempo parcial en tiempo completo, de los aumentos de
jornada en los contratos a tiempo parcial y del nimero de mujeres
y hombres que han solicitado el aumento de horas y las/os que
finalmente han aumentado de jornada.

jornada en los contratos a tiempo parcial y que
han solicitado el aumento de horas y las/os que
finalmente han aumentado de jornada.

IGUALDAD

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
1. Garantizar el equilibrio de contratacidn indefinida de mujeres y NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES
hombres. CONTRATATOS/CONVERTIDOS DE FORMA RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
INDEFINIDA
2. Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo MUESTREO DE UN CENTRO SELECCIONADO,
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de CON LA INFORMACION A LA COMISION DE RESPONSABLE DE
comunicacién de la empresa (por centro de trabajo o distinto centro | SEGUIMIENTO CON LAS VACANTES A JORNADA \GUALDAD ANUAL
seglin se acuerde) y verificar que dicha comunicacién se ha realizado | COMPLETO O AUMENTO DE JORNADA QUE SE
(proponer cémo se puede verificar la informacion). PRODUZCAN EN UN CENTRO.
3. Cubrir las vacantes de mayor jornada de forma escalonada, de
manera que, de producirse una contratacion externa (final) sea esta NUMERO DE MUJERES A LAS QUE SE AUMENTA RESPONSABLE DE ANUAL
la de menor numero de horas, en todo caso respetando lo JORNADA'Y CONTRATADAS IGUALDAD
establecido en los convenios colectivos.
4. Proporcionar anualmente a la Comisidon de Seguimiento los datos | Numero de mujeres y hombres transformados
correspondientes a la transformacidn de contratos temporales en en contratos temporales en indefinidos,
i ini i6 transformacion de contratos a tiempo parcial
indefinidos desagregados por sexo, de la transformaciéon de . po p RESPONSABLE DE
en tiempo completo, de los aumentos de ANUAL.

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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publicos y transparentes.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,

a dichos grupos.

contrato, modalidad de jornaday el tipo de
promocion desagregadas por sexo, para su
traslado a la comision de seguimiento

IGUALDAD

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
1. Publicar las vacantes de puestos y su descripcion (perfil requerido y Realizacién de un seguimiento anual de las
caracteristicas del puesto), independientemente del puesto y/o promociones desde su publicacion, indicando
Grupo profesional de que se trate, por los medios de comunicacion area y puesto de origen y de destino, tipo de RESPONSABLE DE ANUAL
habituales de la empresa (tablones de anuncios, correo interno, contrato, modalidad de jornada y el tipo de IGUALDAD
circulares....) asi como de los requisitos para promocionar. promocion desagregadas por sexo, para su
traslado a la comision de seguimiento
2. Aplicar cambios en la organizacion de las funciones de los niveles Realizacién de un seguimiento anual de las
superiores a la personal de coordinacidon, para que los trabajadores promociones desde su publicacion, indicando
y las trabajadoras con jornada a tiempo parcial puedan promocionar area y puesto de origen y de destino, tipo de RESPOSABLE DE ANUAL

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: Fomentar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
1. Promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos de
grupos profesionales 1 y 2 a través de acciones positivas: En NUMERO DE ACCIONES POSITIVAS RESPONSABLE DE
. .. . . . . ANUAL
igualdad de condiciones de idoneidad competencia, tendran
& _ _ y comp ] NUMERO DE MUJERES PROMOCIONADAS IGUALDAD
preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde estan
subrepresentadas,
2. Incentivar los planes de carrera, la promocion interna y la formacién
- . . RESPONSABLE IGUALDAD
dirigida al desarrollo profesional de las trabajadoras, para lo que se B
realizara una campafia de informacidon que motive e impulse la CONTENIDO DE LA CAMPANA COMISION DE ANUAL
movilidad de las trabajadoras en los puestos de trabajo y grupos SEGUIMIENTO.
profesionales en los que estén sub representadas.
3. Garantizar una participacién minima de mujeres (50-60%) en los | NUMERO DE MUJERES FORMADAS EN CURSOS RESPONSABLE DE
cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los ESPECIFICOS. IGUADAD ANUAL
que se desarrollen dirigidos a la promocidn profesional y ligada a las
. . NUMERO DE MUJERES PROMOCIONADAS FORMACION.
funciones de responsabilidad.
ANUAL.
4. Alolargo de la vigencia del Plan, se incrementara el porcentaje de NUMERO DE MUJERES PROMOCIONADAS Y RESPONSABLE DE REFERENCIA,
mujeres como minimo del 25. %, en las nuevas promociones. TOTAL DE PROMOCIONES IGUALDAD VIGENCIA DEL
PLAN

