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1 INTRODUCCION

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
impone a las empresas de mas de 250 trabajadoras y trabajadores el deber de negociar un
Plan de lgualdad. La ley pretende promover la adopcién de medidas concretas a favor de la
igualdad en las empresas, situando en el marco de la negociacion colectiva la adopcién de
estas medidas para que sean las partes negociadoras las que libre y responsablemente
acuerden su contenido.

En base a lo anteriormente expuesto, y mas allda del requerimiento legal, la Direccién vy la
representaciéon de las trabajadoras y trabajadores negocian este Plan de Igualdad desde el
convencimiento de que la no discriminacién, la igualdad, el espiritu de equipo, el respeto a los
derechos humanos y la diversidad, favorecen y optimizan la potencialidad del capital humano
de la compafiia y mejoran su calidad de vida, lo que repercute en beneficio de todas las partes
implicadas en la empresa, es decir, trabajadoras y trabajadores, empresario y clientes, puesto
qgue ante un ambiente saludable se fomenta la productividad y satisfaccion empresarial en
todos sus ambitos.

La igualdad dentro de la empresa ha sido una constante dentro de los intereses empresariales,
estableciéndose como prioritaria dentro de su politica general y encuadrandose dentro del
Cédigo Etico, operante dentro de la empresa como compafiia multinacional establecida en 14
paises, que se adjunta como anexo nuimero 1 en su version francesa y en su traduccién
espanola.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se han tenido en especial consideracién los
puntos mas sensibles en la materia atendiendo al sector de actividad dedicado a la rama de
consultoria informatica, donde el nivel de empleo masculino es mucho mayor que femenino
dado que, histérica y habitualmente, el acceso a las carreras de ingenieria es mucho mas
acusado por parte de la poblacién masculina.

Por otro lado, a los efectos de elaborar un plan adaptado a las necesidades de la empresa,
también se han tenido en consideracidn los estudios realizados en Alten Soluciones, Productos,
Auditoria e Ingenieria, S.A.U (Alten en lo sucesivo), sobre riesgos psicosociales con el fin de
profundizar en las necesidades concretas que puedan darse para las trabajadoras y
trabajadores.

También, tal y como establece la Ley Organica 2/2007, se ha realizado un diagndstico de la
situacién que se adjunta como anexo en este Plan. En base a lo anterior, conforme a los
objetivos y necesidades marcadas, se han establecido una serie de acciones encaminadas a
mejorar la situacién y conseguir la efectividad de la igualdad entre mujeres y hombres dentro
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de Alten, acciones que inciden en la seleccidn, integracion, formacién, promocidn, retribucion
y conciliacidn de la vida personal y familiar; y en cuanto a las acciones necesarias para evitar
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, se ha acordado un Protocolo para evitar el
acoso de esta naturaleza en el entorno de trabajo, que se anexa como parte del Plan. Por
ultimo, se constituye la Comisidn de Igualdad paritaria para la evaluacién de la efectividad de
las medidas adoptadas y su seguimiento, cuyo Reglamento de funcionamiento se adjunta y
forma parte igualmente de este Plan.
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2 OBIJETIVOS

El principal objetivo de este Plan de Igualdad (el Plan, en lo sucesivo) es garantizar la igualdad
real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de Alten y facilitar la
conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar de las trabajadoras y los trabajadores.

Es por ello que en este Plan se regulan una serie de acciones, incluidas acciones positivas,
encaminadas a conseguir una presencia de las mujeres, tanto en la Empresa en general como
en aquellas categorias profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, con el fin de reducir
las diferencias en plantilla existentes entre hombres y mujeres, en la medida de lo posible
considerando el sector productivo en el cual se inserta la empresa.

En esta linea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias
por razén de sexo en materia de seleccidn, contratacion, promocién y retribucion, asi como la
conciliacién de la vida laboral, personal y familiar de sus trabajadoras y trabajadores, mediante
la instauracidon de medidas concretas que lo posibiliten.

Para lograr los objetivos indicados, el Plan se aplicard desde el inicio de la relacién laboral
dentro de la empresa, es decir, desde la seleccidn y contratacion, fomentando la contratacién
de mujeres, especialmente, en los sectores de la empresa en que se encuentren
infrarrepresentadas.

Para conseguir los objetivos fijados se fomentard la concienciacidon, de todas las partes
integrantes de la empresa sobre la necesidad y beneficios que reporta la diversidad de género
y un buen ambiente en el entorno laboral, para lo que se seguird una labor continua de
formacién y sensibilizacién en materia de igualdad.

Igualmente, conforme al Cédigo Etico establecido desde la matriz francesa de la empresa
donde se prohibe toda conducta ilicita constitutiva de acoso sexual o moral e incluso en la falta
de jerarquia y subordinacion, se pondra en funcionamiento un protocolo para la prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo, que sera parte integrante de este Plan y en donde se
incluird un procedimiento de denuncia con el fin de evitar, erradicar y subsanar todas las
situaciones no deseables que puedan darse dentro de Alten.

