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Introduccion

La entrada en vidor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Iqualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,

ha supuesto para las empresas de mas de 250 personas
trabajadoras el deber de negociar un Plan de Igualdad. La
ley pretende promover la adopcién de medidas concretas a
favor de la iqualdad en las empresas, situando en el marco
de la negociacion colectiva la adopcion de estas medidas
para que sean las partes negociadoras las que librey
responsablemente acuerden su contenido.

En base a lo anteriormente expuesto y mas alla del
requerimiento legal, la Direccion v el Comité de Empresa de
FAIN ASCENSORES negocian el presente Plan de Igualdad
desde el convencimiento de que la no discriminacion,

la iqualdad v la conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal, permiten valorar y optimizar las potencialidades
vy posibilidades de todo el capital humano de la empresa

y mejorar su calidad de vida, lo cual contribuye a aumentar
la productividad y a atraer, retener y motivar a las
personas que componen la plantilla incrementando, en
consecuencia, su satisfaccion con la empresa.

El Plan de Igualdad de FAIN ASCENSORES va mas alla

del cumplimiento de la normativa legal, creando las
condiciones necesarias para garantizar y hacer efectivo el
principio de igqualdad y potenciar las bases imprescindibles
para establecer unas relaciones basadas en la equidad, el
respeto vy la corresponsabilidad.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha
realizado un analisis de la situacion real de FAIN
ASCENSORES en esta materia, llegandose a un diagnostico
de la situacion actual.

En una sedunda fase v, a la vista del diagnostico, se han
planteado unos objetivos de mejora incidiendo de forma
expresa en aquellos campos en los que el diagnastico de
situacion ha arrojado peores resultados.

Posteriormente, a tenor de os objetivos marcados se han
establecido una serie de acciones encaminadas a reducir
las situaciones diferenciales halladas y conseguir una
efectiva iqualdad de oportunidades entre las mujeres

vy los hombres de FAIN ASCENSORES.

Asi, se ha incidido expresamente en el acceso a la
empresa, en la promocion, la formacion, la retribucion,

a conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y en la
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

y en la proteccion a las victimas de violencia de género.

Este Plan nace con vocacion de ser una herramienta
efectiva de trabajo por la igualdad entre mujeres

y hombres dentro de FAIN ASCENSORES por o que,

con este fin continuista, se ha constituido una Comisién
Paritaria de Igualdad que se reunira de forma periddica y
velara por la realizacion de lo contemplado en el mismo.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de
trabajo consensuada por todas las partes sociales de la
empresa y con vocacion de continuidad, que velara por la
igualdad entre mujeres y hombres en FAIN ASCENSORES.
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Ambito de Aplicacién
v Vigencia del
Plan de Iqualdad

El presente Plan sera de aplicacion en los centros

de FAIN ASCENSORES pertenecientes a la Comunidad
de Madrid, y tendra una duracion de tres afios desde
la fecha de la firma.

Este documento se firma en la sede central

de FAIN ASCENSORES en presencia de los miembros de
la Comision Paritaria de Igualdad creada para este fin, la
direccion de FAIN v el Secretario General de FICA-UGT

Madrid, el 13 de julio de 2016.
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Objetivos

El objetivo fundamental de este Plan de Igualdad es
darantizar la idualdad real y efectiva de oportunidades
entre mujeres y hombres dentro de FAIN ASCENSORES
y facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar.

Para ello, se establecen una serie de acciones, incluidas
acciones positivas, encaminadas a conseguir una mayor
representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarepresentadas,

de forma que en un futuro se consida la paridad

entre hombres y mujeres. A lo largo de este plan se
considera que la mujer esta infrarepresentada cuando
la proporcién de mujeres en el tema que se trata es
inferior al 18% de media seqUn los datos de plantilla
suministrado.

En esta linea se pretende asedurar que los
procedimientos en materia de seleccion, contratacion,
promaocion vy retribucion salarial no sean discriminatorios
por razon de sexo.

Este Plan de Igualdad persique facilitar la conciliacion de
la vida familiar, personal y laboral de las personas que
trabajamos en FAIN ASCENSORES a traves de medidas
concretas que posibiliten una compatibilizacion 6ptima
de los ambitos laboral y familiar.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida
en que los y las trabajadoras de FAIN ASCENSORES

se conciencien de la necesidad de romper con
comportamientos sexistas, lo cual se consigue con

una labor continua de formacion vy sensibilizacion en
materia de Iqualdad de Oportunidades, marcando este
Plan, como uno de sus objetivos principales, la tarea de
sensibilizacién v concienciacion a favor de la Igualdad.

Partiendo de que se considera inaceptable cualquier
tipo de situacion de acoso sexual o por razén de sexo,
se pondra en marcha un protocolo para la prevencion
del acoso en el trabajo v el establecimiento de un
procedimiento para los casos que pudieran denunciarse
con el que, respetando la privacidad de las partes, se
pretende dar resolucion a los conflictos con la mavyor
diligencia posible.
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Areas de Actuacion

4.1 Acceso a la Empresa desequilibrio conforme a los criterios de la L.O

(Procesos de seleccion y contratacion)
4.1.1 Diagnéstico

La mujer representa el 18% de la compafiia.

La distribucion de ocupaciones no es homodgénea,
existen puestos de trabajo en los que la mujer

no tiene apenas presencia, como son l0s
departamentos técnicos, de mantenimiento o
comerciales, incidiendo en el porcentaje final de la
presencia de la mujer en la compafia. Por otro lado
la presencia de hombres en areas de administracion
y atencion al cliente telefénica es minoritaria.

La oferta de vacantes se realiza de forma interna en
primera instancia y si esas vacantes no se cubren se
publican en paginas especializadas de empleo.

4.1.2. Objetivos concretos

« Evitar discriminaciones en el acceso al empleo por
razones de sexo, raza, religion o creencia.

« Aumentar la proporcién de mujeres en la plantilla,
consiguiendo superar el actual porcentaje del 18%.

« Favorecer el acceso de las mujeres a todas las
profesiones, categorias y funciones.

« Ampliar la participacion de las mujeres en aquellos
puestos en los que se encuentre infrarepresentada.

« Dar transparencia vy visibilidad a los procesos de
seleccion v contratacion de personal.