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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4. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacién de
la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacién profesional, promodén, accesoa laformadion, asignaddn de las retribudiones, etc.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
1. Formar en igualdad al personal directivo y mandos de la seleccidn,
contratacion, promocién, formacidn, comunicacidn, asignacion de las
retribuciones, con el objetivo de garantizar la igualdad de trato y NUMERO DE PERSONAS FORMADAS EN
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar IGULDAD, DESAGREGADA POR DEPARTAMENTO RESPONSABLE DE ANUAL
actitudes discriminatorias y para que los candidatos y candidatas sean EN RELACION NUMERO DE INTEGRANTES Y POR IGUALDAD
valorados/as Unicamente por sus cualificaciones, competencias, SEXO FORMACION
conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto a la
Comisidn de seguimiento, de la estrategia y calendarios de imparticion de los cursos.
RESPONSABLE DE
2. Realizar una nueva campafia de sen.5|b|I|zaC|én e |nform.aC|c')n |ntern.a CONTENIDOS DE LA CAMPARA IGUALDAD

sobre el nuevo Plan de Igualdad y laigualdad de oportunidades, previa
consulta sobre su contenido a la Comisidn de seguimiento. Esta MUJERES Y HOMBRES FORMADAS EN FORMACION ANUAL.
campanfa se revisara y ejecutara en afios sucesivos en funcién de las IGUALDAD COMISION DE
pautas que sean marcadas por la Comision. SEGUIMIENTO.

3. Incluir Médulos de igualdad en la formacién dirigida a la plantilla. N® DE MUJERES T;L?AI\[ISEES FORMADOS EN IGUiT_SDIZ?)Nigil;\EIEgION ANUAL

4. Informar a la Comision de seguimiento del contenido, duracidn,

, o ° ) o RESPONSABLE DE

modalidad, criterios de seleccién y nimero de participantes de la
formacién especifica en igualdad de trato y oportunidades dirigida a INFORMACION REQUERIDA \GUALDAD ANUAL
mandos-cuadros-responsables de seleccidn y contratacidn, formacién FORMACION
y promocion, asignacion retribuciones, comunicacion, etc.

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
5. Revisar en la Comisidn de seguimiento, y modificar en su caso, los RESPONSABLE DE
contenidos de los mddulos y cursos de formacion en igualdad de IGUALDAD
. DOCUMENTO DE SEGUIMIENTO ANUAL
oportunidades.
FORMACION

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.: Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacién que imparte la empresa.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS

1. Revisar los criterios de acceso a la formacion y establecer la

posibilidad de que el trabajador o la trabajadora pueda inscribirse y

. . . L . . . RESPONSABLE DE

realizar, acciones formativas distintas a las del itinerario formativo

predeterminado en su puesto (tanto los relacionados con su actividad, APORTAR LOS CRITERIOS PARA LA FORMACION IGUALDAD. ANUAL

como los que la empresa ponga en marcha para el desarrollo FORMACION.

profesional de la plantilla, que tengan valor profesional como

incentivo al desarrollo profesional).

NUMERO DE HORAS DE FORMACION EN RESPONSABLE IGUALDAD

2. Realizar la formacién, dentro de la jornada Iaboral, para facilitar su JORNADA LABORAL RESPECTO A LAS HORAS DE ANUAL

compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales. FORMACION FORMACION

Informar a la comisidn de seguimiento de la
. . o _ ' evolucién formativa de la plantilla con caracter

3. Pr?poner acciones formativas de re.C|cI.aJe .profe5|onal a qule.nes se anual, fechas de imparticion, contenido, RESPONSABLE IGUALDAD

reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspensién de participacién de hombres y mujeres, segtn el ANUAL

contrato, por maternidad y paternidad, excedencias y bajas de larga | grupo profesional, departamento, situacién de FORMACION

duracion. la persona trabajadora respecto a la

conciliacién y puesto segun el curso.
Informar a la comisidn de seguimiento de la
evolucién formativa de la plantilla con caracter

4. Realizar un seguimiento de la informacion trasladada, para la RESPONSABLE DE

participacion en cursos de formacién, a la plantilla en general v,
especificamente a las personas en suspension de contrato,

excedencia, bajas, etc.

anual, fechas de imparticion, contenido,
participacion de hombres y mujeres, segun el
grupo profesional, departamento, situacién de
la persona trabajadora respecto a la
conciliacién y puesto segun el curso.