Este Plan, asi como las medidas adoptadas en su aplicacién y el Protocolo de prevencion del
acoso sexual y por razdn de sexo, seran publicados en la Intranet de ALTEN para conocimiento
de las trabajadoras y los trabajadores.
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3

ACCIONES A REALIZAR DENTRO DE LA EMPRESA PARA CONSEGUIR LA IGUALDAD

EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

3.1

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

A) Objetivos:

1.

Evitar cualquier tipo de discriminacion que pueda darse en el acceso al empleo,
favoreciendo el mismo en igualdad de oportunidades; para ello la seleccion y
promocién de sus empleados se desarrollard exclusivamente al amparo del principio
de mérito y en atencidon a los requisitos de capacidad precisos para cada puesto de
trabajo, conforme a las aptitudes, capacidades y experiencia requeridas.

Incrementar la contratacion femenina en la plantilla, especialmente, donde se
produzca una infrarrepresentacién, con respeto de las categorias y funciones
inherentes al puesto de trabajo, en la medida en que se adapte a las necesidades
operativas del negocio de los clientes.

Garantizar la transparencia en las ofertas publicadas, estableciendo mecanismos para
la revisién del lenguaje utilizado en los anuncios de seleccion realizados en
cualquier medio de comunicacidon a modo de evitar estereotipos.

B) Acciones:

Realizar los procesos de seleccion respetando integramente el derecho de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, atendiendo siempre a la realidad del sector
empresarial.

Formar y concienciar al personal encargado de los procesos de seleccidon, en materia
de igualdad entre hombres y mujeres y mostrar los beneficios que conlleva la
diversidad en el entorno de trabajo.

Utilizar un lenguaje neutro en la publicacién de ofertas y cualquier tipo de publicacién
gue se realice en la materia.

Las entrevistas de trabajo se concertaran y celebraran atendiendo, en todo momento,
Unicamente a la cualificacién requerida para el puesto en cuestidn, sin considerar
contenidos de caracter sexista, cuestiones relativas a la maternidad o paternidad u
otras cuestiones discriminatorias

Dentro de la proporcion de candidaturas que se presenten, intentar que exista un
volumen equitativo de candidaturas masculinas y femeninas, siempre que sea posible.
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6. Aplicacion de medidas de accidn positiva y/o de paridad al seleccionar personal en
aquellas categorias y puestos de trabajo con una representatividad de uno de los sexos
que se encuentren un 10% por debajo de la media del sector. En tales supuestos, se
favorecera a los trabajadores del sexo infrarrepresentado.

7. Dentro del manual de los técnicos de seleccidn se incluirdn aquellos apartados del Plan
de Igualdad que afecten a los procesos de seleccién.

C) Indicadores de cumplimiento:
Se verificaran las acciones anteriores mediante los indicadores siguientes:

1. Evoluciéon de Ila contratacion comprobando los sexos que se encuentren
infrarrepresentados dependiendo de las categorias/ perfiles profesionales,
atendiendo, para ello, a aquellos grupos que se encuentren por debajo de las medias
de la empresa.

2. Comprobacidn de la inclusion del plan de Igualdad (en aquello que afecte) dentro de
los manuales de los técnicos de seleccion.

3.2 CARRERA PROFESIONAL.

A) Objetivos:

1. Establecer una clasificacion de las categorias profesionales existentes que permita la
homogeneizacion y la fiabilidad en la descripcién de los puestos de trabajo y las
responsabilidades.

2. Fomentar la contratacion de mujeres en categorias en las que estén
infrarrepresentadas.

3. Favorecer y garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres dentro de la empresa, favoreciendo el acceso de la
mujer a todas las categorias profesionales y funciones, incluyendo el acceso a puestos
de responsabilidad.

B) Acciones:

1. Negociar un plan de categorias ajustadas a las establecidas en el convenio de
aplicacion, dentro del primer afio de vigencia de este Plan.

2. Confeccionar en el seno de la Comisidn de Igualdad el listado de categorias con menos
representacion de mujeres, una vez se establezcan las categorias definitivas.
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3. Emplear esta informacién para facilitar el cumplimiento de los objetivos establecidos
en el punto 3.1.

4. Las ofertas de empleo y/o vacantes de la empresa se publicaran tanto en la Intranet
como en el resto de canales de comunicacién garantizando que la informacién llegue
por igual y con el mismo tratamiento y enfoque a todo el personal, ajustdndose esta
de manera objetiva al puesto, exigencias y condiciones del mismo, limitandolo a las
cuestiones de experiencia y cualificacién demandadas sin utilizar imagenes
estereotipadas ni lenguaje sexista que pudiera establecer diferencias, excluyendo
aspectos personales irrelevantes.