« Facilitar la incorporacion del género
subrepresentado a puestos en l0s que exista un
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3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

4.1.3. Acciones

« Definir y unificar los sistemas de seleccion de
personas incluyendo criterios de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

« Contar siempre en [0S procesos relevantes de
seleccion v contratacion con la participacion de la
comision paritaria de igualdad.

« Formar y sensibilizar en materia de Igualdad de
Oportunidades, a las personas responsables de la
seleccion de personal.

- Utilizacidn de un lenguaje no sexista en las
convocatorias, ofertas y publicaciones.

- £n las pruebas de seleccion, entre ellas las
entrevistas, se atendera Unicamente al meérito,
capacidad y cualificacion objetiva requerida para
el puesto en cuestion, valorando las candidaturas
en base a idoneidad, sin considerar aspectos de
contenido personal y en un marco de igualdad de
trato con ausencia de toda discriminacion.

- Aigualdad de condiciones, tendra preferencia
la persona perteneciente al género menos
representado en el grupo profesional 0 puesto.

« Incluir medidas de accién positiva a favor del
género menos representado, en las convocatorias
de empleg, tanto externas como internas dirigidas
a cubrir puestos en las que se encuentren
infrarrepresentadas.



4. Areas de Actuacion

« Informar semestralmente a nivel agregado a la
Comision Paritaria de igualdad sobre los procesos
de seleccion y contratacion

4.1.4 Indicadores:

« NUmero, tipo de actividad y participantes en
acciones de sensibilizacion sobre iqualdad de
oportunidades.

- VValoracion cualitativa de los procedimientos de
seleccion.

« NOmero y porcentaje de candidaturas femeninas y
masculinas sobre la preseleccion.

« NOmero y porcentaje de contrataciones por género
vy grupo profesional.

« NUmero de personas entrevistadas y n° de
personas contratadas por género.

4.2 Segredacion por Niveles y Funciones

4.2.1 Diagnéstico

Tras analizar los datos de la distribucion de

la plantilla desde una perspectiva de género
observamos que el 61% del total de las mujeres
ocupan posiciones administrativas, frente al 3,1%
del total de hombres. Otro 20% del total de las
mujeres desempenan funciones de atencion
telefonica al cliente, frente al 1,3% del total

de hombres. Mientras los hombres tienen una
presencia mavyoritaria en las areas técnicas, como
por ejemplo oficiales, con un 67% del total de ellos,
y tan solo 2% del total de mujeres se encuentran en
esta catedoria.

Estos datos nos muestran una segregacion
ocupacional en dos lineas diferenciadas, por

un lado la no existencia de hombres en dreas
administrativas y por otro la existencia simbélica de
mujeres en areas técnicas.

4.2.2 Objetivos concretos

« Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
en el desarrollo profesional de mujeres y hombres,
promoviendo y mejorando las posibilidades de
acceso de la mujer a puestos de responsabilidad

consiquiendo reducir desequilibrios que, aun siendo

de origen social o cultural puedan darse en el seno
de la empresa.

- Favorecer el acceso de las mujeres a todas las
categorias, grupos profesionales v puestos de
trabajo.

« Promover una distribucién homogénea en las
categorias v funciones.

4.2.3 Acciones

« Incluir en las ofertas de empleo (tanto
internas como externas) mensajes que inviten
explicitamente a las mujeres a presentarse para
OCupar puestos U acupaciones mayoritariamente
masculinas y dirigidas a cubrir puestos o
catedorias profesionales en las que se encuentren
infrarepresentadas.

Dar formacién especifica a las mujeres que les
permitan acceder a puestos de mas nivel o las
funciones donde estan infrarepresentadas.

Establecer la revision periddica del equilibrio por
género de la plantilla, en general, vy de todos los
puestos v categorias profesionales en particular,
con el compromiso de adoptar medidas de accion
positiva para corregir la posible persistencia de
desigualdades.

Garantizar que el ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacién no son un
obstaculo para el desarrollo profesional de los
trabajadores v trabajadaras.

« Reducir el porcentaje diferencial existente en las
catedorias v grupos antes resefiados.

4.2.4 Indicadores

Se realizara un estudio anual, transversal, de los
datos sobre la distribucion de catedorias vs. Grupos
Profesionales con el objeto de analizar la evolucion
de la distribucion de mujeres y hombres en dichos
grupos.

4.3 Promocion

4.3.1 Diagnéstico

Promocionan el 14,7% de los hombres frente al
8.16% de las mujeres



Las promaociones de los hombres se producen en
las catedorias de oficial de 1* y de 22 en un 67%,
las promociones de las mujeres se corresponden
con su presencia mavoritaria en las categorias
oficial administrativo de 22 y operador informatico,
exclusivamente.

4.3.2 Objetivos concretos

- Favorecer la promocion de las mujeres a todos
los grupos profesionales v funciones en las que se
hallan infrarepresentadas.

« Incrementar el porcentaje de mujeres
promocionadas, equiparandolo al de hombres,
mientras haya diferencias salariales y posiciones
en las que las mujeres estan infrarepresentadas.

4.3.3 Acciones

« Establecer criterios claros, objetivos no
discriminatorios vy abiertos que faciliten la
promocion interna de toda la plantilla, atendiendo
a criterios de mérito v capacidad.

« Definir y publicar las competencias y
responsabilidades de cada puesto de trabajo v el
grupa de trabajo que le carresponde.

« Establecer medidas de accion positiva en las bases
de la promocion interna, para que, a iqualdad
de méritos y capacidad, tengan preferencia el
género menos representado para el ascenso a
puestos, categorias, grupos profesionales o niveles
retributivos en los que estén infrarepresentadas o
infrarrepresentados.

« Informar, formar y motivar a mujeres para que
participen en procesos de promocion profesional.

« Reducir la diferencia existente entre hombres vy
mujeres en las areas de administracion y técnica o
de mantenimiento.

« Continuar promoviendo la flexibilidad de horario
para todos los puestos de trabajo, de modo que la
promocién no se traduzca en una mavyor dificultad
para la conciliacion con la vida familiar y personal.

4.3.4 Indicadores

« Estadistica anual desagredada por género de

las promaociones internas realizadas por grupos
profesionales.

- Porcentaje de mujeres participantes en procesos
de promocién profesional.

« NUmero vy tipo de acciones de formacion
impartidas.