IGUALDAD

FORMACION

ANUAL DESDE LA
FIRMA

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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PERSONA
MEDIDAS INDICADORES CALENDARIO
RESPONSABLE
Realizar un estudio salarial de toda la plantilla, en el que se analicen las
S . . RESPONSABLE DE
retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, por Grupos y puestos,
retribuciones fijas y variables, con desglose de la totalidad de los conceptos ESTUDIO REALIZADO IGUALDAD ANUAL.
salariales y extra salariales, asi como los criterios para su percepcion. RRHH
En caso de detectarse desigualdades, se realizara un plan que contenga DOCUMENTO DE MEDIDAS RESPONSABLE DE
medidas correctoras, asignando el mismo nivel retributivo a funciones deigual | CORRECTORAS A NEGOCIAR IGUALDAD BIANUAL
valor. CON LA COMISION DE
SEGUIMIENTO RRHH
Garantizar la objetividad de todos los conceptos que se definen en la estructura RESPONSABLE DE
salarial de la empresa, revisando y publicando los criterios de los IGUALDAD
complementos salariales variables. ANALISIS DE LOS CONCEPTOS
RRHH ANUAL
SALARIALES
COMISION DE
SEGUIMIENTO

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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6. CONCILIACION y CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.:
Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles para toda la plantilla de la empresa.
MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los
canales habituales de comunicacién de la empresa los RESPONSABLE DE
derechos y medidas de conciliacién de la Ley 3/2007 y ELABORACION DE FOLLETOS IGUALDAD ANUAL
comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la
legislacion.
Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa
(tablones de anuncios, Web, ndminas, etc.) para informar

Sy . . . RESPONSABLE DE
periédicamente a la plantilla de los permisos, suspensiones INFORMACION FACILITADA
de contrato y excedencias que contempla la legislacion y las IGUALDAD ANUAL
mejoras de la empresa, visibilizando la posibilidad de su
disfrute por los hombres.
Establecer que las personas que se acojan a una jornada NUMERO DE PERSONAS QUE SE
distinta de la completa o estén en excedencia por motivos RESPONSABLE DE

p p ACOGEN A LA MEDIDA DESAGRGADAS ANUAL.
familiares podran participar en los cursos de formacién y en POR SEXO IGUALDAD
los procesos de promocion
Informar a los hombres por medio de un comunicado sobre NUMERO DE PERSONAS QUE SE RESPONSABLE DE
sus derechos como padres a utilizar los permisos parentales ACOGEN A LA MEDIDA IGUALDAD ANUAL
Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, categoria NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES
y tipo de contrato de los diferentes permisos, suspensiones QUE SE ACOGEN A LAS MEDIDAS DE RESPONSABLE DE
de contrato y excedencias relacionadas con la conciliacién. CONCILIACION POR SEXO, CATEGORIA IGUALDAD ANUAL.
Y CONTRATO.

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS

6. Vigilar en la comision de seguimiento que el ejercicio de NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES

derechos de conciliacion no conlleve un perjuicio en términos POR CATEGORIA, TIPO DE JORNADA RESPONSABLE DE ANUAL
de promocidn, acceso a la formacién, asi como del resto de | QUE SE ACOGEN A LAS MEDIDAS DE IGUALDAD '
condiciones laborales y psicosociales. CONCILIACION

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.:
Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE PLAZOS
Excedencia en caso de estudios oficiales, con derecho a ; RESPONSABLE DE
reserva del puesto de trabajo, con un minimo de 15 diasy un | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
maximo de 1 afio, previo aviso de 3 dias de antelacién y MEDIDA
justificacion. RRHH
Excedencia en caso de fallecimiento del/a conyuge, hijo con ) RESPONSABLE DE
reserva de puesto de trabajo con un minimo de 15 diasy un | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
maximo de 1 afio. MEDIDA
RRHH
Cambio de turno y/o movilidad geogréfica para personas que ) RESPONSABLE DE
tengan a su cargo familiares con niveles de dependencia | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
grado 1 o 2 siempre que existen vacantes. MEDIDA
RRHH
Posibilidad de solicitar reduccién de jornada y/o adaptacion ) RESPONSABLE DE
de la misma temporalmente por estudios OFICIALES. Una vez | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
transcurrido el plazo solicitado la persona volverd a su MEDIDA
jornada habitual. RRHH
Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible ) RESPONSABLE DE
para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
reproduccidn asistida MEDIDA
RRHH
) RESPONSABLE DE
Garantizar un permiso retribuido de dos dias para las NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
gestiones previas a las adopciones internacionales. MEDIDA RRHH

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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7. Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario
para el acompafiamiento en aquellos casos en que esté ; RESPONSABLE DE
justificado debidamente de menores, mayores de 65 afios y NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
personas dependientes, en aquellos casos en que no se tenga MEDIDA
ninguna hora en convenio o acuerdo de empresa/centro, con RRHH
un maximo de 10 horas anuales.
8. Facilitar cambio de turno o movilidad geografica para padres RESPONSABLE DE
o madres cuya guarda o custodia legal recaiga NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
exclusivamente en un progenitor, de acuerdo a lo establecido MEDIDA
en el régimen de visitas, y previo acuerdo con la empresa. RRHH
9. Los trabajadoresy trabajadoras que por sentencia judicial de
divorcio o convenio regulador tengan establecidos unos RESPONSABLE DE
determinados periodos de tenencia de los hijos que | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
coincidan con periodo laboral, tendran preferencia para MEDIDA
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados en la RRHH
sentencia o convenio. (vacaciones verano, navidad, semana
santa, puentes), y previo acuerdo con la empresa
10. La acumulacién de lactancia se podra hacer en jornadas RESPONSABLE DE
completas de 16 dias naturales, salvo mejora en el convenio NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
de aplicacion. MEDIDA
RRHH
11. Posibilidad, siempre que el servicio lo permita, de adaptar la RESPONSABLE DE
jornada y concretarla sin reducirla para quienes tengan a su | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA IGUALDAD ANUAL
cargo personas dependientes con discapacidad superior o MEDIDA
RRHH