5. Los criterios de ascensos y promociones seran comunes para los trabajadores de uno y
otro sexo, respetando el principio de no discriminacidn por las demas circunstancias a
que se refiere el articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, y estableciendo
ademas medidas en las condiciones de promocién de modo que, en igualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de
trabajo de que se trate.

6. Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten la
promocién interna de toda la plantilla, publicitando procedimiento de promocién y
cambios de puesto.

7. En el caso de que se constate de manera significativa que la participacion de las
mujeres en los procesos de promocidn es sensiblemente inferior a los hombres, se
animara a las mismas para intentar aumentar su participacion.

8. Garantizar que los/las empleados/as que se acojan a medidas de conciliacion
sean evaluados por su rendimiento en el puesto de trabajo y verificar que no se
producen sesgos debidos a esta circunstancia. Garantizar que no existen sesgos
sistematicos por razén de género en las Evaluaciones del Desempefio. Garantizar el
derecho a la conciliacidn de la vida personal y familiar segun las disposiciones legales y
convencionales existentes.

C) Indicadores de cumplimiento:

1. Como indicador del plan de categorias, se tomarad como indicador la realizacién del
mismo en el plazo de un afo.

2. Como indicador del plan de categorias conteniendo informacion sobre el grado de
representacién de la mujer, se tomard como indicador la realizaciéon del mismo en el
plazo de un afo.

3. Se tomara como indicador de la accidén cuarta, el nimero de candidaturas internas
recibidas. Plazo: un afio.
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Se tomard como indicador de la accidon quinta, el numero de promociones
desgranandolas por sexos y nimero de candidaturas. Plazo: un afio.

Se tomara como indicador de la accidn sexta, que se acuerden y publiciten los criterios
y procedimientos de acceso. Plazo: tres meses.

Se tomara como indicador de la accién séptima, que se publiciten aquellas ofertas en
las que estén infra representadas las mujeres. Plazo: tres meses.

FORMACION

A) Objetivos:

Establecer un Plan de Formacidn que evite la discriminacién por razén de género en el
acceso a los cursos ofertados, asi como el acceso a puestos de responsabilidad y
concienciacion de las trabajadoras y los trabajadores sobre la igualdad de
oportunidades.

B) Acciones:

Promover acciones formativas relacionadas con las habilidades de responsabilidad,
organizacion y mando (gestion de proyectos, gestion comercial....) . Durante la
tramitacién de los planes de formacidon anuales, se medird si existe un nimero de
mujeres en cargos de responsabilidad de manera proporcional al nimero de
trabajadoras en plantilla; en caso de existir un nimero inferior, se contempla como
medida de accién positiva temporal durante la vigencia del plan de formacién en
cuestion, la reserva de plaza de manera proporcional al nimero de mujeres en
plantilla y para los cursos sefialados en este punto (3.3 Formacién).

Fomentar la realizacion de cursos para sensibilizar en materia de igualdad al personal
de Recursos Humanos, comunicacidn, staff y Comercial, que tengan capacidad de
proponer y/o decidir ascensos de Nivel o promociones. Estos cursos, igualmente,
estaran a disposicidon del resto de personal que quiera formarse en esta materia.

Igualmente, se potenciara la formacién en cursos de conciliaciéon (buenos habitos de
trabajo y gestion del tiempo, gestién del estrés) tanto a personal directivo y/o con
responsabilidades en la gestién de personas, como a toda la plantilla, con el objeto de
contribuir a la conciliacion de la vida profesional, familiar y personal.

Se incorporaran al Plan de Formacidon acciones especificas en materia de Igualdad de
Oportunidades, como, por ejemplo, formacién para un lenguaje no sexista (y otros).
Facilitar formacion en herramientas de trabajo corporativas y de acceso remoto para
facilitar la conciliaciéon de la vida laboral y familiar.
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4. A los empleados en situacién de excedencia por razones familiares se les facilitara el

acceso a la formacidn online y durante el periodo de reserva del puesto de trabajo, lo
que les permitirda mantenerse actualizados en los conocimientos necesarios para una
correcta reincorporacidn a su lugar de trabajo. En caso de extenderse la excedencia
mas alld del periodo de reserva, el Trabajador perderda acceso a estos cursos,
concediéndosele nuevamente desde la fecha de notificaciéon de reincorporacién y para
los fines anteriormente sefalados.

Se potenciara la formacidon y el reciclaje profesional a aquellas personas que se
reincorporan tras el ejercicio de los derechos de maternidad, paternidad o cualquier
otro basado en causas familiares.

C) Indicadores de cumplimiento:

3.4

Se comprobard anualmente que existe la misma proporcion de mujeres, en
comparaciéon con la plantilla de la empresa realizando los cursos de formacion
descritos.

Estudio de forma comparativa del perfil de las personas trabajadoras que reciben
formacién, desagregada por sexo y por horas. Estos estudios se incorporaran a las
memorias anuales y se notificardn a la Comisiéon de lgualdad. se incorporaran los
indicadores de seguimiento que reflejen, diferenciando por sexo, las horas de
formacién realizadas por puesto de trabajo.