« NUmero y porcentaje de trabajadoras y
trabajadores participantes en acciones de
formacién para la cualificacion.

4.4 Formacion
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4.4.1. Diagnéstico

Dentro de esta area se encuadran las medidas
encaminadas a lograr, con acciones formativas y/o
informativas, la equiparacién de oportunidades
entre hombres v mujeres.

El tipo de formacion que se imparte se divide entre
técnica, ligada a las necesidades de los puestas, v la
denérica, dirigida a la mejora de las competencias.

EL 52,4% de las mujeres ha recibido formacion
en idiomas, el 20% en primeros auxilios y el

15% en Excel. Los hombres por su parte han
recibido formacion mas variada, mas del 60% de
la formacion ha sido técnica, para su adaptacion
y mejora de cualificacion al puesto, en este tipo
de formacién la presencia de las mujeres es muy
escasa.

En el computo total de horas, los hombres han dado
mas horas de formacion que las mujeres, aungue el
porcentaje de mujeres que acude a la formacion no

técnica sea mavyor.

4.4.2 Objetivos concretos

- Establecer un Plan de Formacion que evite
la discriminacién por razén de género y que
favorezca la promocion de las mujeres a todas las
categorias/grupos y funciones en las que se hallan
infrarepresentadas.

« Facilitar la formacion técnica al género menos
representado, para poder cubrir posibles vacantes
internas.



4. Areas de Actuacion

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

4.4.3. Acciones

« Facilitar el acceso a acciones formativas en
competencias de liderazdo, especificamente
dirigidas a trabajadoras para facilitar su promocién
a puestos de responsabilidad y/6 catedorias
profesionales U ocupaciones en las que estan
infrarepresentadas.

« Facilitar el acceso a acciones formativas técnicas,
ofertandolas al género menos representado.

« Formar al equipo directivo y jefes/as, en gestion de
personal desde la perspectiva de género.

« Realizar acciones formativas en iqualdad de
oportunidades y perspectiva de género al conjunto
de la empresa.

- Facilitar que los horarios para la formacién sean
compatibles con las responsabilidades familiares.

« Realizar las acciones formativas dentro de la
jornada laboral, siempre que sea posible.

« Las acciones formativas en iqualdad se
programaran en el seno de la Comision de
Igualdad, en funcion de las necesidades de las
areas y de la situacion de hombres y mujeres.

4.4.4 Indicadores

NOmero de participantes en acciones formativas
desadregado par género, categoria/ocupacion,
materias impartidas, jornadas v haras destinadas a
la formacion.

4.5 Retribucion

4.5.1 Diagnéstico

El 77.6% de las mujeres se encuentran en la escala
salarial mas baja, frente al 39.3% de los hombres.
Por el contrario tan sélo el 22% de las mujeres estan
en la escala salarial mas alta, frente al 60.7% de los
hombres.

La brecha salarial en la categoria de personal
cualificado es de 17.52%.
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La diferencia salarial en personal administrativo
es de -14.81% a favor de las mujeres. Se aprecia
con nitidez que, sdlo en el area administrativa las
mujeres tienen un salario superior a los hombres.
En el resto de areas o0 no estan o tienen salarios
significativamente superiores.

La distribucion de niveles de responsabilidad que
hemos analizado es homogénea tanto en hombres
COMo en mujeres.

4.5.2 Objetivos concretos

« Aplicacion del principio de equidad: Iqual salario
para trabajo del mismo valor.

« Evitar que el uso de medidas de conciliacion tenga
un impacto nedativo en la evaluacion individual
del desempefio, en las areas que asi lo tendan
establecido.

« [dentificar colectivos concretos en donde se pueda
producir una brecha salarial.

« Establecer medidas para disminuir la brecha
salarial.

« Garantizar que el salario de acceso al empleo
sea el mismo para el mismo tipo de puesto,
independientemente del género.

4.5.3 Acciones

« Promover una estructura de retribucion
transparente y na discriminatoria por razon de
género.

« Se garantizara que para la evaluacion de
desempefio e incremento salarial de mérito
Unicamente se tendra en consideracion el tiempo
efectivamente trabajado, para no penalizar
situaciones de empleados 0 empleadas con menor
tiempo de trabajo efectivo.

« Se realizara un analisis por colectivas especificos
en términos de retribucion, con el objetivo de
conocer y en su promover medidas tendentes a
disminuir las diferencias salariales.

« La comision de iqualdad, podra realizar
anualmente analisis estadisticos sobre las
retribuciones medias de mujeres y hambres en



la empresa, para identificar las areas donde se
produzcan desigualdades, con la finalidad de
proponer un plan de accion si se identificaran
posibles discriminaciones en determinadas areas.

4.5.4 Indicadores:

- Andlisis estadisticos sobre las retribuciones de
mujeres y hombres en la empresa, tanto fijas
como variables, incluidos los pluses.

4.6 Conciliacion de la Vida Personal

y Laboral
4.6.1 Diagnéstico

La empresa facilita el horario flexible en el drea
de administracion. En éste area tienen jornada de
verano con la salida a las 15:00 horas.

Facilita también el acompafiamiento de familiares
dependientes y menores al médico.

La acumulacion de lactancia v la reduccién de
jornada se realizan de manera habitual, en éste
Gltimo caso el 100% de las reducciones son
solicitadas por mujeres.

4.6.2 Objetivos concretos

« Facilitar la conciliacion de la vida familiar, laboral
y personal de la plantilla ayudandoles a consequir
un equilibrio adecuado entre las necesidades
personales y su desarrollo profesional dentro de la
Empresa.

« Aumentar la flexibilidad organizativa de la

empresa, asequrando que la “ventaja” de conciliar,

que pracura a la plantilla este documento,
Nno tenda consecuencias negativas en sus
posibilidades de promocion, en sus niveles
salariales, ni en su acceso a determinados
incentivos y/o beneficios sociales.

- Fomentar vy facilitar que los trabajadores y
trabajadoras hadan uso de las medidas de
conciliacion disponibles en la Empresa.

4.6.3. Acciones

« |dentificar las necesidades de conciliacion de la

plantilla para ajustar las estrategias de la empresa
a las mismas.

« Acordar medidas concretas para facilitar la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral
tales como:

Politica de reuniones:

« Las convocatorias de reuniones se haran
preferentemente de forma que su transcurso
sea en el horario de jornada establecido, en la
medida de lo posible no se prolongaran mas
alla de las 18:00.

