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INTRODUCCION

En ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, S.A.U, empresa integrante
del GRUPO ORTIZ, siempre ha existido la preocupacion por potenciar el
crecimiento profesional y personal de su plantilla, entendiendo éste como el
elemento que determina la eficiencia de la empresa.

Tanto ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, como el resto de
sociedades pertenecientes al GRUPO ORTIZ, estan firmemente
comprometidas con los valores y principios recogidos en su Cédigo de Etica
Empresarial, en la potenciacion de los derechos individuales de toda su
plantilla, y en especial, los relativos a la intimidad, dignidad y de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Todo ello con el objetivo de lograr un
ambiente de trabajo en el que impere el respeto entre las personas,
erradicando cualquier conducta discriminatoria y que pueda implicar una
agresion a estos derechos.

Asi mismo, el GRUPO ORTIZ y por ende ORTIZ CONSTRUCCIONES Y
PROYECTOS, manifiestan su rechazo ante cualquier tipo de accién, que
pudiera constituir situacion de acoso laboral y para darle soporte insta un
procedimiento de prevencion, que forma parte del presente Plan de Igualdad y
que unido a una cultura empresarial y de formacion, va encaminado, desde el
respeto entre los empleados, a evitar posibles conflictos con la mayor
diligencia posible, y respetando en todo momento el principio basico de
privacidad entre las partes, los principios de la Ley de Igualdad y del resto del
ordenamiento juridico.

En el afno 2009, el GRUPO ORTIZ aprobdé el | Plan de Igualdad de
Oportunidades en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, comprometiéndose asi a
garantizar la igualdad real y efectiva entre ambos en el ambito laboral. Desde
este momento, el Grupo Ortiz, del cual forma parte como empresa principal
ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, asumié como valores propios la
igualdad y el principio de no discriminacién en su politica de empresa.

El I Plan de Igualdad de Oportunidades tenia su ambito de aplicacion en todas
las empresas adscritas al Convenio Colectivo de Grupo de Empresas Ortiz, por
lo que este | Plan de Igualdad de Oportunidades de ORTIZ
CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, cuenta a la vez con vocacion de
continuidad y permanencia de las politicas de igualdad, y de mejora y avance
respecto de lo ya logrado. Las partes firmantes coinciden en la utilidad que ha
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tenido el | Plan de Igualdad de Oportunidades del Grupo Ortiz, a la hora de
difundir el valor de la igualdad y en el objetivo del | Plan de Igualdad de
Oportunidades de Ortiz Construcciones y Proyectos, para promover
activamente dicho valor en el seno de cada una de las empresas
pertenecientes al Grupo Ortiz.

En consonancia con los expositivos anteriores, ambas partes acuerdan que el
presente | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES no se limite a la
Empresa ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, sino que se aplique
también a otras empresas pertenecientes al Grupo Ortiz, del area de
construcciéon mientras las mismas no cuenten con un plan de igualdad propio.
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OBJETIVOS

e El objetivo fundamental de este | plan de igualdad es conseguir la plena
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres. Junto con
este objetivo principal forman parte de este | plan los siguientes
objetivos:

o Garantizar en el ambito laboral las mismas oportunidades de
ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles, asegurando la
ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por razén
de sexo en materia de seleccidon, contratacién, promocion,
formacion y retribucién salarial.

o Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de
las personas que trabajan en la organizacion, a través de
medidas concretas que posibiliten compatibilizar dichos ambitos.

o Prevenir y dar respuesta a las posibles situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo o mobbing en el ambito laboral
mediante la elaboracion de un protocolo de prevencion y
actuacién en situaciones de acoso que formara parte de este |
Plan.

o Promover la sensibilizacion que contribuya en la lucha contra la
violencia de género y apoyar la proteccién de las trabajadoras
victimas de violencia de género.

o Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
que implique a toda la organizacién: direccion de la empresa,
mandos intermedios, y a la totalidad de la plantilla.
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CAPITULO PRIMERO

l.- AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Ambito de aplicacién: El presente plan extiende su aplicacion y vincula, a
todas las trabajadoras y trabajadores de la empresa ORTIZ
CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, S.A.U.

De igual forma, el presente Plan de Igualdad se extendera a todas las
empresas que constituyen el grupo constructor y estén adscritas al V Convenio
de empresas del Grupo Ortiz y que aun no cuenten con un plan de igualdad
propio, mediante la firma del correspondiente documento de adhesion.

Vigencia: El presente Plan entrara en vigor a partir de su firma y se configura
como un conjunto de medidas con vocacion dinamica y con caracter temporal.

La duracién del Plan sera de cuatro afios a partir de la fecha de su firma.

Dicho Plan podra denunciarse, por cualquiera de las partes, durante los ultimos
seis meses vigencia, para la negociacion del nuevo plan, con el objeto de llegar
a un acuerdo a la finalizacién del mismo. Una vez denunciado las partes
tendran un mes de plazo para constituir la mesa de negociacion de este Plan.

En el caso de que no se pudiera llegar a un acuerdo en el plazo de la vigencia
del Plan, se podra prorrogar otros seis meses mas. En el caso de que las
partes lo consideren sera posible pactar otra prorroga por el tiempo
indispensable para alcanzar el consenso.

Sin perjuicio de que anualmente, en funcion de las necesidades que se
detecten, en la Comision de seguimiento se puedan modificar o incorporar
acciones del plan, después de la negociacion y previo el acuerdo
correspondiente.

La cultura de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, S.A.U tiene vocacién de futuro y
es de duracion indefinida.
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CAPITULO SEGUNDO

AREAS DE ACTUACION

Los objetivos que se establecen en el presente plan son establecidos
atendiendo a las siguientes areas de actuacion especificas que se enumeran a
continuacion:

= Acceso al empleo

= Formacién

= Promocion

» Retribucion

= Conciliacién vida personal, laboral y familiar

*= Prevencién y actuacién en situaciones de acoso
* Violencia de Género

» Salud y bienestar laboral

= Sensibilizacion y Comunicacion

Dentro de cada una de las areas de actuaciéon se identifica el diagnéstico, los
objetivos a conseguir y en base a los mismos las medidas a implementar, asi
como los indicadores de cumplimiento de objetivos

Cada una de las medidas tiene definido un determinado alcance, de forma que
se identifica el colectivo al cual le es de aplicacion la medida, pudiendo ser
este, atendiendo a las circunstancias concretas y especificas de cada medida

el siguiente:

» Segun responsabilidades especificas en una determinada area de
gestion de la compaiiia.

» Personal directivo y mandos intermedios

» Personal de gestion centralizada, entendiéndose por éste al personal
adscrito a oficinas centrales, no adscrito a ninguna obra, contrato o
explotacion.