RETRIBUCION

A) Objetivos:

Aplicar esquemas de retribucion basados en criterios objetivos como la
responsabilidad del puesto de trabajo, experiencia, competencias, volumen de trabajo
y capacidad personal en el desempeiio profesional.

Erradicar la discriminacién retributiva por acogerse a medidas de conciliacion.

B) Acciones:

1. Con el fin de asegurar la objetividad en la retribucion y evitar que se produzcan

desviaciones, la empresa debera establecer objetivos similares para los trabajadores
gue se encuentren prestando servicios en el mismo proyecto y para la realizacién de
las mismas funciones en similar puesto de trabajo, siempre y cuando, la retribucién
variable esté fijada en el contrato de trabajo.

La Comisién de Igualdad atendera y resolvera las reclamaciones de la RLT, o de los
trabajadores, cuando ésta tenga conocimiento de diferencias en retribuciones que
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puedan suponer discriminacion no objetiva y sexual o por razén de sexo. A tal efecto
se podra convocar una reunion extraordinaria de la Comisiéon por cualquiera de las
partes.

3. El periodo de ausencia por suspension de contrato por maternidad/paternidad no
obstaculizard la obtenciéon de bonos anuales. Asi como la reduccidon de jornada
provocard la reduccion de los objetivos a cumplir en funcién de la jornada ordinaria,
para asi, poder seguir desarrollando su funcién y carrera profesional.

4. Realizar anualmente analisis estadisticos sobre las retribuciones medias en la empresa,
gestionando la informacién en clave de género.

C) Indicadores de cumplimiento:

1. Se comprobarad la eliminacién de la brecha salarial (partiendo de los datos del
diagndstico). La Comisidon de lIgualdad comprobara este indicador en cada reunién
mediante el examen de los datos que aportard para ello la empresa.

3.5 CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL CON LA PERSONAL Y FAMILIAR

A) Objetivos:

1. Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de conformidad con Ia
legalidad vigente, los mandatos del Convenio Colectivo de aplicacidn, asi como los
distintos acuerdos que se puedan alcanzar con los distintos Comités de empresa.

2. Fomentar la flexibilidad de horarios, cuando la organizacion de los puestos o proyectos
o de los distintos departamentos asi lo permita, con el fin de permitir la igualdad y la
no discriminacion en el acceso a los puestos a los que cada trabajador aplique. Todo
ello sin perjudicar el negocio y sin generar un desequilibrio en la plantilla o en las
diferentes unidades de negocio de la compaiiia.

3. Proteger la maternidad, el cuidado de los hijos y las personas dependientes,
favoreciendo la plena y normal integracion de la mujer y el hombre en la empresa.

4. Neutralizar cualquier incidencia que la situacion de permiso por maternidad,
paternidad, riesgo para el embarazo o lactancia pudiera tener para la retribucion.

B) Acciones:
1. Cumplir la legalidad vigente referente a la conciliacién de la vida personal y laboral.

2. Facilitar el acceso a las medidas legales previstas para conciliar la vida personal y
laboral.
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10.

Fomentar la flexibilizacién del horario de la jornada diaria adaptando el horario con o
sin reduccion de jornada en situaciones especiales (familias monoparentales, en
proceso de separacidén/divorcio...) siempre y cuando organizativamente sea posible.

Por razones de guarda legal, adopcidn o acogimiento y siempre que el menor tenga
menos de seis afios, y cuando organizativamente sea posible, se podrd solicitar la
flexibilizacién de la jornada del trabajador para cuidar del menor.

Posibilidad de solicitar cambios temporales de tipos de jornada (de partida a continua
y viceversa) en los supuestos de: enfermedad grave propia o del conyuge , de
familiares de primer grado de consanguinidad , y personas dependientes y de
atencidn a los hijos/as menores de edad en los procesos de separacién o divorcio,
siempre que la persona solicitante ostente la custodia de los mismos. El cambio de
jornada se circunscribird al tiempo que dure la situacién que dio origen a dicho
cambio. La aceptacién de estas solicitudes se encontrard sometida al proyecto al que
se encuentren los trabajadores asignados, y su denegacidn sera motivada por escrito.

De mutuo acuerdo con la Empresa, quien por razones de guarda legal tenga a su
cuidado directo algun hijo menor de 12 afios, podra acogerse a un cambio en el
horario y/o turno de la jornada de trabajo.

Facilitar a las trabajadoras en estado de gestacion y siempre que el servicio lo permita,
el teletrabajo, con especial atencion a las empleadas a partir de la semana 24 de
gestacion. Posible ampliacidn de este permiso para trabajadores que tengan a su cargo
personas mayores dependientes, siempre que organizativamente se pueda y
valorando cada caso.

. Analizar, en cada caso, la posibilidad de cambio en el puesto de trabajo para

aquellos/as empleados/as que lo soliciten por motivos de conciliacién familiar,
debidamente acreditada.