igual al 33%.

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 6.3.:

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

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE PLAZOS
1. Realizar campafias informativas y de sensibilizacion
. e o . RESPONSABLE DE
(jornadas, folletos...) especificamente dirigidas a los | CONTENIDO DE LA CAMPANA ANUAL ANUAL
trabajadores sobre las medidas de conciliacion existentes en IGUALDAD
ONET IBERIA.
. . - . o NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA RESPONSABLE DE
2. Licencia no retribuida a la pareja para acompafiar a las clases ANUAL
de preparacidn al parto y exdmenes prenatales MEDIDA IGUALDAD
3. El padre durante los dos meses inmediatamente posteriores | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA RESPONSABLE DE
al nacimiento del hijo tendrd derecho a que le faciliten el MEDIDA IGUALDAD ANUAL
cambio de turno o de centro(si hay vacantes en otro).
4. Posibilitar la unidn del permiso de paternidad a la vacaciones | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA RESPONSABLE DE
tanto del afio en curso, como del afio anterior, en caso de que MEDIDA IGUALDAD ANUAL
haya finalizado el afio natural

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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7.-SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.:
Introducir la dimension de genero en la politica de salud laboral y herramientas de P.R.L. con el fin de adaptarlas a las necesidades fisicas, bioldgicas y sociales de los trabajadores
y trabajadoras.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE PLAZOS

RESPONSABLE DE

IGUALDAD
1. Revisar el protocolo de actuacién por riesgo de embarazo y REVISION DEL DOCUMENTO SERVICIO DE PREVENCION ANUAL
lactancia natural.
COMISION DE
SEGUIMIENTO.

RESPONSABLE DE

IGUALDAD
2. Revisar la evaluacién de riesgos por embarazo y lactancia
natural y elaborar un catélogo de puestos exentos de los MUESTREO DE EVALUACIONES SERVICIO DE PREVENCION ANUAL
mISMOs. COMISION DE
SEGUIMIENTO.

RESPONSABLE DE

3. Difundir el protocolo de riesgos por embarazo y lactancia DIFUSION DEL PROTOCOLO IGUALDAD ANUAL

natural.
SERVICIO DE PREVENCION.

4. Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en

los sistemas de recogida y tratamiento de datos, como en el RESPONSABLE DE

estudio e investigacion generales en materia de prevencion INFORME DE SINIESTRALIDAD IGUALDAD ANUAL
de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el DESAGREGADA POR SEXO

objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las SERVICIO DE PREVENCION

que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer
vinculados con el sexo.

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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8.- PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.

Elaborar y difundir el Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE PLAZOS
1. Revisary en su caso modificar el procedimiento de actuacion
y prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo. IMPLEMENTAR NUEVO MODELO RESPONSABLE IGUALDAD
ANUAL
2. Incluir en la formacidn obligatoria un mddulo sobre RESPONSABLE IGUALDAD
prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo. MODULO A INCLUIR EN FORMACION ANUAL
FORMACION
3. Formar a los delegados y delegadas en materia de acoso RESPONSABLE IGUALDAD
sexual y por razén de sexo. FORMACION ESPECIFICA ANUAL
FORMACION
4. El departamento de RRHH presentard a la Comision de
-Pa ’ P 110! NUMERO DE CASOS DESAGREGADAS | RESPONSABLE IGUALDAD
Seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados ANUAL
por acoso, asi como el nimero de denuncias archivadas por POR SEXO RRHH.
centro de trabajo.
5. Realizar cursos de formacion a mandos y personal que RESPONSABLE DE
gesflone equipos sobre prevencion del acoso sexual y por FORMACION ESPECIFICA IGUALDAD ANUAL
razén de sexo.
FORMACION

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.:

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos

sean accesibles a toda la empresa

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE PLAZOS
1. Facilitar canales de comunicacién para que la plantilla CANALES ESTABLECIDOS RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
pueda realizar sugerencias o expresar opiniones
2. Formar y sensibilizar al personal encargado de los RESPONSABLE IGUALDAD
medios de comunicacidon de la empresa (pagina web, FORMACION ESPECIFICA. ANUAL

relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.