» Por actividad del centro de trabajo: Construccion, limpieza de
edificios, aparcamientos, o estaciones de servicio.

» Toda la plantilla en general sin distincion.
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Il.- ACCESO AL EMPLEO.

En esta area se engloban las medidas que tienen como objetivo posibilitar el
acceso al empleo de mujeres y hombres en igualdad de condiciones,
garantizando que los procesos de contratacion no contienen elementos de
discriminacion directa o indirecta.

En los centros del area de construccion, la mujer tiene una presencia de un
23% en la plantilla.Es evidente que la presencia general de mujeres no esta
equilibrada, esto es debido, en gran medida, a que en determinados grupos
laborales nos encontramos con roles historica y socialmente masculinos.

En cuanto a la distribuciéon por puestos, el 87,4% de las mujeres ocupan
mayoritariamente puestos de perfil técnico y puestos de perfiladministrativo,
siendo la distribucion de un 49,42 % en el area técnica y de un 37,93% en el
area administrativa, no existiendo mujeres operarias, es decir oficialas de
oficios, encargadas de obra.... Los hombres se distribuyen principalmente en
categorias de técnicos, oficiales/especialistas y mandos intermedios. El 6,7%
de los hombres ocupan puestos administrativos. En cuanto a la distribucion por
departamentos, las mujeres estan distribuidas muy homogéneamente por
departamentos, tan sélo en Direccién de Edificacion y Rehabilitacion hay un
porcentaje mas alto de un 10% del total de mujeres en plantilla, un 12%, donde
los hombres representan cerca del 60% del total de hombres de la plantilla.

En los centros del area de limpieza de edificios, la presencia de mujeres es
mucho mayor, siendo del 91,5 % en uno de los centros y del 93,10% en el otro.

Si bien es cierto, que el porcentaje de mujeres es mucho mayor, las categorias
como son la de conductor y la de pedn especializado estan ocupadas por
hombres.

En lo referente a mandos intermedios, hay un encargado, hombre, y una jefa
de equipo, mujer.

En el centro de trabajo de la estacion de servicio la plantilla estd compuesta por
5 hombres y dos mujeres, todos con categoria de expendedor-vendedor/a,
menos un hombre que tiene categoria de Oficial Administrativo.
Porcentualmente las mujeres significan el 28,57% de la plantilla. Se trata
también de un sector generalmente masculinizado.

Por ultimo, en el centro de trabajo de Aparcamientos,la plantilla se compone de
16 hombres y una mujer, lo que supone el 94,11% de presencia
masculina.lgual que en el caso anterior, es un sector tradicionalmente
masculinizado.

El procedimiento de acceso es general para todos los centros de trabajo,
independientemente del area, a exclusién de los centros de limpieza de
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edificios, estaciones de servicio y aparcamientos, donde existe obligacién de
subrogacion del personal, de acuerdo alos convenios colectivos de aplicacién,
con lo que el margen de actuacion en la distribucion de la plantilla, es muy
escaso.

Objetivos:

» A la vista de los resultados del diagndstico, incremento del porcentaje de
plantilla femenina o masculina, segun el género menos representado.

» Incremento de numero de mujeres en puestos/categorias para conseguir
una distribucibn mas homogénea de la presencia de éstas.
Especialmente atender al colectivo de limpieza de edificios, por la
situacion del sector.

» Garantizar que las convocatorias de ingreso/salidas en la empresa y los
procesos de contratacion no contienen elementos de discriminacion
directa o indirecta.

Medidas:

Medida 1.- Establecer directrices para que las preguntas que se realicen en las
entrevistas se relacionen exclusivamente con los requerimientos del puesto de
trabajo y eliminar en el proceso de seleccion los datos relativos a la situaciéon
personal y familiar de la persona candidata, asi como la revision de toda la
nomenclatura, asi como el lenguaje utilizado en las ofertas de empleo de Ortiz
Construcciones y Proyectos, para utilizar un lenguaje que no tenga sesgos de
geénero y sea inclusivo.

Con dicho fin, se elaborara una guia sobre “cdmo hacer una entrevista”
manteniendo criterios objetivos y profesionales, eliminando cualquier elemento
de discriminacion y unificando los criterios de seleccion basados en principios
no discriminatorios.

Alcance de la medida: Personal con responsabilidad en la seleccion de
personal

Medida 2.- Garantizar la objetividad e igualdad de oportunidades en los
procesos de seleccion llevados a cabo en cada uno de los departamentos de
Ortiz Construcciones y Proyectos, garantizando que los puestos de trabajo
seran ocupados por las personas mas adecuadas en funcion de sus
capacidades, aptitudes, formacion, experiencia, con preferencia del sexo
menos representado.
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Alcance de la medida: Personal con responsabilidad en la seleccion de
personal

Medida 3.- Revisién del Manual operativo de RRHH, garantizando el acceso al
empleo de mujeres y hombres en igualdad de condiciones.

Alcance de la medida:Personal Recursos Humanos.

Medida 4.- Inclusion de clausulas de igualdad de trato y de oportunidades en
los acuerdos marco de los proveedores de seleccion (ETT, S, agencias de
colocacién y Empresas de Seleccion).

Alcance de la medida: Personal con responsabilidad en la seleccion de
personal

Medida 5.- Protocolo de entrevista de salida.
Alcance de la medida: Personal que cesa en la empresa
Medida 6.- Establecer politicas de contratacion preferente. Entre ellas:

A igualdad de condiciones, se contratara a la persona del género infra
representado en el colectivo que se trate. Se entendera infrarrepresentado un
sexo si su presencia es inferior al 40% en el colectivo de referencia.

Alcance de la medida: Personal con responsabilidad en RRHH.

Medida 7.- Traslado a los 6rganos competentes de la propuesta de creacion de
una mesa paritaria, antes de fin de 2018, para el estudio de los contratos
parciales y requisitos de horario en los centros de trabajo de limpieza de
edificios con el fin de procurar reducir la parcialidad, extendida en el sector.

Alcance de la medida: Centros de limpieza de edificios.

Medida 8.- Sistema para cubrir plazas vacantes en los centros de limpieza de
edificios. EI Comité de empresa o los delegados/as de personal deberan ser
informados sobre la existencia de vacantes y su cobertura. Los trabajadores del
centro tendran prioridad, por orden de solicitud escrita, para ocupar el puesto
vacante, y en caso de igualdad de condiciones se elegira siempre el sexo
menos representado en la categoria. Sera necesario el informe del comité de
empresa o los delegados de personal.

Alcance de la medida: Centros de limpieza de edificios.