Fomentar que las reuniones de trabajo se realicen en horario laboral y potenciar el uso
de la videoconferencia como via para reducir la necesidad de los viajes de trabajo para
facilitar una mejor conciliacidn de la vida personal y familiar.

Adicionalmente a lo previsto legal o convencionalmente, la empresa retribuirad los
permisos de asistencia a consulta para acompafiar a personas a cargo, ya sean
ascendientes de primer grado, personas con discapacidad (dependiendo del grado y
del tipo) o hijos menores de 12 afios.
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11. Permiso sin sueldo: mejorando lo dispuesto en el art.23 del convenio TIC, las
trabajadoras y los trabajadores con personas a cargo dispondran de un permiso
adicional sin sueldo de un mes por afio, siendo plenamente de aplicacidon las
condiciones establecidas en el convenio con relacién al nimero de trabajadores que
puedan hallarse en tal situacion. Y al igual que el dispuesto ya en el convenio, este
permiso podra ser fraccionado en dos periodos maximos de 15 dias naturales, o cuatro
periodos de 7 dias naturales.

12. Los empleados y empleadas que tengan hijos o hijas que deben permanecer
hospitalizados por cualquier causa tras el parto, podran solicitar una reduccién de
jornada de cémo maximo 2 horas, con la disminucién proporcional del salario, en lugar
de 1 hora, como fija el ET. Siempre que organizativamente sea posible, mediante
acuerdo entre empresa y trabajador que establecera el tiempo de disfrute de esta
reduccion.

C) Indicadores de cumplimiento:

1. Se comprobardn los esfuerzos realizados en la flexibilizacién de horarios y Ia
retribucién de los permisos mediante encuestas realizadas por cualquiera de las
partes. Ademads, la Comisién de lgualdad comprobara este indicador en cada reunidn
mediante el examen de los datos que aportard para ello la empresa.

3.6 SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

A) Objetivos:

1. Sensibilizar y concienciar a toda la plantilla respecto a la igualdad de género, asi como
las ventajas de la diversidad.

2. Dar seguimiento periddico a la opinién de los empleados y empleadas en materia de
igualdad.

B) Acciones:

1. Impartir pautas para evitar que el lenguaje de la empresa tenga un contenido sexista,
tanto en la web, como en las ofertas de empleo, como en las comunicaciones externas
e internas.

2. Evitar un contenido sexista en los mensajes que emita el departamento de
comunicacion.

3. Inclusién de informacién especifica de sensibilizacion y comunicacion en el area de
igualdad dentro del welcome pack.
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4. Elaborar una guia actualizada de medidas de conciliacidn, recogidas en el Convenio
Colectivo y resto de la normativa.

Esta guia de medidas de conciliacion junto con el presente Plan de lgualdad y
Protocolos de acoso, asi como las novedades, cambios relacionados y seguimientos
efectuados, se dardn a conocer en la Intranet, ademas de en otros medios de
comunicacion utilizados por la empresa, para poner esta informaciéon en conocimiento
de toda la plantilla.

Promocién de la utilizacion de medios de comunicacién internos (revista, portal,
intranet, etc.), para transmitir mensajes en materia de igualdad, haciendo referencia
tanto a las novedades y normativas en la materia como a las acciones que puedan
desarrollarse en la empresa. Se informard a la Comision de las acciones a adoptar en
este sentido.

5. Realizar recordatorios, anualmente, a toda la plantilla del Protocolo de actuacién y
prevencion del acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo.

6. Lanzar mensajes divulgativos de condena de la violencia de género, acoso sexual o por
razdon de sexo. La base de este texto y la fecha de envio sera acordado en las reuniones
de la Comisidn de Igualdad.

7. Participar en campanfas de apoyo, de concienciacidn... relacionadas con la igualdad de
oportunidades en cuestion de género.

8. Incluir preguntas relacionadas con la igualdad de oportunidades y la conciliacién en las
encuestas de clima laboral; establecer mejoras en funciéon de los resultados de las
encuestas, a adoptar tras su estudio en la Comisién de lgualdad.

9. Informar alos proveedores y clientes del compromiso con la igualdad.

10. La Comisién de Igualdad se comprometerd a ayudar a la empresa a conseguir el
distintivo “lgualdad en la Empresa”.

C) Indicadores de cumplimiento:

1. Se comprobard por la Comision el cumplimiento del contenido no sexista de las
comunicaciones internas y externas y en la web. Se comprobara, asimismo, que se
encuentra publicado el Plan de Igualdad, Protocolo de Acoso sexual, campafias de
igualdad...

2. Se comprobara la documentacién entregada en el welcome pack y la formacién anual
en esta materia.
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3. La empresa se compromete a informar a la Comisién de Igualdad, en la medida de lo
posible, en cada reunién de seguimiento de la lista de proveedores y clientes con
distintivo de igualdad y su evolucion.