« La convocatoria de reuniones de trabajo se
hara con la suficiente antelacion de forma
que permita a las personas organizar su vida
personal v laboral.

Adaptacion de jornada y vacaciones:

- En materia de adaptacion de la jornada laboral
primara en todo caso un criterio de flexibilidad,
siempre que no perjudique a la prestacion de
servicio.

En el caso de que par una carga de trabajo
extraordinaria sea necesario el cambio de fechas
solicitadas por antelacion para el disfrute de las
vacaciones, se intentara resolverlo con los vy las
empleadas afectada.

En el caso de aquellos trabajadores o trabajadoras
que por convenio regulador de divorcio 0
separacion, tendgan asignadas las fechas de
vacaciones para el cuidado de sus hijos menores,
se dara prioridad a la eleccion de las fechas del
disfrute de esos dias.

Se tenderg, en la medida de lo posible, a la
adaptacion de la jornada, sin hacer reduccion
de la misma, para quienes tendgan a su cargo
personas dependientes.

Se fomentara el uso de medidas de conciliacion
a través de una campafa especifica de
informacion.

Reduccién de jornada:

« Tendra derecho a una reduccion de jornada con
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4. Areas de Actuacion

la disminucion proporcional del salario entre, al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de la
duracion de aquella quien por razones de duarda
legal, tenga a su cuidado directo:

« Menores de 12 anos

« Hijos con discapacidad fisica, psiquica o
sensarial que no desempefe una actividad
retribuida.

« Por el cuidado de un familiar directo, hasta
el sequndo grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo y
no desemperie actividad retribuida.

« Quien por razones de guarda legal opte por
la reduccion de la jornada, podra acumular
el tiempo de reduccion de ésta, en periodos
vacacionales de los hijos, 0 en los periodos
necesarios para su atencion, siempre que no
afecte al funcionamiento de su area de trabajo,
con un maximo de 2 semanas adicionales.

« Podra acumular el tiempo de reduccion de
jornada en los periodos necesarios para el
cuidado de la persona dependiente, quien
necesite por razones de atencion a familiares
dependientes hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad, siempre que no afecte
al funcionamiento de su area de trabajo, con un
maximo de 2 semanas adicionales.

Permiso de paternidad:

« FAIN ASCENSORES ampliara a su cardo, en una
semana mas, el permiso por paternidad en el
supuesto de que el padre haya solicitado un
permiso de maternidad compartido de al menos
4 semanas, abonando al trabajador la misma
retribucion que percibiria de haberse incorporado
a su puesto de trabajo.

Suspensién de contrato con reserva del puesto de
trabajo, en forma de excedencia no retribuida:

« En los casos de partos prematuros con falta de
peso vy aquellos otros en que el neonato precise,
por alguna condicién clinica, hospitalizacion

16

a continuacion del parto, por un periodo

superior a siete dias, el periodo de suspension

se ampliara en tantos dias como el nacido se
encuentre hospitalizado, con un méaximo de trece
semanas adicionales, vy en los términos en que
reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de discapacidad del hijo cuando
ésta se valore en un grado superior o igual

al 33%, o del menor adoptado o acogido, la
suspension del contrato a que se refiere este
apartado tendra una duracion adicional de dos
semanas. En caso de que ambos progenitores
trabajen, este periodo adicional se distribuira a
opcidn de los interesados, que podran disfrutarlo
de forma simultanea o sucesiva y siempre de
forma ininterrumpida.

En los supuestos de adopcion internacional,
cuando sea necesario el desplazamiento

previo de los progenitores al pais de arigen del
adoptado, el periodo de suspension, previsto para
cada caso en el presente apartado, podra iniciarse
hasta cuatro semanas antes de la resolucién por
la que se constituye la adopcion.

Permisos no retribuidos:

« Los y las trabajadoras de FAIN ASCENSORES
tendran derecho a un permiso no retribuido de
duracién no superior a 3 meses cumpliéndose
las siguientes condiciones y por los siguientes
motivos:

« Condiciones:

« AntigUedad minima de 1 afo, 2 afios desde
el final del anterior permiso (este requisito
puede ser salvado por acuerdo de ambas
partes).

« No encontrarse mas de un 25% del area
funcional en situacion de excedencia o
permiso.

« Motivos:

« Permiso por fallecimiento del conyuge o
pareja de hecho legalmente constituida,
teniendo al cuidado hijos menores de 14



aflos: podran disfrutar de un permiso no « Comunicar a toda la plantilla las politicas de
retribuido por un periodo no superior a Igualdad de Oportunidades en FAIN ASCENSORES
tres meses a contar desde la fecha de

o « Participar en campanas y eventos relacionados
fallecimiento.

con la Igualdad de Oportunidades de mujeres y
« Los v las trabajadoras tendran derecho a hombres.
un permiso no retribuido por un periodo
no superior a 3 meses para los supuestos
de necesidad de atender a un familiar con

« Establecer canales de informacion permanentes
sobre la integracion de la igualdad de
oportunidades en la Empresa como incluir noticias

discapacidad o enfermedad grave de hasta de “Igualdad de oportunidades” en los medios de
sequndo grado de consanguinidad o afinidad. comunicacion de FAIN ASCENSORES.

« £n el caso de enfermedad grave acreditada del « Informar anualmente a toda la plantilla del
recién nacido (a justificar mediante certificado desarrollo del Plan de Iqualdad.

médico), uno de los progenitores podra
disfrutar de un permiso no retribuido, por un
periodo maximo de tres meses.

- Motivar a la participacién habilitando vias para
que la plantilla pueda expresar sus opiniones y
sugerencias sobre el Plan.

4.7 Sensibilizacion y Comunicacion
4.7.1. Diagnéstico

En FAIN Ascensores la mayoria de las
comunicaciones se realizan mediante reuniones
especificas para ese fin, por correo electrénico,

por medio de la revista semestral para toda la
compania, y también a través de las redes sociales.

4.7.2. Objetivos concretos

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

« Dar a conocer a la plantilla los contenidos del plan.