Indicadores de cumplimiento de objetivos:

= Numero y porcentaje de candidaturas femeninas y masculinas
presentadas
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= Numero y porcentaje de contrataciones por género y puesto y grupo o
titulacion

» Muestra aleatoria de puestos publicados en los diferentes canales de
empleo

= Numero de entrevistas de salida e informe de causas de desvinculacion.

= Numero de bajas (desagregada por sexos) y causa de las mismas.

= Numero de contratos parciales transformados a tiempo completo.

lIl.-FORMACION

Existe un Plan de Formacion con vigencia anual, aprobado por la RLT.

El objetivo de esta area de actuacion es incorporar la perspectiva de género en
todas las acciones formativas dirigidas a la plantilla con el objetivo de velar por
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso a la
formacion.

Objetivos:

» Incorporar la perspectiva de género en todas las acciones formativas y
cursos que la empresa dirija a la plantilla.

» Favorecer la incorporacion de mujeres a puestos/categorias donde estén
infrarrepresentadas a través de la formacion para el desarrollo
profesional.

Medidas:

Medida 1.- Realizar cursos y jornadas de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades y reparto de responsabilidades dirigido, en primer lugar, al
equipo directivo y mandos intermedios y, en segundo lugar, al resto del
personal de la empresa

Alcance de la medida: Personal directivo y mandos intermedios y toda la
plantilla en general sin distincion.

Medida 2.- Medidas de sensibilizacién en igualdad de oportunidades y reparto
de responsabilidades dirigidas a nuevas incorporaciones

Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion.

Medida 3.-Establecer médulos de igualdad de oportunidades en otros cursos
ofertados por la empresa.
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Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion.

Medida 4.- La formacién presencial interna, (es decir, la impartida y organizada
por la empresa), se realizara preferentemente dentro de la jornada ordinaria.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion

Medida 5.- Formacién con médulos especificos en igualdad de oportunidades a
directivos, mandos y responsables de recursos humanos, asi como personas
de la representacion de los trabajadores, que estén implicados de una manera
directa en la contratacion, formacién, promocion e informacion de trabajadores
y trabajadoras.

Alcance de la medida: Recursos Humanos, personal con responsabilidad.
Medida 6.- Difusién del Plan de Formacién a toda la plantilla
Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion

Medida 7.- Velar por el reciclaje de las personas que se reincorporen tras una
excedencia superior a un afo, solicitada por derechos de conciliacion.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincidon

Medida 8.- Promover la formacion en areas técnicas y de liderazgo a mujeres
para alcanzar una homogeneizacion de la mujer en la Compaiiia y un acceso a
puestos de responsabilidad.

Alcance de la medida: a toda la plantilla.

Medida 9.- Facilitar formacion especifica para el desempefio del puesto, y para
su desarrollo profesional, a aquellas personas que se reincorporen al trabajo
tras una ausencia prolongada motivada por el ejercicio de derechos de
conciliacion.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion.

Medida 10: Promover la formacion para el desarrollo y la promocion profesional
de mujeres del sector de limpieza de edificios para alcanzar puestos de
responsabilidad o de perfil mas técnico.

Alcance de la medida: Trabajadoras centros de limpieza de edificios.

Indicadoresde cumplimiento de objetivos:

= Numero de participantes en acciones formativas desagregado por sexo,
categoria, materias impartidas, centros, jornadas y horas destinadas a la
formacion.
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= [ndice de satisfaccion de las acciones formativas.
= Numero, tipo de actividad y participantes en acciones de sensibilizacion
sobre igualdad de oportunidades.

IV.- PROMOCION

El objetivo general de esta area de actuacion es implantar los procesos
internos que permitan el desarrollo profesional tanto de hombres como de
mujeres, favoreciendo la promocion en igualdad de condiciones, para promover
la carrera profesional acorde a las politicas de empresa, especialmente en el
caso del género que se encuentre menos representado.

A la vista del diagndstico, en construccion, las mujeres han promocionado sélo,
en el periodo de referencia, en el area de administracion, mientras los hombres
han promocionado en categorias técnicas. Los requisitos para la promocion
estan regulados en el convenio colectivo.A partir del nivel Técnico, se
consideran puestos de confianza, con lo que ademas de los requisitos de
convenio, se requiere propuesta y aprobacion de los superiores, con
justificacion expresa, tanto de idoneidad como de necesidad. En el resto de
ambitos sectoriales no ha habido ascensos durante el ultimo afio.

En el area de limpieza de edificios, existe la previsidon convencional para la
creacion de un tribunal ad hoc para evaluar las candidaturas.

En el area de aparcamientos, el art. 45 del convenio de aplicacion regula los
métodos de promocion; y en el ambito de las estaciones de servicio se regula
en el art. 18, del convenio correspondiente.

Objetivos:

» Favorecer la igualdad efectiva en el desarrollo de la promocion
profesional.

» Favorecer el equilibrio entre hombres y mujeres en puestos de
responsabilidad dentro del organigrama.

Medidas:

Medida 1.- Identificar el talento interno de forma que permitan disponer de una
base de mujeres y hombres cualificados con potencial para promocionar a
posiciones de responsabilidad, haciendo especial hincapié en el género menos
representado.

Alcance de la medida: Recursos Humanos y personal con responsabilidad
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Medida 2.- Promover el conocimiento por parte de la plantilla de los puestos a
cubrir, de modo que se facilite la posibilidad de promocion.

Alcance de la medida: Personal con responsabilidad en la seleccion de
personal

Medida 3.- Favorecer en igualdad de condiciones en cuanto a
titulacion,experiencia,capacidades, habilidades y conocimientos requeridos
para el puesto, la promocion del género menos representado en las vacantes a
cubrir.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion.

Medida 4.- Sistema de ascensos en centros de limpieza de edificios. Los
ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacién, méritos y antigiiedad
del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario. Para ello
se constituiran tribunales para calificar los expedientes de los trabajadores
optantes a ascenso de categoria, salvo para categorias del Grupo Profesional I,
que tienen consideracion de libre designacion. Dicho tribunal estara compuesto
por la representacibn del empresario y por la representacidon de los
trabajadores en numero no superior a dos. Las vacantes que se produzcan en
el grupo de personal subalterno seran cubiertas preferentemente por el
operario/a procedente de la propia empresa, que por motivos de edad,
enfermedad, accidente o casos analogos tenga su capacidad fisica disminuida
y en igualdad de condiciones se elegira el sexo menos representado en la
categoria profesional solicitada.

Alcance de la medida: Plantilla centros de limpieza de edificios.
Indicadores de cumplimiento de objetivos:

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

= Numero y porcentaje de trabajadores/as participantes en acciones de
formacion para la promocion.