3.7 VIOLENCIA DE GENERO, PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON
DE SEXO

Violencia de género:

Se define violencia de género como cualquier acto de violencia hacia las mujeres, que se ejerce
contra ellas por el hecho de serlo, y que tenga o pueda tener como resultado un dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico, incluyendo las amenazas de tales actos, la coaccién o la
privacion arbitraria de la libertad, tanto si se produce en la vida publica como privada y siendo
expresion de la desigualdad y las relaciones de poder de los hombres hacia las mujeres.

Para luchar contra esta lacra social resulta imprescindible la colaboracién, coordinacion y el
trabajo en red de todas las administraciones y agentes sociales y econdmicos, al objeto de
hacer posible la atencidn integral de la victima de violencia de género, asi como caminar en el
proceso de sensibilizacidon publica para generar el mayor rechazo social hacia el maltratador.
Hay que seguir avanzando en sacar a la violencia de género del ambito privado, porque es un
problema publico de seguridad y vulneracién de derechos fundamentales, y hay que progresar
en la visibilizaciéon del maltratador en todo su entorno: el familiar, el social y, por supuesto, el
laboral. E s necesario que estas trabajadoras encuentren apoyo en sus centros de trabajo,
conozcan y ejerzan los derechos que la ley les reconoce para conservar su empleo y romper el
circulo de la violencia. Es de vital importancia que la trabajadora victima de violencia de
género esté informada sobre dénde acudir para cambiar su situacién y es aqui donde juegan
un papel muy importante tanto las empresas como los y las representantes sindicales.

Acosos sexual y por razén de sexo:

Tampoco hay que olvidar que el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral es una
manifestacion mas de la violencia contra la mujer, constituyendo una forma de discriminacién
por razén de sexo por cuanto que contribuye a la desigualdad de la mujer en el mercado de
trabajo.

A) Objetivos:

1. Evitar, prevenir y actuar contra cualquier situacién de acoso sexual y/o acoso por
razén de sexo.

2. Evitar, prevenir y actuar contra cualquier situacion de violencia de género.
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3.

Implantar una politica especifica sobre violencia de género en el centro de trabajo

B) Acciones:

1.

10.

11.

12.

13.

Publicar en la Intranet y publicitar internamente el Protocolo de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo, anexo a este Plan.

Preguntar periddicamente a la plantilla acerca del clima en el drea del acoso sexual y
por razén de sexo para conocer la situacion real de la empresa.

La empresa facilitard todos los recursos para que la victima de violencia de género se
acoja a las medidas establecidas legalmente.

Crear una cultura de gestion de recursos humanos que tenga en cuenta la
problematica asociada a las mujeres que se encuentran en esta situacion, apoyando el
acceso y el mantenimiento del empleo de las mismas.

Proporcionar ayuda y apoyo continuado a las trabajadoras victimas de violencia de
género.

Suministrar informacién y orientacion respecto a los derechos laborales, las ayudas y
medidas de apoyo que estdn a su disposicion.

Asegurar un tratamiento de la situacién con la sensibilidad, respeto y confidencialidad
que requiere.

Asegurarse con su intermediacién ante la direccion de la empresa del adecuado
ejercicio de los derechos laborales de la victima de violencia de género.

Proporcionar la formacion y divulgacion necesarias para asegurar que la lucha contra
la violencia de género ocupe un lugar de importancia en el centro de trabajo.

Reconocimiento del derecho de la trabajadora al ejercicio simultdneo de varias
férmulas de reordenacién del tiempo de trabajo.

Regular el procedimiento para hacer efectivo el derecho preferente de las victimas de
violencia de género a ocupar un puesto de trabajo vacante.

Mejora de los periodos de tiempo iniciales que se establecen para los supuestos de
suspension, de excedencia y de movilidad geografica de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

Fijacién de una compensacion econdmica a cargo de la empresa para el supuesto de
reduccion de jornada con pérdida proporcional del salario o la excedencia.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Incluir en el derecho de reordenacidn del tiempo de trabajo la posibilidad del trabajo a
domicilio o teletrabajo.

Establecimiento de actividades de formacién y de reciclaje profesional para las
trabajadoras victimas de violencia de género durante el tiempo de permanencia de
éstas en la situacion de suspensidn o excedencia por este motivo.

Inclusiéon del derecho a la informacidn de los representantes de los/as trabajadores/as
sobre todos los aspectos relacionados con la situacién laboral de las mujeres victimas
de violencia de género en la empresa.

Prestacidon de servicios de apoyo psicoldgico y juridico a las trabajadoras victimas de
violencia de género a cargo de la empresa.

Establecimiento de ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia de
género por parte de la empresa.

Incluir la consideracion de faltas o retrasos justificados, no sélo aquellos consecuencia
de la violencia sufrida, sino aquellos otros necesarios para efectuar la denuncia, las
declaraciones ante la policia o el juzgado.