4.7.3. Acciones

« Revisar, corregir v vigilar sistematicamente
el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones, tanto de uso interno como
externo, a fin de eliminar los sexismos como:
denominaciones de colectivos masculinizados, que
en la definicion del ambito personal se mencione
explicitamente a los v las trabajadoras, que en
las descripciones de las funciones o tareas, la
definicién de categorias o drupos profesionales,
y las referencias a los mismos en relacion a
conceptos retributivos, etc. se realicen utilizando
denominaciones neutras.
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FAIN

Entregados a ti

Comision Paritaria
de Iqualdad

La gestion del Plan de Iqualdad de Oportunidades sera
competencia de la Comision Paritaria de Iqualdad creada
en FAIN ASCENSORES.

5.1 Funciones de la Comision Paritaria de
Igualdad

« Promaver el principio de igualdad vy no
discriminacion.

« Definir plazos de ejecucion de las acciones y
medidas positivas a tomar, por medio de 0s
cronogramas, v los indicadores que permitan
evaluar la eficacia de estas medidas.

- Acordar con la direccién de la empresa el
establecimiento y puesta en marcha de medidas 5.2
de conciliacion. )

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

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

« Conocer las denuncias que tengan lugdar sobre
temas de acoso en cualquiera de sus formas, asi
como promoaver el establecimiento de medidas
que eviten cualguier tipo de situacion de acoso,
tales como la elabaoracion vy difusion de codigos
de buenas practicas, la realizacion de campanas
informativas o acciones formativas. 5.3

- Sequimiento, tanto de la aplicacién de las medidas
gue se establezcan para fomentar la igualdad,
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como del cumplimiento y desarrollo de este Plan
de Igualdad.

« |dentificar ambitos prioritarios de actuacion.
« Promover acciones formativas y de sensibilizacion.

« Realizar evaluaciones anuales del desarrollo del
Plan de Igualdad.

« Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de
la mujer en FAIN ASCENSORES v de las medidas
puestas en marcha pudiendo, si se estimara
necesario, proponiendo actuaciones correctoras
para alcanzar el fin persequido en el plazo de
tiempo fijado.

Composicion de la Comision Paritaria
de Iqualdad

La Comision Paritaria de Iqualdad esta constituida
por (2) representantes de la Empresay (2)
personas pertenecientes a la representacion de
los trabajadores con presencia en el Comité de
Empresa de FAIN ASCENSORES,, respetando la
representatividad de cada sindicato. La toma de
decisiones se hara por consenso.

En todo caso, cuando sea necesario se podra
solicitar por ambas partes la presencia de una
persona asesora.

Funcionamiento

Mediante convocatorias ordinarias de reunion con
una periodicidad maxima de 6 meses:



5. Comision Paritaria de Iqualdad

Las convocatorias seran realizadas por la
representacion de la empresa.

Se podran convocar reuniones extraordinarias
cuando lo solicite una de las partes por iniciativa
propia o a instancia de denuncia de un trabajador o
trabajadora.

5.4 Informacion necesaria

Se concreta la informacion estadistica, de caracter
anual, que debe proporcionarse a la Comision, como
sique:

« Promociones vy Retribucion.
« Distribucion 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

« Proteccién durante el embarazo v el periodo de
lactancia

« Acciones formativas o informativas realizadas.

5.5 Informe

Se elaborara un informe anual donde se recogera el
informe de evaluacion de ejecucion de objetivos v
medidas propuestas de dicha Comision.
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FAIN

Entregados a ti

Salud Laboral

6.1 Objetivos - Se analizaran, por parte del Comité de Sequridad

y Salud laboral, los riesgos especificos de las
trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia
con el fin de adoptar las medidas oportunas
tendentes a su eliminacion.

« Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud, asi como en
cualquier otra obligacion documental referente a la

prevencion de riesgos laborales.
« Elaboracion de medidas de proteccion a la

6.2 Acciones maternidad que queda recogida en el anexo n° 2.
« Impulsar politicas en materia de Prevencion de
Riesgos Laborales v Salud y Seguridad Laboral
desde una perspectiva de género, incidiendo en la Adaptaciones, modificaciones de puesto y/o suspensiones

actuacion frente a los riesgos laborales especificos ~ durante el embarazo o lactancia natural en funcion
que afectan a las trabajadoras v a los trabajadores en G las comunicaciones de embarazo y consecuentes

6.3 Indicadores

funcién de su género reevaluaciones de riesgos
« La identificacion, evaluacion y prevencion de riesqos ~ Datos de IT por contingencias comunes o accidentes
laborales deberd definir las tareas y puestos de profesionales segregados por sexo.

trabajo que puedan suponer un riesgo para la
reproduccion, para las mujeres embarazadas o
para las mujeres en periodo de lactancia natural
y deberan establecerse las medidas preventivas
necesarias para su eliminacion o control bajo
condiciones inocuas.
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FAIN

Entregados a ti

Medidas contra

la Violencia de Género

La violencia de género comprende todo acto de violencia
fisica y psicoldgica que se ejerce sobre las mujeres

por parte de quienes sean 0 hayan sido sus conyuges

0 de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, adn sin convivencia.

7.1 Objetivos

- Garantizar una adecuada proteccion en el ambito
laboral de las trabajadoras victimas de violencia de
género.

7.2 Acciones

« Garantizar que cualquier empleada victima de
violencia de género, pueda ejercer los derechaos
recodidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz
de la entrada en vidor de la Ley Ordanica 1/2004
de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004.
Entre estos derechos se incluyen:

- Derecho a la reduccién de la jornada laboral, con
reduccion proporcional del salario.

- Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo,
a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible, o de otras formas
de ordenacién del tiempo de trabajo que se usen
en la empresa.

« Derecho preferente al cambio de centro de
trabajo, con reserva del puesto de trabajo durante
Sseis meses.

- Derecho a la suspension de la relacién laboral
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con reserva de puesto de trabajo y con derecho a
las prestaciones por desempleo, en los términos
previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

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

El despido es nulo si se produce con 0casion
del gjercicio por parte de la trabajadora
victima de violencia de género de los derechos
anteriormente citados.

Las ausencias o faltas de puntualidad al

trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género

se consideraran justificadas, cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud, segn proceda, sin perjuicio de
que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa a la mayor brevedad

Se podran implementar medidas adicionales
para la proteccion de las trabajadoras victimas de
violencia de género. Entre ellas:

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

« Flexibilidad para la concesion de préstamos o
anticipos.

« Facilitar atencion integral (fisica y psicologica)
para las victimas de violencia de género.