= Numero de trabajadoras y trabajadores que se reincorporan tras
ausencias prolongadas motivadas por el ejercicio de derechos de
conciliacién, y numero de aquellas y aquellos que reciban formacion
especifica por precisarlo para actualizarse.

V.- RETRIBUCION

Los factores que inciden en la brecha salarial de género no se encuadran
exclusivamente en el ambito de politica salarial de la empresa, sino que tienen
que ver, ademas, con las desigualdades de género que se producen en el
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mercado laboral, principalmente debido a la historica
masculinizacién/feminizacién de sectores y categorias y al deficiente desarrollo
de corresponsabilidad en el ambito familiar, que hace que las mujeres trabajen
en profesiones y categorias menos valoradas, y que tengan que reducir sus
jornadas de trabajo para atender las necesidades familiares. La brecha salarial
encontrada en el area de construccidbnes de una media del 6,5%, En los
centros de trabajo de limpieza de edificios yen los centros de parking no se
existen categorias en las que presten servicios hombres y mujeres por lo que
no se puede hablar de brecha salarialy en el centro de estaciones de servicio
no se aprecia brecha salarial de género.

Objetivos:

» Garantizar que el salario de entrada sea el mismo para al mismo tipo de
puesto independientemente del sexo.

» Garantizar un salario igualitario, por estadios de carrera profesional,
antigledad en el puesto, trayectoria y desemperio en el puesto a lo largo
del tiempo.

» Establecer medidas para disminuir la brecha salarial en al menos el 5 %
en aquellas categorias que superan el 10%.

Medidas:

Medida. 1.-Se garantizara que para la evaluacion de desempefio e incremento
salarial de mérito unicamente se tendra en consideracion el tiempo
efectivamente trabajado y méritos realizados, para no penalizar situaciones de
empleados o empleadas con menor tiempo de trabajo efectivo y con mayores
méritos.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general sin distincion

Medida. 2.-La comision de igualdad, garantizando en todo caso la
confidencialidad de los datos, podra analizar los datos concretos, donde se
encuentren diferencias por encima de 10%, con la finalidad de proponer a la
compainiia posibles medidas para reducir dichas desigualdades.

Alcance de la medida: Comisién de Igualdad
Indicadores:

» Analisis de los salarios brutos promedios anuales que incluyan todos los
conceptos.
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V1. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL.

Dependiendo del area de actividad del que se trate (Construccion, limpieza de
edificios, estaciones de servicio o aparcamientos) existen establecidas por
convenio colectivo distintas medidas de conciliacion y fomento de la
corresponsabilidad. Las medidas de conciliacion mas utilizadas por la plantilla
son la guarda legal para el cuidado de menores y la acumulacién de lactancia,
y principalmente se solicitan por mujeres.

Objetivos:

> Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de
forma equitativa entre mujeres y hombres.

» Asegurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacion no
tenga consecuencias negativas en el ambito profesional dado su
especial impacto en el colectivo femenino.

» Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

> Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida
personal familiar y laboral.

> Fomentar el uso de las medidas de accion positivas de
corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Medidas:

Independientemente de las medidas recogidas en cada convenio colectivo,
este Plan incorpora las siguientes, con los ambitos de aplicacion que a
continuacion se detallan:

MEDIDA 1.Realizar y difundir entre todos los empleados/empleadas, un
documento marco con los derechos en materia de conciliacion de la vida
personal, familiar y profesional.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 2. Realizar acciones informativas y de sensibilizacion dirigidas a los
hombres y mujeres sobre los permisos relacionados con la conciliacion para
visibilizar e incentivar su uso entre la plantilla masculina.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 3. Estudio por parte de la comision de seguimiento del uso del
teletrabajo en los diferentes puestos o departamentos de la empresa en que
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pueda ser factible su implantacion como medida para favorecer la conciliacion
de la vida personal y laboral.

Alcance de la medida: plantilla area de construccion.

MEDIDA 4.La comisiéon valorara casos excepcionales, en que, por
circunstancias personales especiales, se plantee a la direccion de RRHH
adaptar la jornada, sin reducirla, para quienes tengan personas a su cargo
(menores y familiares de primer grado) siempre que las necesidades del
servicio lo permitan, y el cliente, en su caso, acepte.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 5.En la medida de lo posible se facilitara el tiempo necesario para las
trabajadoras, en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 6.Excedencia con reserva de puesto de hasta cuatro meses para
personas en tramite de adopcion internacional.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 7.En los supuestos de adopcidn internacional, cuando sea necesario
el desplazamiento previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el
periodo de suspension, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la
resolucion por la que se constituye la adopcion.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

Medida 8.En casos excepcionales, el padre, a través de la Comisién de
Igualdad podra plantear a la Direccion de RRHH, adaptar su jornada y horario
diario de trabajo respetando el computo semanal, hasta 3 meses después del
disfrute del permiso de paternidad o del disfrute de la suspensién del contrato
por paternidad o lactancia, siempre que las necesidades del servicio,
departamento y/o cliente, lo permitan. Esta medida precisa la autorizacion del
superior del departamento en el que el trabajador esté asignado, debiendo
justificarse la denegacion, en su caso.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.
MEDIDA 9. Politica de reuniones:

o Las convocatorias de reuniones se procuraran hacer de forma
que su transcurso sea en el horario de jornada establecido en
Convenio sin que estas puedan prolongarse mas alla de las
18:30 h., salvo las de ambito internacional en las que no sea
posible por las diferencias horarias y/o urgencia.
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o La convocatoria de reuniones de trabajo se hara con la suficiente
antelacion, salvo caso de urgencia, de forma que permita a las
personas organizar su vida personal y laboral, salvo las de
ambito internacional en las que no sea posible por las diferencias
horarias y/o urgencia.

Alcance de la medida: plantilla area de construccion.

MEDIDA 10. Podra acumular el tiempo de reduccién de jornada en dias
completos en los periodos necesarios para el cuidado de la persona
dependiente, quien necesite por razones de atencion a familiares dependientes
hasta primer grado de consanguinidad. Esta medida precisa la autorizacion del
superior del departamento, y del cliente, en su caso, en el que el trabajador
esté asignado, debiendo justificarse la denegacién, en su caso.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 11. En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o
acogido, la suspension del contrato por maternidad/paternidad tendra una
duracion adicional de dos semanas. En caso de que ambos progenitores
trabajen, este periodo adicional se distribuira a opcién de los interesados, que
podran disfrutarlo de forma simultdnea o sucesiva y siempre de forma
ininterrumpida.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 12. EXCEDENCIA ESPECIAL CON RESERVA DE PUESTO. Los y
las trabajadoras tendran derecho a una excedencia de duracién no superior a 3
meses, con reserva de puesto de trabajo, para la conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar, cumpliéndose las siguientes condiciones y hechos
causantes:

CONDICIONES

¢ Antigledad minima de 3 afnos.
e No encontrarse mas de un 25% del departamento en situacién de
excedencia o0 permiso.