FORMACION

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.2. :
Establecer canales de informacidn permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa
MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE PLAZOS

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad,
N ., “ . ” NUMERO DE MUJERES Y HOMBRES
instituyendo la seccion de “lgualdad de oportunidades” en RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda la INFORMADOS
plantilla.
Introducir en la pagina web un espacio especifico para RESPONSABLE IGUALDAD
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre ESPACIO ESTABLECIDO EN LA WEB ANUAL
mujeres y hombres en la empresa. INFORMATICA
Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, ESPACIO ESTBLECIDO EN LA MEMORIA
informando del plan, de su estado de ejecucién y de sus ANUAL RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
resultados.
Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y MUESTREO DE LOGOTIPOS Y
reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta con RECONOCIMIENTOS RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
un plan de igualdad.
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la RESPONSABLE IGUALDAD
compafia de su compromiso con la igualdad de DOCUMENTO INFORMATIVO ANUAL
oportunidades. COMPRAS
Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona DIFUSION DEL NOMBRAMIENTO DE LA

. . RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
responsable de igualdad y de sus funciones. PERSONA RESPONSABLE DE IGUALDAD.
La persona responsable de igualdad informara a la comision
de seguimiento ANUAL, sobre las sugerencias, dudas o quejas MUESTREO DE SUGERENCIAS RESPONSABLE IGUALDAD ANUAL
realizadas, por el personal de la empresa y las medidas
adoptadas o a adoptar, en su caso.
Editar el plan de igualdad y realizar una campafia especifica DOCUMENTO EDITADO ANUAL.DESDE LA FIRMA.
de difusion del mismo, interna y externa. ~ RESPONSABLE IGUALDAD ~ ~

CONTENIDO DE LA CAMPANA CAMPANA PRIMER ANO.
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10.- VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1: Mejorar las medidas establecidas por la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género y otras normas autondmicas de aplicacion, y que las plantillas las conozcan y la empresa las aplique.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS

1. Informar ala plantilla a través de los medios de comunicacidn interna de

los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia de género INFORMACION TRASLADADA RESPONSABLE DE ANUAL

y de las mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios IGUALDAD

colectivos y/o incluidas en el Plan de Igualdad.

2. Que la acreditacién de la situacion de victima de violencia de género en
ONET IBERIA se pueda dar por diferentes medios: sentencia judicial,

denuncia, orden de proteccion, atestado de las fuerzas y cuerpos de

seguridad del Estado, informe médico o psicoldgico elaborado por un | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA RESPONSABLE DE ANUAL

profesional colegiado, informe de los servicios publicos (servicios IGUALDAD
sociales, sanitarios, centros de salud mental, equipos de atencién
integral a la victima...) o el informe de los servicios de acogida entre
otros.
3. Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y el traslado de RESPONSABLE DE
centro, asi como la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD ANUAL
de género.
4. La trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho a la
suspension del contrato de trabajo por decisiéon de la trabajadora al RESPONSABLE DE
verse obligada a abandonar el puesto de trabajo como consecuencia de | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD. ANUAL
ser victima de violencia de género, con reserva del puesto de trabajo RRHH.

durante todo el periodo de suspension que puede ir de los 3 meses hasta

24 meses.
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5. Aumentar la duracion del traslado de centro de la mujer victima de RESPONSABLE DE
violencia de género, con reserva del puesto hasta 12 meses. Terminado NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD ANUAL
el periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la RRHH.
continuidad en el nuevo.

6. No se consideraran faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad RESPONSABLE DE
las motivadas por la situacion fisica o psicoldgica, derivada de violencia | \yMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD. ANUAL
de género, con independencia de la necesaria comunicacion que de las RRHH
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.

7. No computaran como absentismo a efectos de despido individual por RESPONSABLE DE
causas objetivas en los términos del articulo 52 d) del ET, las ausencias | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD ANUAL
justificadas. RRHH.

8. En los casos de movilidad geogréfica por violencia de género se RESPONSABLE DE
compensara a la trabajadora con un permios retribuido de 3 dias como | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD ANUAL
maximo.

9. Laempresa facilitara y asumira el coste de la asistencia psicoldgica de la
trabajadora victima de violencia de género, por el nimero de sesiones RESPONSABLE DE
que el especialista estime adecuadas y sin superar en su caso, las 10 | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA IGUALDAD ANUAL
sesiones totales anuales y el precio de 55 euros por sesidn. La empresa
lo abonara contra factura presentada.