7. Medidas contra la Violencia de Género

« Facilitar informacion sobre medidas vy recursos
disponibles (pUblicos y de empresa) para la
proteccion de las victimas de violencia de género.

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

Las situaciones de violencia que dan lugar al
recanocimiento de los derechos regulados en este
capitulo se acreditaran con la orden de proteccion a
favor de la victima. Excepcionalmente, sera titulo de
acreditacion de esta situacion, el informe del Ministerio
Fiscal que indigue la existencia de indicios de que la
demandante es victima de violencia de género hasta
tanto se dicte la orden de proteccion.

7.3 Indicadores

- Estadistica sobre el nOmero de peticiones de las
medidas contempladas en este apartado.
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FAIN

Entregados a ti

Protocolo
de Prevencion y Actuacion

contra el Acoso

8.1 Principios

La Constitucion Espafola declara que la dignidad de la
persona constituye uno de los fundamentos del orden
politico v de la paz social, reconociendo el derecho

de toda persona a la no discriminacion, a la iqualdad
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 v a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen
racial o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad
U orientacion sexual, vy frente al acoso sexual, al acoso por
razon de sexo v al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para
la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, encomienda

a las empresas “el deber de promover condiciones

de trabajo que eviten el acoso sexual v el acoso por

razobn de sexo y arbitrar procedimientos especificos

para su prevencion y para dar cauce a las denuncias

0 reclamaciones que puedan formular quienes han

sido objeto del mismo”, garantizando de esta forma la
dignidad, integridad e idualdad de trato de todos los
trabajadores/as.

FAIN ASCENSORES se compromete a garantizar un
entorno laboral donde se respete la dignidad de la
persona vy los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia.

Igualmente, la representacion ledal 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.

8.2 Objetivo del Protocolo

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar

las situaciones constitutivas de acoso, en todas sus
modalidades: acoso sexual, acoso por razon de sexo

y acoso moral 0 mobbing asumiendo la Empresa su
responsabilidad en orden a erradicar un entorno de
conductas contrarias a la dignidad y valares 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 prevencién del acoso v la
reaccioén empresarial frente a denuncias por acoso. En
consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

« Establecimiento de medidas orientadas a prevenir
y evitar situaciones de acoso 0 susceptibles de
constituir acasa.

« Establecimiento de un procedimiento interno de
actuacion para los casos en los que, aun tratando
de prevenir dichas situaciones, se produce una
denuncia 0 queja interna por acoso, por parte de
algdn trabajador/a.

8.3 Definicion de Conductas Constitutivas
de Acoso

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

Sedun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007,

sin perjuicio de lo establecido en el Cadigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenda el
proposito o produzca el efecto de atentar contra

la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

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. Se debe tener claro, que en
determinadas circunstancias, un Unico incidente
puede constituir acoso sexual.

8.3.2 Conductas constitutivas de acoso
sexual:

Conductas de caracter ambiental: que crean un
entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante,
no siendo necesario que exista una conexion directa
entre la accién vy las condiciones de trabajo. Entre
ellas:

« Conductas fisicas de naturaleza sexual que
pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta
un acercamiento fisico excesivo o innecesario.
Adresiones fisicas.

« Conducta verbal de naturaleza sexual como
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones
obscenas, llamadas telefonicas indeseadas;
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual;
agresiones verbales deliberadas.

» Conducta no verbal de naturaleza sexual, como
exhibir fotos de contenido sexual o pornografico o
materiales escritos de tipo sexual 0 miradas con
gestos impudicos. Cartas 0 mensajes de correo
electrénico de caracter ofensivo y de contenido
sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto

propasiciones o conductas realizadas por un superior

8. Protocolo de Prevencion vy Actuacion contra el Acoso

jerarquico o persona de la que pueda depender

la estabilidad del empleo o la mejora de las
condiciones de trabajo, como las que provengan de
companeros/as o cualquier otra persona relacionada
con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones
de favores sexuales, etc.

8.3.4 Acoso por razdn de sexo y/o Acoso
discriminatorio

SegUn el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007:
“Constituye acoso por razdn 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”.

También se entiende como acoso discriminatorio
cualguier comportamiento realizado por razon
de origen racial o étnico, religién 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.

8.3.5 Conductas constitutivas de acoso por
razén de sexo y/o discriminatorio:

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de
sexo, entre otras:

« Aquellas que supongan un trato desfavorable
hacia la persona, relacionado con el embarazo o
la maternidad.

« Las medidas ordanizacionales ejecutadas en
funcion del sexo, o cualquier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una
persona, con fines degradantes (exclusion,
aislamiento, evaluacién no equitativa del
desempefio asignacion de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional,
etc).

- Comportamientos, conductas o practicas que
se tomen en funcion del sexo de una persona



0 cualquier otra circunstancia enumerada en el
apartado anterior, de forma explicita o implicita
y que tengan efecto sobre el empleo o las
condiciones de trabajo.

« Ridiculizar a personas porgue las tareas que
asumen no se ajustan a su rol o estereotipo
impuesto cultural o socialmente.

« Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen
racial o étnico, la religién o convicciones, la
discapacidad, la edad o la orientacion sexual o
cualquier otra condicion o circunstancia personal
0 social.

« Menospreciar el trabajo v la capacidad intelectual
de las personas por las circunstancias recogidas
en el apartado anterior.

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

- Conductas discriminatorias por motivos politicos
0 sindicales.

8.3.6 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 suponda
directa o indirectamente, un menoscabo o atentado
contra la dignidad del personal, al cual se intenta
someter emocional v psicolégicamente de forma
violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad,
promocién profesional o su permanencia en el
puesto de trabajo, afectando negativamente al
entorno laboral.

8.3.7 Conductas constitutivas de acoso
laboral, moral o mobbing:

A continuacioén se enuncian, a modo de ejemplo,
una serie de conductas concretas que, cumpliendo
los requisitos expuestos, podrian llegar a constituir
acoso psicologico en el trabajo:

« Juzdar el desempeno de la persona de manera
ofensiva, ocultar sus esfuerzos v habilidades.

« Poner en cuestion y desautorizar las decisiones
de la persona.

« No asignar tarea alguna, o asignar tareas in(tiles
0 degradantes, que no tengan valor productivo.