HECHOS CAUSANTES.

e Excedencia especial por parto: en el caso de enfermedad grave
acreditada del recién nacido (a justificar mediante certificado
médico), uno de los progenitores podra disfrutar de excedencia
especial.

e Excedencia especial por fallecimiento del céonyuge o pareja de hecho
legalmente constituida, teniendo al cuidado hijos menores de 14
anos.

18



| PLAN DE IGUALDAD DE ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, S.A.

e Excedencia especial para atender a un familiar de primer grado de
consanguinidad mientras esté hospitalizado.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 13. EXCEDENCIA ESPECIAL CON DERECHO PREFERENTE DE
REINGRESO. Los y las trabajadoras tendran derecho a una excedencia de
duracion no superior a 3 meses, con derecho preferente de reingreso para el
mismo puesto o similar, para la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar, cumpliéndose las siguientes condiciones y hechos causantes:

CONDICIONES

e Antiguedad minima de 1 afio.
e No encontrarse mas de un 25% del departamento en situacién de
excedencia 0 permiso.

HECHO CAUSANTE

e Excedencia especial para atender a un familiar de primer grado de
consanguinidad con discapacidad.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

MEDIDA 14.- Los trabajadores/as tendran derecho al tiempo indispensable
para acompanar a los hijos/as menores y/o discapacitado de su pareja
reconocida legalmente, en las mismas condiciones que recoja el convenio
colectivo de aplicacidén para los hijos biolodgicos, siempre y cuando la guarda y
custodia sea compartida o en exclusiva de la pareja, y durante los periodos de
convivencia con el menor o discapacitado,previa acreditacion de la
imposibilidad del progenitor biolégico de cumplir con sus obligaciones
inherentes a la patria potestad de sus hijos.

Alcance de la medida: toda la plantilla en general.

Indicadores:

= Numero de personas desagregadas por sexo que se han acogido a
las diferentes medidas de conciliacién vigentes en la empresa

VIl. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE
GENERO
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Actualmente existe un protocolo firmado en el 2009, para prevenir las
situaciones de acoso por razdn de género en la empresa, la comisidn
negociadora considera necesaria su revision y actualizacion.

El convenio de estaciones de servicio cuenta con un protocolo contra el acoso
basico, por lo que las partes acuerdan la aplicaciéon generala toda la plantilla,
independientemente de la actividad, del Protocolo anexo a este Plan de
Igualdad.

Objetivos:
» Evitar cualquier situacion de acoso por razén de sexo o acoso sexual.

» Sensibilizar en la deteccién de comportamientos que pudieran generar
situaciones de acoso.

Medida 1-Actualizacion del protocolo de actuacién para casos de acoso por
razon de sexo.

Medida 2.-Difusion del protocolo. Se lanzard una campana explicativa que
ayude la plantilla a identificar una situacién de acoso o discriminacion en la que
también se den a conocer los derechos y recursos con los que cuenta, asi
como los contenidos de este protocolo. El protocolo estara a disposicion a
través del portal del empleado.

Medida 3.-Formacién en sensibilizacion de casos de acoso y pautas de
actuacion. Dichos programas estaran especialmente dirigidos a todas las
personas que tengan personal a su cargo tanto organizativa como
operativamente.

Alcance de las medidas: toda la plantilla sin distincién.
Indicadores de cumplimiento de objetivos

= N.°de acciones formativas.
= Modelos de difusion del protocolo.

VIil. SALUD Y BIENESTAR

Existe un Comité de Seguridad y Salud, con ambito de actuacion en todas las
empresas adheridas al Servicio de Prevencion Mancomunado de Grupo Ortiz,
con independencia de la colaboracion del mismo con los representantes de los
centros con representacion propia.

Objetivos:

» Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud, asi como en el Sistema de Gestion de Prevencion
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de Riesgos Laborales del Grupo Ortiz.

Medidas:

Medida 1. Impulsar politicas en materia de Prevencion de Riesgos Laborales, Salud
Laboral y empresa saludable desde una perspectiva de género, incidiendo en la
actuacion frente a los riesgos laborares especificos que afectan a las trabajadoras:
psicosociales, trastornos musculos-esqueléticos, stress, acoso sexual y moral,
como los relacionados con la salud de las trabajadoras durante la maternidad,
lactancia o0 menopausia.

Medida 2. Las evaluaciones de riesgo de puestos de trabajo deberan identificar si
los puestos de trabajo son objeto de riesgo para la maternidad y lactancia,
identificando limitaciones y prohibiciones durante la actividad de las trabajadoras
garantizando un trabajo seguro sin riesgos. Se identificaran medidas preventivas
y de control.

Medida 3. Para cada caso declarado de maternidad, el puesto de trabajo sera
evaluado conjuntamente por técnico de prevencion del SPPM, el Servicio Médico
del Grupo Ortiz y Vigilancia de la Salud del SPA concertado. Resultado de la
evaluacion sera trasladado a la trabajadora y al Comité de Seguridad y Salud
Laboral o delegado comisionado a tal efecto. La Evaluacion determinara
condiciones seguras, limitaciones y recomendaciones hasta fecha de baja. En las
reuniones del Comité se analizaran las situaciones declaradas.

Medida 4. Elaborar con la participacion del Comité de Seguridad y Salud el listado
de puestos de trabajo sin riesgo para €l embarazo y la lactancia natural, ademas
de los puestos de trabajo exentos de riesgo para la procreacion, teniendo en
cuenta que esta medida tendra la funcidn de tener preparadas las alternativas
para que la puesta en practica de las medidas que se deriven de este apartado se
haga de manera automatica y con naturalidad.

Medida 5. Disponer de un protocolo de actuacion en la empresa que establezca
cdmo se actua a partir de la comunicacion del estado de embarazo o lactancia
natural. Dicho procedimiento se acordara en el Comité de Seguridad, y Salud.
Contemplara la coordinacion con las empresas concurrentes en los centros de
trabajo de titularidad del Grupo Ortiz ya sean éstas de trabajo temporal, contratas
o subcontratas. Se definiran puestos de trabajo objeto de evaluacion, identificaciéon
de puestos dé trabajoé con riesgo y aquellos exentos de riesgo; procedimiento a
seguir para el cambi6 depuesto de trabajo; procedimiento para la solicitud de la
prestacion de contingencia por riesgo durante él embarazé y lactancia natural,
definicion de consulta y participacion en el seguimiento y renovacion del
protocolo.
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Alcance de las medidas: toda la plantilla sin distincion.