10. La empresa concedera una ayuda econdmica de 600 euros en
CONCEPTO DE ALQUILER O MUDANZA el caso de traslado de la mujer | NUMERO DE VECES QUE SE APLICA LA MEDIDA RESPONSABLE DE ANUAL

victima de violencia de género a otro centro de la empresa. La empresa
lo abonara contra factura presentada

IGUALDAD
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OBJETIVO ESPECIFICO 10.2: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campaiias contra la violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | PLAZOS
1. Sensibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra la RESPONSABLE DE
COLABORACIONES ESTABLECIDAS ANUAL
Violencia de Género IGUALDAD
2. Colaborar con el Instituto de la Mujer u organismo competente en su RESPONSABLES DE
o . COLABORACIONES ESTABLECIDAS ANUAL
momento, en las distintas campafias IGUALDAD
3. Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc, para la RESPONSABLES DE
COLABORACIONES ESTABLECIDAS ANUAL

contratacion de mujeres victimas de violencia de género.

IGUALDAD
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8.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comisidn de Seguimiento y
Evaluacién que se creard para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado

de

cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones

programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacidén tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad de ONET IBERIA SOLUCIONES.
Dicha Comisidn se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones:

v

v
v
v

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe anual que reflejard el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,
proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

La Comision realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo
hubiere), funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones
gue sean competencia decisoria de éste.

Atribuciones generales de la Comision

v
v

Interpretacion del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucidon de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
que resulten necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacion de los mismos.
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Intervencion cuando desde algin centro les sea requerida, tanto desde la
direccion de la empresa, como desde la RLT, como desde trabajadores o
trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea (asesoramiento, interpretacion
del plan, solucién de conflictos, etc).

Los acuerdos que adopte la Comisidn en cuestiones de interés general, se
consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas de la Comision

v

Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segln vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de
la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion
sobre:

o Los resultados obtenidos con la ejecuciéon del Plan.
o El grado de ejecucion de las medidas.

o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos
de seguimiento.

o Laidentificacion de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacién intermedia
al tercer afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacién final, tres
meses antes de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se
integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e
impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan
emprender.
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v En la evaluacién final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
o El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

o El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagndsticos.

o Elgrado de consecucion de los resultados esperados.
o El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

o El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las
acciones.

o Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

o Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

o El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa.

o Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH,
etc.

o La reduccién de desequilibrios en la presencia y participaciéon de
mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento
y Evaluacién serd necesaria la disposiciéon, por parte de la empresa, de la
informacidn estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comisiéon de Seguimiento y Evaluacion
formulard propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO DE ONET IBERIA.

Segun Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y para ello elaborardn planes de igualdad
(articulo 45), siendo la prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de género
una de las materias.

Este Ley incluye entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras,
la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. En su articulo 48
establece medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo, entre las cuales establece que las empresas debe promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo. Estas medidas deberdn negociarse con los representantes de los
trabajadores y trabajadoras, tales como la elaboracién y difusién de cédigos de
buenas practicas, la realizacién de camparias informativas o acciones de formacion.

En este proceso de aprobacién del Plan de Igualdad, la empresa elabora y acuerda
el siguiente protocolo.

La empresa y la Representacién Sindical se comprometen a regular, por medio del
presente protocolo, la problematica del acoso sexual o por razén de sexo en las
relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencién y
rapida solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de sexo,
con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo.
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DECLARACION DE PRINCIPIOS

La direccidon de la empresa manifiesta su preocupacion y compromiso en evitar
resolver las posibles “conductas de acoso en el trabajo” y a tales efectos expresa su
deseo de que todo el personal contratado sea tratado con dignidad, no permitiendo
ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este
derecho, manifiesta su rechaza todo tipo de conductas de acoso en el trabajo que
supongan acoso sexual y por razén de sexo y asume que las actitudes y actos de
acoso sexual y por razén de sexo, suponen un atentado a la dignidad de las
trabajadoras y trabajadores, por lo que no permitira ni tolerard acoso sexual y por
razén de sexo en ninguno de los centros de trabajo.

Todas las personas de tendran la responsabilidad de garantizar un entrono laboral
en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El
personal con responsabilidad en virtud de su cargo deberan tener especialmente
encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no de produzcan situaciones de
ningun tipo de acoso dentro de su ambito.

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacién del presente Protocolo
tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccién se
extenderd a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra
y evitar, con todos los medios posibles, que la situacién se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto
caso de acoso sexual y por razén de sexo deberd comunicarlo a la mayor brevedad
posible a través de alguno de los cauces sefialados en el presente Protocolo. Es
preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el
encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos
disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.

DEFINICION Y CONCEPTOS.
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La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso
por razén de sexo.

Se considera el ACOSO SEXUAL como "“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."

El acoso sexual de distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas
por la persona que es objeto de ellas.

En cuanto que "acoso por razon de sexo" se define como ‘“cualquier
comportamiento realizado en funcidn 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."