« Evaluar el trabajo de manera desigual o de forma
sesgada v criticar la actividad que realiza la
persona de manera despectiva.

« Dar al/la trabajador/a una carga trabajo
desmedida de manera manifiestamente
malintencionada.

- Cambiar la ubicacion de la persona separandola
de sus compaferos/as (aislamiento).

« Ignorar la presencia de la persona.
« No dirigir la palabra a la persana.
« Amenazas vy agresiones fisicas.

« Amenazas verbales o por escrito.
« Gritos o insultos.

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

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

« Descendente: Es aquel que provoca el o la
superior jerarquico.

« Ascendente: El que se provoca al 0 a la superior
jerarquico.

« Horizontal: El que se produce al mismo nivel
jerarquico.

8.4 Medidas de Prevencion Contra el

Acoso

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones
potencialmente constitutivas de acoso, ademas del
presente protocolo, se estableceran las siguientes
medidas.
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- Difusién a toda la plantilla del protocolo de
prevencion v actuacion en los casos de acoso.

« Diagndstico previo de la situacion real de las
mujeres vy hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo (en el caso de que no se
hubiera llevado a cabo).



8. Protocolo de Prevencion vy Actuacion contra el Acoso

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

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

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

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

Cuando se detecten conductas no admitidas

en un determinado colectivo o 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 v 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 adopcion de nuevas medidas o en la mejora de (as
existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia
en el trabajo, salvaguardando los derechas de 0s
trabajadores/as.

8.5 Ambito de Aplicacion y Vigencia

Este cddigo de conducta afecta a todas las personas
vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea
mediante contrato mercantil, laboral o de confianza
y debera ser respetado por el personal de cualquier
empresa auxiliar que opere en el centro o centros de
trabajo de la empresa.

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

8.6 Procedimiento de Actuacion
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8.6.1 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 v salud.

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

- Garantia de preservacion de la identidad v
circunstancias de la persona que denuncia.

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

- Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

« Investigacion profesional v exhaustiva de los
hechos denunciados.

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

« Las personas implicadas podran estar
acompanadas en toda la fase del procedimiento
por quienes decidan.

« El acoso en cualquiera de sus modalidades
tendra el tratamiento establecido en el régimen
disciplinario de aplicacion para las faltas graves y
Mmuy graves.

8.6.2 Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de la
denuncia, directamente por la persona afectada o
por cualquier persona gque tenda conocimiento de la
situacion.

Se debe presentar ante la persona responsable de



Recursos Humanos, ante la representacion sindical,
0 ante cualquier miembro de la Comisién de
Iqualdad.

8.6.3 Requisitos de la denuncia

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

La denuncia debera contener la siquiente
informacion:

« Identificacion de la persona denunciante v 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 descripcion cronoldgica 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.

« Copia de toda la documentacion que pueda
acreditar los hechos u otra informacién 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 nOmero de expediente.

8.6.4 Organo instructor

Actuaran en la instruccion de este procedimiento,
por parte de la empresa, la Direccidn de Recursos
Humanos o la persona designada por esta; y por
parte de la representacion sindical, la persona
responsable de idualdad designada por ésta.

Estas personas deberdn reunir las debidas
condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad
que requiere el procedimiento.
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No podran tener relacion de dependencia directa o
parentesco con cualquiera de las partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos
procedimientas quienes tendan el caracter de
persona denunciada o denunciante.

El 6rgano instructor iniciara el procedimiento, de
oficio 0 a instancia de parte, prestara apoyo v ayuda
a los trabajadores/as presuntamente acosados/as,
y realizara las gestiones y tramites oportunos para
el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta
informacién considere conveniente v realizando

las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

8.6.5 Procedimiento abreviado

Su objetivo es resolver el problema de una forma
adgil, en las ocasiones en que el hecho de manifestar
a la persona denunciada las consecuencias
ofensivas e intimidatorias que se deneran 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 elevara su dictamen a la
Direccion de RRHH, la Comision de Iqualdad vy a las
partes afectadas, lo que no podra prolondarse 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 dravedad de los hechos asi lo indigue, se
dara paso al procedimiento formal.

8.6.6 Procedimiento formal

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
consegquir la interrupcién de la situacion de acoso.

Durante la tramitacion del expediente, como medida



cautelar, tan pronto como haya indicios de la
existencia de acoso, el érgano de instruccion podra
proponer a la Direccion de RRHH y Comision de
Igualdad, la medida de separacion de las personas
implicadas, sin menoscabo de sus condiciones
laborales.

La instruccién concluird con un informe, que
serd elevado a la Direccion de RRHH, la Comision
de Igualdad v a las partes afectadas. Todo el
procedimiento no podra extenderse a mas de 20
dias naturales.

8.6.7 Elaboracion del informe.
El informe debe incluir la siguiente informacion:

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

« Descripcion de los principales hechos del caso.
« Resumen de las diligencias practicadas.

- Valoracion final con las aportaciones particulares
gue pudiera haber y propuestas de medidas.

« Determinacion expresa de la existencia o no de
acoso.

« Firma de los miembros del comité instructor.
8.6.8 Acciones a adoptar del procedimiento:

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

Si la sancién impuesta no determina el despido

de la persona adresora, se tomaran las medidas
oportunas para que aquella vy la victima no convivan
en el mismo entorno laboral, teniendo la persona
adredida la opcidén de permanecer en su puesto o la
pasibilidad 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 gue no existe
acoso, se archivara el expediente.

8. Protocolo de Prevencion vy Actuacion contra el Acoso

Si con motivo de la investigacion 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.

8.7 Finalizacion del Procedimiento

y Medidas a Adoptar por el Organo
Instructor

- Apoyo psicolddgico v social a la persona acosada.

« Modificacion de aguellas condiciones laborales
que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

« Adopcion de medidas de vidilancia en proteccion
del trabajador/a acosado/a.

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

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

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

« Evaluacion de riesdos psicosociales en la empresa.

8.8 Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra
las personas que efectlen una denuncia, atestigien,
colaboren o participen en las investigaciones que

se lleven a cabo, y contra aguellas personas que se
opongdan a cualquier situacion de acoso frente a si
mismo o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion
realizada se pusiera en evidencia que el presunto/a
acosado/a ha actuado con acreditada falta de
buena fe o con animo de dafar, la empresa podra
adoptar las medidas previstas para l0s supuestos
de transgresion de la buena fe contractual en el
Estatuto de los Trabajadores.