Indicadores:

= Declaraciones de procesos de maternidad y lactancia

» Adaptaciones, modificaciones de puesto y/o suspensiones durante el
embarazo o Lactancia natural tras aplicacion de protocolo

= indices de Absentismo

IX. VIOLENCIA DE GENERO.

La violencia de género comprende todo acto de violencia fisica y psicologica
que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes sean o hayan sido sus
cényuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad.

Esta violencia es la expresion mas grave de la discriminacion y de la situacion
de desigualdad entre mujeres y hombres y su erradicacion precisa de
profundos cambios sociales y de actuaciones integrales en distintos ambitos,
incluyendo el ambito laboral.

Objetivo:

» Garantizar una adecuada protecciéon en el ambito laboral de las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Medidas:

Garantizar que cualquier empleada victima de violencia de género, pueda
ejercer los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la
entrada en vigor de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004. Entre estos
derechos se incluyen:

o Derecho a la reduccidn de la jornada laboral, de acuerdo con el

procedimiento seguido comunmente en la empresa.

o Derecho a la reordenacién del tiempo de trabajo, de conformidad con

las medidas que regularmente se utilicen en la empresa.

o Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva
del puesto de trabajo durante seis meses.

o Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de
puesto de trabajo y con derecho a las prestaciones por
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desempleo, en los términos previstos en la Ley General de la
Seguridad Social, es decir, no mas de seis meses.

o Derecho a la extincidon del contrato de trabajo con derecho a las
prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley
General de la Seguridad Social.

o El despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por
parte de la trabajadora victima de violencia de género de los
derechos anteriormente citados.

o No tienen la consideracién de faltas de asistencia al trabajo las
motivadas por la situacién fisica o psicologica de la trabajadora a
consecuencia de la violencia de género debidamente acreditada
de acuerdo a la legislacion vigente.

o Implementar medidas adicionales para la proteccion de las
trabajadoras victimas de violencia de género. Entre ellas:

o Posibilidad de solicitar excedencia por 6 meses ampliables hasta
18 meses con reserva del puesto de trabajo.

o Flexibilidad para la concesién de anticipos, limitado a la totalidad
de una mensualidad de la némina.

o Facilitar atencion integral (fisica y psicolégica) para las victimas
de violencia de género.

o Facilitar informacion sobre medidas y recursos disponibles
(publicos y de empresa) para la protecciéon de las victimas de
violencia de género.

o Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales seran consideradas como permisos
retribuidos

Alcance de las medidas: toda la plantilla sin distincion.

Indicadores de cumplimiento de objetivos

= Estadistica sobre el numero de peticiones de las medidas contempladas
en este apartado.

X. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

Existe el Departamento de RRIl que gestiona la comunicacion tanto interna
como externa, asi como una web corporativa “grupoortiz.com” en la que se
diferencia el apartado de comunicacion, en el cual se cuelgan todo tipo de
noticias y eventos destacados en referencia a Grupo Ortiz. En la web hay
también el apartado de Plan de Igualdad en que se resume su contenido y las
areas de actuacion.
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Igualmente hay activado un canal de denuncias en el apartado del Codigo
Etico, que ha sido difundido y expuesto en jornadas.

La comunicacién directa a la plantilla se realiza a través de correo electrénico y
en su defecto a través de los responsables de los centros de trabajo fisicos.

Todas las personas trabajadoras de Ortiz tienen acceso a un “Portal del
Empleado”, donde acceden a informacion personal y profesional.

Un 39% de la plantilla del area de construccién ha pasado por algun moédulo de
sensibilizacion en igualdad.

Objetivos:

Mejora de los canales de comunicacion.

Velar por la utilizacion de lenguaje no sexista en todos los canales
de comunicacion.

Sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Sensibilizar a toda la plantilla respecto al acoso sexual, por razén
de sexo y laboral.

Y V VYV

Medidas:

Medida 1.Formar al departamento de RRII en lenguaje e imagen no sexista.
Medida 2.Realizar una guia de lenguaje no sexista.

Medida 3.Revisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje y las
imagenes utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso interno como externo,
a fin de eliminar el sexismo.

Medida 4. Revisar el lenguaje del convenio colectivo de empresas con
direccién unica de Grupo Ortiz.

Medida 5. Comunicar a toda la plantilla las politicas de Igualdad de
Oportunidades en Ortiz.

Medida 6.Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion
de la igualdad de oportunidades en la Empresa, como:

o Incluir noticias de “Igualdad de oportunidades” en la intranet de Ortiz.

o Informar anualmente a toda la plantilla del desarrollo del Plan de Igualdad.

o Motivar a la participacion habilitando una cuenta de correo electrénico
para que la plantilla pueda expresar sus sugerencias sobre el Plan.
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Medida 7. Difusion entre todos los empleados y empleadas del Plan de
Igualdad y del protocolo contra el acoso laboral, sexual y por razén de sexo,
informando ademas de los canales para el tramite de las denuncias.

Medida 8.Revision de modelos contratos con proveedores o subcontratas que
recojan las politicas de igualdad de Ortiz.

Alcance de las medidas: toda la plantilla sin distincion.

Indicadores:

= Comunicados realizados.
= Acciones formativas realizadas

CAPITULO TERCERO

Xl.- COMISION DE SEGUIMIENTO

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucién y
desarrollo del presente Plan de Igualdad, se creara una Comision de
Seguimiento que se reunira semestralmente.

Composicion:

Dicha Comision de seguimiento sera paritaria, con la siguiente composicion:

o Por parte de la RLT dos miembros de cada sindicato representado
firmante.
o La Direccion de la Empresa nombrara a cuatro miembros.

Funciones:
Seran funciones de la Comision de Seguimiento, las siguientes:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

o Elaboracién de un informe anual, a la vista de la evolucion de los
indicadores y del grado de cumplimiento de las medidas y objetivos
establecidos.

o Realizacion del seguimiento respecto al estado de desarrollo y ejecucion
de las medidas acordadas en el presente Plan de Igualdad.

o Celebracion de reuniones de trabajo semestrales o cuando sea
necesario, pudiendo proponer ajustes al presente Plan de Igualdad, a la
vista de la evolucion del mismo.
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Proponer las recomendaciones y acciones que se consideren oportunas
en aras de intentar mejorar y facilitar la consecucion de los objetivos
establecidos en el presente Plan de Igualdad.

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

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

Ser informada semestralmente del contenido de las ofertas vy
convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi como de la
composicién de los procesos de seleccion.

Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de
trabajo.

Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en
cualquiera de sus formas, asi como promover el establecimiento de
medidas que eviten cualquier tipo de situacidon de acoso, tales como la
elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de
campanas informativas o acciones formativas.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

Promover acciones formativas y de sensibilizacion.