Se considerardn en todo casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

La OIT, en la Declaracidn relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo, seala la diferenciacidn entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil,
como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos
conceptos aparecen también en la Recomendacion de la Comisidn, de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre
en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Chantaje sexual.- El chantajista es una persona jerarquicamente superior a la
victima que condiciona de una manera directa o indirecta, alguna decisién laboral
(acceso al empleo, permanencia, mejora de condiciones laborales...) a la aceptacién
de la propuesta (chantaje) sexual.

Acoso Ambiental.- Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de
cualquier tipo, que tiene como consecuencia producir un contexto intimidatorio,
hostil, ofensivo y humillante. El acosador puede ser de superior o igual categoria
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profesional que la victima. Ejemplo: comentarios, bromas, chistes, calendarios y
posters de contenido erético o pornografico...

Agresidn sexual.- Se considera un delito y esta tipificado en el Cédigo Penal.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién
de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas vy
reciprocas, en la medida que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.
Un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes,
compaiieros o compaiieras, e incluso terceros relacionados con la victima por causa
del trabajo

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido a cualquier trabajadora
o trabajador, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la
relacion laboral.

CAUSAS Y MANIFESTACIONES.

El origen del acoso sexual o por razén de sexo estda en los papeles atribuidos
histéricamente a las mujeres y a los hombres, tanto socialmente como
econémicamente y que, indirectamente afecta también a su situacién en el
mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima relacion existente entre la
situacion de discriminacion de la mujer en la sociedad y la violencia de género. La
vigencia de estereotipos vinculados a la socializacién diferencial de mujeres y
hombres, asi como a la division sexual del trabajo, hace que las mujeres en el
entorno laboral, todavia hoy, sean mas vulnerables que los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacion que se manifiesta a través de la
sexualidad, siendo las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria,
merced a un entorno social de desequilibrio y de poder.

El acoso sexual o por razéon de sexo PUEDE MANIFESTARSE DE DIVERSAS
FORMAS, entre las que cabe incluir:
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v El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

v' Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual

v’ Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo. La
persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

v' La exposicién o exhibicién de graficos o imagenes de contenido
sexualmente explicito, no consentidas y que afecten a la integridad e
indemnidad sexual.

v’ Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la
integridad e indemnidad sexual.

v' Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que
afecten a su integridad e indemnidad sexual.

v Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores
con la mejora de las condiciones de trabajo del trabajador/a o su
estabilidad en el empleo.

v' Cualquier otro comportamiento que tenga como causa O como
objetivo la discriminacidn, el abuso, la vejacién o la humillacion de un
trabajador por razén de su sexo.

MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE
SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de
acoso sexual y por razén de sexo, adoptara las siguientes medidas:

e Se publicara este protocolo en la intranet de la empresa y en todos los
medios de comunicacién de que se dispongan, de forma que todas las
empleadas y empleados los conozcan y sepan la intervencidn a seguir ante
los casos de acoso.

e Asi mismo, se desarrollardn campafias de sensibilizacion, por medio de
charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que
se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los conceptos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES




on ET feSMC) UET FeSP) [===1=]
¥ Conumg 02 Pibiicos construccion
y servicios

e Se dispondrd anualmente de datos desagregados por sexo, sobre
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo. La
publicacidn de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y se
mantendrd, en todo momento, el anonimato de las victimas.

e Se dara formacidn especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo a toda la plantilla y se iniciard esta formacion por aquellos colectivos
en los que por su organigrama o por antecedentes, son susceptibles de
acoso y a las personas que van a dar apoyo a las victimas.

e Afin de evitar situaciones de acoso se dara formacidn en politicas de género
e igualdad entre hombres y mujeres.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON DE SEXO.

GARANTIAS

El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

e Diligencia y celeridad: El procedimiento sera agil y rdpido, ofrecera
credibilidad, transparencia y equidad.

La investigacién y la resolucién sobre los hechos reclamados o denunciados
deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

e Respeto y proteccidn a las personas: La empresa adoptara las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la dignidad e
intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecién,
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo.
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Las personas implicadas podrdn hacerse acompanar por alguien de su
confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como
a estar informadas de la evoluciéon de la denuncia.

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

e Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados. e

e Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacidon de guardar una estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir ni divulgar informacidon sobre el contenido de
las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las
gue tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la
reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion
asignardn unos codigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos andlogos para identificar a las partes afectadas.

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

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona
comprendida en el dambito de aplicacion del mismo, pueda acudir en
cualquier momento a la via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela
judicial efectiva.
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Asi, en cuanto se tenga conocimiento de la existencia de cualquier proceso
judicial sobre el mismo asunto o de cualquier otro procedimiento
administrativo, se suspendera la aplicacion del presente Protocolo.

EQUIPO DE ATENCION AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo,
se creara un Equipo de Atencion al Acoso Sexual y por Razén de Género que estara
compuesto personas formadas en materia de acosos sexual y por razén de género
o se les forme de no tener esta formacidn y que seran designadas de comun
acuerdo entre la Empresa y la Representacion Sindical.