El Comité de Seduridad 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.

La requlacién y procedimientos establecidos en

el presente protocolo no impiden que en cada
momento, se puedan promover v tramitar cualquier
otra accion para exidir las responsabilidades
administrativas, sociales, civiles o penales que en su
caso correspondan.

ma | |
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FAIN

Entregados a ti

Protocolo para la
Proteccion de la Maternidad

FAIN ASCENSORES, S.A. ha realizado la evaluacion de
riesgos para todos los puestos de trabajo en los que
es necesario proteder la procreacion, el embarazo y la
lactancia de cualquier trabajadora de la empresa.

La exposicion de la trabajadora o del feto a cualquier
actividad susceptible de presentar un riesqo especifico
y que pueda influir negativamente a su salud requiere
adaptar las condiciones o el tiempo de trabajo

de la trabajadora afectada.

Si la adaptacion de las condiciones o del tiempo de
trabajo no resultase posible o a pesar de la adaptacion,
siguiese influyendo negativamente en la salud de
ambaos, v asi lo certifique el médico que en el régimen
de la Sequridad asista a la trabajadora, ésta debera
desempenar un puesto de trabajo o funcion diferente,
compatible con su estado v que esté exento de riesgos
a estos efectos.

Si no existiera puesto de trabajo o funcién compatible,

la trabajadora podra ser destinada a un puesto no
correspondiente a su grupo o catedoria equivalente,

si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones
de su puesto de origen.

Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u
objetivamente posible, 0 no pueda razonablemente

exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso

de la trabajadora afectada a la situacion de suspensién
del contrato por riesgo durante el embarazo o

lactancia, contemplada en el articulo 45.1.d. del Estatuto

de los Trabajadores, durante el periodo necesario para
la proteccién de su sequridad o de su salud y mientras
persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto
anterior 0 a atro puesto compatible con su estado.

Lo dispuesto anteriormente serd también de aplicacion
durante el periodo de lactancia, si las condiciones de

trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
mujer o del hijo y asi lo certificase el médico que, en el
régimen de la Sequridad asista a la trabajadora.

Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a
ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion

para la realizacion de examenes prenatales y técnicas

de preparacion al parto, previo aviso al empresario y
justificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la

jornada de trabajo.

En la evaluacion de riesgos realizada para la actividad se

describen los siguientes puestos de trabajo:

Puesto de Trabajo E::ﬁszicrig
Administrativo St
Comercial ST
Encargado/Mando Intermedio St
Infarmatico St
1+D No
Limpiadora St
Telefonista St
Técnico Ascensores No
Mozo almacén No
Conductor/Bedel No
Directivo ST

Con Riesgo
ST
ST
ST
ST
n/a
ST
ST
n/a
n/a
n/a
ST

En los puestos ocupados por mujeres no se aprecia la
exposicion a riesgos por agentes fisicos, quimicos ni
bioldgicos pero SI se aprecian factores de riesgo por:

- Adentes ergondmicos (posturas forzadas y

manipulacién manual de cargas)

- Adentes psicosociales (la organizacion del tiempo

de trabajo y el estrés).
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9.1 Riesgos por Adentes Ergonomicos

El impacto del manejo de cardas y las posturas forzadas
en la salud de la mujer embarazada, que ha dado a

luz recientemente 0 en periodo de lactancia puede
ligarse a lumbalgias, fatiga y también suponer abortos
espontaneos o prematuros.

La identificacion de los riesqgos es:

« Manejo manual, colocacion, arrastre, etc. de
objetos.

« Mantener posturas muy estaticas en el tiempo,
bien sea de pie 0 sentada.

« Trabajos sedentarios de oficina o uso intensivo de
videoterminales.

- Conduccion de vehiculos que supone sedestacion
prolongada.

En clave preventiva podemos apuntar algunas medidas
gue se tomaran en caso necesario:

« Adaptar la actividad fisica a la condicion y
evolucién de la mujer.

« |dentificar los lugares de trabajo que puedan
representar un riesgo para la mujer en esa
situacion.

« Revisar las condiciones particulares de la mujer,
de su evolucion o de la combinacion con otros
factores de riesgo que puedan potenciarse o
sumarse.

- Contar con la opinién de la mujer sobre la
intensidad de su esfuerzo fisico y/o percepcion de
la penosidad del trabajo.

« Fomentar el apoyo de los companieros y de los
mandos intermedios.

9.2 Riesgos por Adgentes Psicosociales

La organizacion del tiempo de trabajo vy el estrés suponen
un riesgo anadido para la trabajadora embarazada y
requieren adaptaciones de tipo organizativo.

La identificacién de los riesgos es:

« Excesiva carga de trabajo para el tiempo
disponible.

« Trabajar a ritmo intenso, a gran velocidad,
impuesto, con plazos ajustados.

En clave preventiva podemos apuntar algunas medidas
gue se tomaran en caso necesario:

« Consensuar con la trabajadora la duracion y
frecuencia de sus pausas para ir al bafo, beber
mas liquidos, cambiar de postura y descansar.

« Permitir mayor influencia de la trabajadora sobre
la organizacion de su trabajo: flexibilidad horaria,
teletrabajo, conciliacion de la vida laboral y
familiar, etc.

« Aplicar las medidas desde el principio del
embarazo va que el periodo mas vulnerable es el
primer trimestre.

« Planificar con tiempo la incorporacion de recursos
humanos para que la trabajadora pueda ejercer sin
presiones los derechos relativos a su estado (cubrir
la baja, permisos, ausencias de la trabajadora para
no sobrecargar a companieros, etc.).

- Mantenerla al tanto de acciones formativas que le
sean de aplicacion, reuniones en su horario para
gue no se sienta discriminada.

« Se realizara un sequimiento periédico de la mujer
durante y después del embarazo para detectar
de forma precoz cualquier sintorma o signo que
aconseje la no realizacién de turnos o una nueva
adaptacion de las condiciones y tiempo de trabajo.

Si al revisar la evaluacion de riesgos se comprueba que
existen trabajadoras a las que les aplica este Protocolo y
que pudieran verse afectadas por algin factor de riesqo
que dafie su salud o la del feto, se procederd a su revision
y modificacion para establecer las medidas preventivas
correspondientes.
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