Considerar como accidente laboral el tiempo que permanezca en tratamiento
psicoldgico la persona que haya sido victima de acoso sexual o por razén de sexo

Incluir medidas contra posibles represalias empresariales o de otros trabajadores/as
por haber denunciado o favorecido la denuncia de casos de acoso sexual o por razén
de sexo en la empresa.

C) Indicadores de cumplimiento:

La empresa informara a la Comisién de Igualdad de las medidas y recursos facilitados a
las victimas de violencia de género en el momento en el que se tomen o faciliten
dichas medidas, respetando la intimidad personal de las personas afectadas.

La RLT comprobara la informacién publicada en la intranet en relacién al protocolo de
actuacién y prevencion de acoso sexual o por razén de sexo.

Como parte de la informacién que la empresa entregara a la Comisién de Igualdad en
sus reuniones, figuraran las preguntas y resultados agregados de las encuestas sobre
acoso sexual y por razén de sexo.

Establecimiento, durante el primer trimestre posterior a la firma de este Plan de
lgualdad, de:
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a. Mecanismos para favorecer una intermediacion con la empresa a la hora de
ejercer los derechos laborales que le reconoce la ley contra la violencia de
género.

b. Medidas urgentes e inmediatas destinadas a mantener el empleo de la
trabajadora afectada, a compatibilizar la actividad laboral con determinadas
exigencias derivadas de su situacién personal, asi como a garantizar su propia
seguridad en el centro de trabajo.

5. Durante el primer trimestre posterior a la firma de este Plan de Igualdad, se negociara
el Protocolo contra la Violencia de Género con la empresa.
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4 SEGUIMIENTO

4.1 COMISION DE IGUALDAD

Con el fin de garantizar el cumplimiento de todas las disposiciones contenidas en el presente
Plan, se crea una Comisidn de Seguimiento de este Plan, la cual serd denominada “Comisién de
Igualdad”. ElI Reglamento de la Comisién de Igualdad, acordado entre las partes firmantes de
este Plan y adjunto al mismo, regula su composicidn, funcionamiento y funciones, de acuerdo
con los siguientes principios:

A) Composicion:

La Comisién de lgualdad estara constituida por tres representantes de Alten, elegidos en cada
uno de sus centros, y tres representantes de las trabajadoras y los trabajadores elegidos
libremente por los respectivos Comités de Empresa y Secciones Sindicales. La composicion de
la Comisidn sera igualitaria, es decir, al menos el 50% de sus integrantes seran mujeres.

B) Funcionamiento:

Para el ejercicio de sus funciones la Comisién de Igualdad se reunird cada seis meses en sesion
ordinaria.

Tras solicitud motivada de la empresa o de la parte social se podra reunir la Comisién en sesién
extraordinaria.

De las reuniones anuales se emitiran informes sobre el cumplimiento de los objetivos del Plan
de lgualdad, que serdn publicados en la intranet corporativa.

En cuanto a las reuniones extraordinarias, estds no seran publicadas salvo que, en las mismas
se determine la necesidad de proceder a tal publicacién.

C) Funciones de la Comision de Igualdad:
1. Promover el principio de igualdad y no discriminacidn.

2. Proponer plazos razonables para la ejecucion de las acciones recogidas en este Plan,
asi como las futuras medidas que se determinen en las reuniones.

3. Proponer nuevas medidas y acciones para el correcto funcionamiento y buena marcha
de las medidas de conciliacién que se establezcan.

4. Promover medidas que prevengan y eviten el acoso sexual, el acoso por razén de sexo
la violencia de género.
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5. Conocer las denuncias por razones de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. Realizacién de campanas y acciones informativas sobre las medidas adoptadas, con el
objetivo de concienciar a las trabajadoras y los trabajadores sobre todas las acciones
vigentes en la empresa, incluyendo la publicaciéon en la intranet corporativa.

7. Seguimiento y control de aplicacion y cumplimiento de lo aqui establecido.
8. Promover acciones de formacion.

D) Informacion a disposicion de la Comisidon de Igualdad para que ésta pueda realizar sus
funciones:

Con el fin de facilitar la labor de seguimiento de la Comision de Igualdad, un mes antes de la
reunion ordinaria anual (y en formato electrdénico para hoja de célculo) se facilitara la siguiente
informacidn sobre la situacion de la plantilla, desagregada por sexo y en el intervalo temporal
transcurrido desde el ultimo informe:

a. Bloque 1. Acceso al empleo

i. Numero de altas (desagregadas por tipo de contrato, puesto de
trabajo y categoria o grupo profesional).

ii. Numero de bajas (desagregadas por causa de la baja).
b. Bloque 2. Caracteristicas del empleo
i. Distribucién de la plantilla por:
e Edad.
e C(Categoria.
e Antigliedad.
e Numero de horas segun contrato.

e Tipo de contrato, incluyendo contratos en practicas laborales y

no laborales.

ii. Numero de personas sin asignacion (“intercontrato”), desglosadas por
duracién de dicha situacidn.