El Equipo estard formado por dos personas técnicas de Recursos humanos y otros
dos de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras. Este equipo
tendra las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo establecido
en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los
medios necesarios y tendra acceso a toda la informacién y documentacién
que pudiera tener relacién con el caso. Tendra libre acceso a todas las
dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida
colaboracién que por parte del Equipo se le requiera.

c¢) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las
medidas cautelares que estime convenientes.

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluird los medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes o atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser
denunciada de tal extremo y de la sancidon impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razon de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones
y de lo contemplado en el presente Protocolo
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En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de
Atencidn trasladara al instructor o instructora designada por la empresa toda la
informacién y documentacion del mismo, finalizando la funcién investigadora.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1.- Fase de denuncia

La presentacidn de reclamacién, queja o denuncia puede realizarse, siempre con
consentimiento por parte de la victima, por parte de:

Toda persona incluida en el ambito de aplicacidn del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso sexual, por razén de sexo

La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras

Cualquiera otra persona de la empresa que tenga conocimiento de la existencia de
una conducta de acoso sexual o por razén de sexo

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido de denuncia a
los efectos. Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direccién
del correo pedro.elizo@onet-inter.com y a la Direccién de Recursos Humanos

mediante registro fisico de la misma.

La Direccién de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de
los casos de acoso se reunird en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de
sexo, tal y como éste ha sido definido, el Equipo comunicara a la Direccion de
Recursos Humanos este hecho y lo comunicara a la parte denunciante, motivando
suficientemente su decisidon y dando por finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso se procedera seguir una fase de
investigacion.

2.- Fase de investigacion

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES



mailto:pedro.elizo@onet-inter.com

E Fesmc) BSP) ccoo
Servicios, Movilidad Servicios s

¥ Consumo Piblicas construccion

y servicios

Todo el proceso deberd desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y
sigilo de los componentes el Equipo de Atencidn al Acoso.

El expediente informador estard encaminado a comprobar y/ averiguar los hechos
y no durara mas de 30 dias laborables, salvo que la investigacién de los hechos
obligue a alargar el plazo por un tiempo imprescindible.

Procedimiento abreviado:

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema.

Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la
persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora elevard su
dictamen a la Direccidon de RRHH, la Comisién de Igualdad y a las partes afectadas, lo
gue no podrd prolongarse en mas de 7 dias.

En el supuesto de que la situacidn no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de
los hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

Procedimiento formal:

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de Atencidn podra solicitar a la Direccion
de Recursos humanos la adopcién de medidas cautelares

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas
y testigos practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion
de los testigos tendra un caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de
audiencia incluirda, como minimo, una entrevista privada con el presupuesto
acosador en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra él se hayan
vertido. En la misma podra ira acompafiado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo tratard con la
persona del Equipo elegida como instructora y solo declararad una vez, salvo que
resultase imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la representacion sindical.
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En todo momento se respetara la decisién que sobre la situacidén decida la persona
acosada.

En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo 13 en relacion con el 12 de
la LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos a la defensa de la
igualdad entre hombres y mujeres, en los procedimientos administrativos en los
qgue las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones
discriminatorias, por razén de sexo, correspondera a la persona demandada probar
la ausencia de discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad, salvo
en aquellos casos en los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de
responsabilidad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde, previamente,
aportar los indicios necesarios de acoso desencadenantes de la inversién de la carga
probatoria.

3.- Finalizacidn del proceso

Finalizada la instruccidn, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de Atencién al
Acoso emitira el informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando
una valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e
incluso, sancionadoras. Este Informe serd remitido a la Direccion de RRHH, a la
persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccidn de RR.HH la imposicion de las medidas disciplinarias
propuestas por la persona Instructora.

La direccion de Recursos Humanos coordinara el seguimiento a efecto de verificar
la correccion de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el
pasado a tales situaciones de acoso.

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

1

! Cuando se presente la denuncia la persona deber3 llevarse una copia con nombre de la persona
que la recibe, DNI, firma y fecha de recepcién y n2 de expediente.
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SOLICITANTE
Persona afectada Recursos Humanos
N Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada(indicar):

Otros(indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual u Acoso por razén de sexo

Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONAS AFECTADA

Nombre y Apellidos

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo Puesto de trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONAS ACOSADORA

Nombre y Apellidos

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR

Centro de trabajo Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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Descripcidn cronolégica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan....)

POSIBLES TESTIGOS S| NO

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA Sl NO

En caso afirmativo detallar:

SOLICITUD

Solicito el inicio del protocolo de prevencidn de acosos sexual y/o por razén de sexo.

Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Este documento se entregara a:

Responsable de RRHH Representacion Comisidn de igualdad
sindical
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