Estudiar y analizar la evaluacidon de la situacion de la mujer y de las
medidas puestas en marcha pudiendo, si se estimara necesario,
proponer actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el
plazo de tiempo fijado.

Informacién necesaria:

Se concreta la informacion estadistica, de caracter anual, que debe
proporcionarse a la Comisién, como sigue:

0O O O 0O O o O o0 O O O

Promociones y Retribucion.

Distribucién de la plantilla

Contrataciones

Reducciones de jornada (incluir datos como funcion, categoria)
Permisos por maternidad y paternidad

Permisos especiales no retribuidos

Permisos por lactancia

Excedencias

Situaciones especiales sobre vacaciones

Proteccion durante el embarazo y el periodo de lactancia
Acciones formativas o informativas realizadas.
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ANEXO |

Listado de empresas adscritas al Plan de Igualdad de Oportunidades de
Ortiz C y P, S.A en defecto de Plan propio:

- Ortiz Area Inmobiliaria S.L

- Compaiia Internacional de Construccion y Disefio, S.A.U ( CONDISA)
- Prorax, S.A.U

- Inditec, S.A.U

- Asteisa, S.A.U

- Contratas y Servicios Ferroviarios, S.A.U

- Emca Sociedad Concesionaria, S.L

- Agricasa, S.A.U

- Indag, S.A
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ANEXO I

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE
ACOSO

29



| PLAN DE IGUALDAD DE ORTIZ CONSTRUCCIONES Y PROYECTOS, S.A.

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE
ACOSO

1. PRINCIPIOS

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

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de
los trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y
frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva
de Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo
y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del
mismo”, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato
de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, ORTIZ CONSTRUCIONES Y PROYECTOS
S.A. se compromete a garantizar un entorno laboral donde se respete la
dignidad de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia.

Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras
contribuira a ello sensibilizando a las plantillas e informando a la direccién de la
empresa de cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el
cumplimiento de las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas
de acoso, en todas sus modalidades:acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acosomoral o mobbing asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a
erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la
persona y que pueden afectar a la salud fisica o psiquica de la persona.

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

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

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos
en los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una
denuncia o queja interna por acoso, por parte de algun trabajador/a.
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3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO

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

1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido
en el Cédigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a
una persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
aceptada libremente.

2. Acoso por razén de sexo y/o Acoso discriminatorio

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razén
de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

También se entiende como acoso discriminatorio cualquier comportamiento
realizado por razon de origen racial o étnico, religidn o convicciones,
discapacidad, edad, y orientacion sexual o enfermedad, cuando se produzcan
dentro del ambito empresarial, con el fin de atentar contra la dignidad de las
personas creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

3. Acoso laboral, moral o mobbing

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de forma sistematica o
recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga directa o
indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del personal, al cual
se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y
que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en
el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Atendiendo a la posicion que ocupan las personas afectadas por cualquiera de
los tipos de acoso podemos diferenciar tres tipos:

Descendente: Es aquel que provoca el o la superior jerarquico.
Ascendente: El que se provoca al o a la superior jerarquico.
Horizontal: El que se produce al mismo nivel jerarquico.
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4. Exclusiones

Quedaran excluidos del concepto de acoso en el trabajo aquellos conflictos
interpersonales pasajeros y localizados en un momento concreto, que se
pueden dar en el marco de las relaciones humanas y que afectan a la
organizacion del trabajo y a su desarrollo, pero que no tienen un caracter
reiterativo o sistematico.

En estos casos de conflicto, en que los intereses de dos personas empleadas
parecen incompatibles, el Departamento de RR.HH asumira una funcién de
liderazgo y hara las diligencias necesarias para resolver los conflictos latentes y
presentes.

5. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas.

e Difusién a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los
casos de acoso.

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

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

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

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

o Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo
0 equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias
que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo
acordado.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcidn de nuevas
medidas o en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una o6ptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los trabajadores/as.
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AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este protocolo afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
empresa, ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y la
Direccion de la empresa hara todo lo que esté en su mano para que el personal
de cualquier empresa auxiliar respete los principios del mismo.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en
funcion de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar
acciones, después de la negociacion correspondiente.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR
ACOSO

7.1- Aspectos que acompanaran al procedimiento:

Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

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

Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

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

No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en
el caso, salvo que sea necesario para la investigacion.

Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de
caracter disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso
resulten acreditadas.

Las personas implicadas podran estar acompafadas en toda la fase del
procedimiento por miembros de la representacion legal de los
trabajadores.

El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento
establecido en el régimen disciplinario de aplicacién para las faltas graves
y muy graves.

7.2- Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia, directamente por
la persona afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la
situacion.
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Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, bien por
el interesado, bien a través dela representacion sindical, o de la Comision de
Igualdad.

7.21. Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccion del procedimiento le asignaran un numero de expediente.

La denuncia debera contener la siguiente informacion:

¢ l|dentificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma.

¢ |dentificacion del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.
¢ |dentificacion de la victima y puesto que ocupa.

¢ Una descripcién 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.)

¢ |dentificacion de posibles testigos.

e Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos u otra
informacion que se estime pertinente.

¢ Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

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

7.2-2.  Organo instructor

Actuaran dos personas en la instruccion de este procedimiento, por parte de la
empresa, la persona designada por la Direccién de Recursos Humanos; y por la
parte se la RLT se designara a la otra persona instructora de entre la
representacion de los trabajadores/as.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de
las partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el
caracter de persona denunciada o denunciante.

El organo instructor iniciara el procedimiento, de oficio o a instancia de parte
(denunciante, RLT o Comisiéon de Igualdad), prestara apoyo y ayuda a los
trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion
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considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que
estime necesarias.

7.2-3. Procedimiento abreviado:

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

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

A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la parte instructora
notificara su dictamen a la Direccién de RRHH, la Comision de Igualdad y a las
partes afectadas, lo que no podra prolongarse en mas de 7 dias.

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

7.2-4. Procedimiento formal:

El procedimiento formal sera continuacion del informal.

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

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como
haya indicios de la existencia de acoso, el 6rgano de instruccion podra proponer
a la Direccién de RRHH y Comision de Igualdad, la medida de separacion de las
personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales.

La instruccion concluira con un informe, que sera notificado a la Direccién de
RRHH, la Comisién de Igualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento
no podra extenderse a mas de 30 dias laborales.
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7.2-5. Elaboracién del informe.
El informe debe incluir la siguiente informacion:

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

e Descripcidn de los principales hechos del caso.
e Resumen de las diligencias practicadas.

e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y
propuestas de medidas.

¢ Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

e Firma de los miembros del comité instructor.