20 de 27

A fecha de 1 de marzo de 2018, el Plan contenido en este documento no esta en vigor
ya que no ha sido ratificado mediante firma por las partes que lo negociaron,

la Seccidén Sindical Estatal de CC.0O0. y la empresa.



iii. Numero de movilidades geograficas efectuadas, desglosadas por
ambito provincial, estatal o internacional

iv. Numero de mujeres en puestos directivos.

c. Bloque 3. Jornada de trabajo

i. Distribucion por horas semanales de trabajo.

d. Bloque 4. Conciliacién de la vida personal y familiar con el trabajo

i. Numero de suspensiones temporales, reducciones de jornada vy
permisos (retribuidos y no retribuidos), expresando la duracién de los
mismos, desglosados por:

e Incapacidad temporal.

e Maternidad.

e Paternidad.

e Cesidn al padre de parte de la suspension por maternidad.

e Suspensién por riesgo durante el embarazo.

e Suspensidn por riesgo durante la lactancia.

e Permiso de lactancia.

e Acumulacién del permiso de lactancia.

e Permiso para la preparacion al parto y exdmenes prenatales.

e Permiso por cuidado de familiares por enfermedad, accidente

hospitalizacién, etc.

e Reduccidn de jornada por cuidado de hijas e hijos.

e Reduccidn de jornada por cuidado de otros familiares.

e Excedencia por cuidado de hijas e hijos.
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e Excedencia por cuidado de otros familiares.

e Asistencia a consulta médica.

e Acompaifamiento de personas dependientes a consulta médica.

ii. Teletrabajo.

e Numero de personas en situacion de teletrabajo.

e Numero de solicitudes de teletrabajo.

e. Bloque 5. Retribuciones

i. Maximo, minimo, media y mediana de:

e Salario total por categoria.

e Conceptos salariales fijos: salario base, pluses o complementos

fijos.

e Conceptos salariales variables: bonos, pluses voluntarios,

incentivos...

ii. Media salarial por horas semanales de trabajo.

iii. Modelos de cartas de incentivos.

f. Bloque 6. Formacion

i. Numero de personas que han recibido formacién, por materia 'y
duracidn, con expresion de horas de formacion recibidas y puesto.

ii. Numero de personas que han recibido formacién en igualdad, por
materia y duracién, con expresion de horas de formacién recibidas y
puesto.

g. Bloque 7. Promocidn profesional

i. Numero de promociones por categoria, con indicacién de causay
método de promocién (prueba, antigiiedad, discrecional, etc.).
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ii. Promociones salariales que no conlleven cambio de categoria.

iii. Promociones vinculadas a la movilidad geografica.

h. Bloque 8. Violencia de género

i. Numero de mujeres victimas de violencia de género contratadas.

ii. Numero de actuaciones para mujeres victimas de violencia de género.
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5 CRONOGRAMA

En la siguiente tabla se recogeran las fechas en las que deberd estar completada la acciéon
correspondiente. Dichas fechas se concretaran en la primera reunién Ordinaria de la Comision
de lgualdad.

Ao 2018 2019

Mes 415/6|(7/8|9|10]11|12|1|2|3|4|5]|6|7|8]9]10|11]12

PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Accion 1

Accidn 2

Accién 3

Accion 4

Accidén 5

Accién 6

Accion 7

CARRERA PROFESIONAL.

Accién 1

Accidn 2

Accion 3

Accién 4

Accidén 5

Accion 6

Accion 7

Accidn 8

FORMACION

Accion 1

Accidn 2

Accién 3

Accién 4

Accién 5

RETRIBUCION
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Accion 1

Accion 2

Accién 3

Accion 4

Acciéon 1

Accidn 2

Accion 3

Accion 4

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL CON LA PERSONAL Y FAMILIAR

Accion 1

Accion 2

Accién 3

Accién 4

Accidon 5

Accidn 6

Accién 7

Accion 8

Accion 9

Accién 10

Accién 11

Accion 12

SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

Accién 1

Accion 2

Accion 3

Accién 4

Accién 5

Accién 6

Accién 7

Accién 8
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Accion 9

Accion 10

VIOLENCIA

DE

GENERO, P

REV

ENCION

DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Accion 1

Accion 2

Accién 3

Accién 4

Accion 5

Accion 6

Accién 7

Accion 8

Accion 9

Accién 10

Accién 11

Accion 12

Accién 13

Accién 14

Accion 15

Accion 16

Accién 17

Accién 18

Accioén 19

Accién 20

Accién 21

Accion 22
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6 DURACION

El presente Plan tendra una duracién de DOS afos. Y al objeto de garantizar su idoneidad,
eficacia y actualizacion, las partes se comprometen a revisarlo siempre que sea necesario, a la
vista del informe anual de ejecucion y cumplimiento emitido por la Comisidn. Para ello
cualquiera de las partes podra iniciar el proceso de revisién motivando la necesidad ante la
Comisidn, que se habrd reunido en sesidn extraordinaria al efecto.
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