7.2-6. Acciones a adoptar del procedimiento:

Si queda constatada la existencia de acoso, se dara traslado del informe final
acordadoa la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas
disciplinarias que correspondan, decisién que se tomara en el plazo maximo de
10 dias naturales.

Si la sancion impuesta, por haber quedado demostrado el acoso, no determina el
despido de la persona agresora, se tomaran las medidas oportunas para que
aquella y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la
persona agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de
solicitar un traslado; medidas que no podran suponer ni una mejora ni un
detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el
expediente.

Si con motivo de la investigacién realizada, se constata la inexistencia del acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante
generado por el trabajo, los instructores propondran la adopcion de las medidas
oportunas para solucionar el citado conflicto.
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8. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccion podra proponer las
siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo
consentimiento del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para
Su recuperacion.

e Adopcién de medidas de seguimiento para la mejor proteccion del
trabajador/a acosado/a.

e La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de
las personas sancionadas.

e Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la
victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.

e Evaluacién de riesgos psicosociales en la empresa.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO (EN CASO DE QUE
NO EXISTA COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE SEGUIMIENTO
DEL PLAN DE IGUALDAD)

La Comision de Igualdad debera efectuar el seguimiento del presente
protocolo. Al efecto realizara las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un
informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccion de
la empresa. El citado informe debe respetar el derecho a la intimidad y
confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del
protocolo y adaptarlo si se considera necesario.

Otras consideraciones

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

No obstante, lo anterior, si de la investigacidn realizada se pusiera en evidencia
que el presunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con
animo de danar, la empresa podra adoptar las medidas previstas para los
supuestos de transgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los
Trabajadores.

El Comité de Seguridad y Salud debera tener conocimiento del presente
protocolo, de sus posibles modificaciones y del informe anual sobre su estado,
pudiendo hacer las recomendaciones que estimen oportunas a efecto de la
prevencion de riesgos laborales. Asi mismo, una persona de dicho comité
participara en las reuniones anuales para la revision de los casos de acoso.
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La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no
impiden que, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra
accion para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o
penales que en su caso correspondan.
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ANEXO 1l

Glosario de términos relativos a la igualdad de mujeres y hombres

Hay, principalmente, tres conceptos que han de tenerse en cuanta para
establecer las retribuciones:

Puesto: funciones y responsabilidades en los que consiste el trabajo de una
persona.

Volumen: cuantifica el trabajo realizado.
Calidad: ausencia de errores, porcentaje de éxito.

A mismo puesto, o equivalente y, mismo volumen y calidad, la retribuciéon debe
ser la misma, independientemente del sexo de la persona.

Teniendo en cuenta lo anterior, la discriminacién salarial entre mujeres y
hombres es la parte de la diferencia salarial que no queda justificada por una
distinta aportacion de valor en el desempefio de un trabajo igual o de igual
valor, y que solo puede ser explicada en funcién del sexo de la persona que lo
realiza.

La discriminacidon salarial, directa o indirecta, ha producido en el mercado
laboral, nacional e internacional, una brecha salarial de género, situada
actualmente en nuestro pais, a nivel general en el 23%.

La discriminacién directa, no es posible en nuestro pais debido a la fijacion de
salarios y complementos de puesto por convenio colectivo. La discriminacion
indirecta, es mas dificil de detectar y de subsanar. Los factores que inciden en
la brecha salarial de género no se encuadran exclusivamente en el ambito de
politica salarial de cada empresa, sino que tienen que ver, ademas, con las
desigualdades de género que se producen en el mercado laboral,
principalmente debido a la masculinizacion/feminizacion de sectores vy
categorias y al deficiente desarrollo de corresponsabilidad en el ambito familiar,
que hace que las mujeres trabajen en profesiones y categorias menos
valoradas, y que tengan que reducir sus jornadas de trabajo para atender las
necesidades familiares. Las mujeres, en conjunto, ganan menos al afio, en
gran medida porque reducen sus jornadas y tienen mas dificil acceder a
puestos de responsabilidad, mejor remunerados, debido a seguir siendo las
que se responsabilizan en gran parte de las cargas familiares. Por ello, para
superar esta situacion, debemos actuar en las areas de formacién, promocion,
concienciacién y conciliacion para conseguir equilibrar las retribuciones.
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Acciones positivas: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad.
Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso (LOIOEMH, Art.11)

Acoso por razén de sexo:Cualquier comportamiento realizado en funcion 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 (LOIOEMH, Art.7).

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. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo. 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 considerara también acto de
discriminacion por razon de sexo (LOIOEMH, Art.7)

Brecha salarial: Diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y
mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacion
directa.

Comisién de Igualdad: Equipo de trabajo constituido en el seno de la
empresa, responsable de impulsar la elaboracién, negociacién, desarrollo y
seguimiento del Plan de Igualdad, que tiene caracter paritario en cuanto a
presencia de representantes de la direccion y representantes de las
trabajadoras y trabajadores.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar: Creacion de una
estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres
la combinacion del trabajo, de las responsabilidades familiares y del entorno
personal.

Corresponsabilidad: En relacion con la conciliaciéon, se habla de
corresponsabilidad de hombres y mujeres a la hora de compartir
responsabilidades en el ambito familiar y doméstico; también son
corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el
desarrollo de politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad
entre mujeres y hombres y la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.
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Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de
cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

Diagnéstico de situacion: El diagndstico sobre la situacion en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la
estructura organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de
cumplimiento del principio de igualdad.

Discriminacion directa por razéon de sexo: Se considera discriminacion
directa por razon de sexo la situacidn 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 (LOIOEMH, Art.6.1)

Discriminacion indirecta por razéon de sexo: Se considera discriminacion
indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio
o practica, puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados. (LOIOEMH, Art. 6.2)

Discriminacion salarial: Es la parte de la diferencia salarial que no puede
justificarse por razones distintas al sexo de la persona ocupada.

Estereotipos de género: Criterios y opiniones preconcebidas que adjudican
valores y conductas a las personas en funcién de su sexo y que determinan
modelos de conducta.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil (LOIOEMH, Art.3)

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que
limitan la igualdad de una persona en funcion de su sexo.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y
hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que
constituye una condicion primordial para la igualdad. Se considera participacion
equilibrada aquella en la que la representacion de un sexo no es inferior al 40%
ni superior al 60% con respecto al otro sexo.l

Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de las empresas son
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién
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por razon de sexo. Los plantes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados (LOIOEMH, Art.46)

Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y hombres en sectores y
empleos especificos.

Segregacion vertical: Es también conocida como “techo de cristal” y es
aquella producida por una concentracion de mujeres y de hombres en grados y
niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo
mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una
violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de
libertad, respeto y capacidad de decisision.
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