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Introduccion

Saint-Gobain Placo Ibérica tiene por objeto la fabricacion y
comercializacion de sistemas constructivos en base yeso.

Uno de los principios fundamentales que inspiran la Gestion de Personas en la
Compaiia es el respeto por las mismas, respeto que también ha de trasladarse al

ambito de |la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

En el conjunto del sector se han dado pasos en este sentido
trasladando por IV Convenio Sectorial de
Fabricantes de Yesos, Cales y sus prefabricados los aspec-
tos fundamentales de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de
marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. En este
sentido dentro del Capitulo Ill se ha introducido un nuevo articulo,
el 24, en el que se establecen los criterios para la elaboracion de
Planes de Igualdad en las empresas que en su caso, por
obligacién legal o por adscripcion voluntaria, tengan que
realizarlo. Se ha mantenido en las versiones posteriores del Convenio
Sectorial.

primera vez al

En este sentido Saint-Gobain Placo tiene la obligacién de ela-
borar un Plan de Igualdad ya que cuenta con mas de doscientos
cincuenta trabajadores y trabajadoras, en concreto, en la fe-
cha de elaboracion de este documento, con una plantilla de 518
personas. Aun cuando no estuviéramos obligados a realizarlo,
desde hace tiempo Saint-Gobain Placo viene demostrando su
claro compromiso ante la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres con la puesta en practica de una serie de

medidas e iniciativas encaminadas a conseguir tal fin.

Se trata de estructurar e integrar esa serie de medidas que
existian por iniciativa propia dentro de un texto Unico vy
vincularlas a objetivos
materia mediante la elaboracion y aplicaciéon del presente Plan de
Igualdad.

concretos de actuacion en la

Este Plan se inspira en un principio basico, el principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres, entendido como
la forma en la que las personas con las mismas aptitudes vy
cualificacion, pueden desempefar su labor sin que el género
suponga un obstaculo.
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Saint-Gobain Placo
viene demostrando
su compromiso ante
la igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres.

El Plan de Igualdad
se inspira en un
principio basico:

las personas con las

mismas aptitudes y

cualificacion, pueden
desempenar su labor
sin que el género
suponga un
obstaculo.




Vigencia y ambito de aplicaciéon

El presente plan tendrd vigencia desde el momento de su
firma por la Comision de Igualdad y su posterior ratificacion por el
Comité Intercentros de la compafia, hasta el 31 de diciembre de 2022.
Este Plan permanecerd en vigor hasta que se haya firmado otro que
lo sustituya.

Desde firma
Comision Igualdad

Hasta 31/12/2022 Asi  mismo, este plan es el marco general de actua-
cion de Saint-Gobain Placo en todos sus centros de
trabajo, sin perjuicio de las medidas concretas que pudieran
establecerse atendiendo a las caracteristicas de cada uno de los
centros.

Comision Paritaria de Seguimiento
del Plan de Igualdad

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se constituird la
Comisidén Paritaria de Seguimiento del Plan, en adelante Comision
de Seguimiento, que serd la encargada de velar para que se cum-
plan los objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas,
con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables,
indicadores y cronograma para su evaluacion.

Dicha Comisién de Seguimiento serd la encargada del segui-
miento, evaluacion y el control de la aplicacion de las medidas
contempladas en el presente Plan

3.1. Composicion de la Comision de Seguimiento

Con el objeto de impulsar y realizar el seguimiento del Plan de Igual-
dad, se crearad en un plazo maximo de un mes a partir de la firma del
presente plan, una comision de seguimiento paritaria constituida por
la representacion de la empresa y las organizaciones sindicales mas
representativas.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de
personas ajenas a la empresa especialmente cualificadas en las ma-

terias objeto de regulacién por el presente capitulo.
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Las personas que integren la Comisién de Seguimiento podran ser
sustituidas por otras en los siguientes casos:

A B C D

Una vez exceda el En el caso de que En el caso de que En el caso de bajas de
periodo previsto para alguna persona desee alguna persona, por larga duracidn, exce-
la implementacion del renunciar a su perte- los motivos que fuera, dencias o cualquier otra

Plan de Igualdad. nencia a la Comision. abandone la empresa. situacion prevista con

una duracidon mayor a
un afo, y que impida el

normal funcionamiento
El procedimiento serd comunicarlo a la Comision de Seguimiento, de la Comision.

que seran los encargados de sustituir a esa persona ya sea de la par-
te empresarial o de la parte social, segun corresponda. En cualquier
caso ambas partes son legitimas para incorporar a la persona que
consideren oportuna.

3.2. Funciones de la Comision de Seguimiento

Entre otras, la Comision de Seguimiento tendrd las siguientes
funciones:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positi-
vas a tomar, por medio de los cronogramas y los indicadores
gue permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y
puesta en marcha de medidas de conciliacién y corresponsa-
bilidad.

Ser informada 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 lugar sobre temas de acoso
en cualquiera de sus formas, asi como promover el estable-
cimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacion
de acoso, tales como la elaboracion y difusion de cédigos de
buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones formativas.
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Seguimiento, tanto de la aplicacidon de las medidas que se es-
tablezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y
desarrollo de este Plan de Igualdad.

Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

Promover acciones formativas y de sensibilizacion como
Jornadas sobre Igualdad.

Elaborar anualmente un informe de evaluaciéon del Plan de
Igualdad que reflejara el grado de consecucion de los objetivos
establecidos y el de aplicacion de cada una de medidas.

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

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo
recogido en el Plan de Igualdad.

Participacion activa en la elaboracion de procedimientos y
materiales relacionados con el Plan.

Realizar la difusién del Plan y de sus avances al conjunto de la
plantilla.

3.3. Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

Reuniones
Ordinarias

2 veces al ano
(semestrales)

Convocar minimo
7 dias antes
(por e-mail)

Una vez elaborado el Plan de Igualdad la Comision de seguimiento se
reunird de forma ordinaria dos veces al afo, de forma semestral.

Las reuniones serdn convocadas por la persona responsable de la
implantacion del plan de igualdad quien debera elaborar el orden del
dia de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por
cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. Las convoca-
torias a las reuniones ordinarias se realizardn por correo electronico
con una antelacion minima de 7 dias.

Asimismo se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud

de cualquiera de las partes por el mismo procedimiento de antelacion
antes descrito.

y
@|placo



reuniones
extraordinarias

A — Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comi-
sion de situaciones de discriminacion directa o indirecta.

B Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones
0 ayudas en Materia de igualdad.

Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan
una diferencia sustancial en cuanto al nimero de hombres y
mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promocién o
cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad
c - QuUe pueda dar lugar a la re-elaboracién del diagndstico de géne-
ro y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el
transcurso de la ejecucion y vigencia del Plan.
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De cada reunidon se levantard un acta, firmada por todas las
personas que integran la Comision y en la que se hara constar el re-
sumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comisidon se comprometen a
tratar con confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o
cualgquier otra informacion de la que se hiciera uso en el seno de la
misma o les fuera entregada.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la
Comision de Seguimiento, la empresa se compromete a facilitar los
medios necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
Material preciso para ellas.

Aportar la informacion estadistica, desglosada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Serdn de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento,
manutencion y alojamiento de las personas miembros de la Comision
de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma,
gue serdn como maximo iguales a las de reunidén, serdn remuneradas
y no se contabilizardn dentro del crédito horario de la representacion
de los trabajadores.




Diagndstico de situacion

Con caracter previo a la elaboracién del Plan, se ha realiza-
do un diagndstico de situacion, donde se recoge informacién
tanto cuantitativa como cualitativa relativa al estado actual de la
igualdad de oportunidades en Saint-Gobain Placo con el fin de de-
tectar aspectos relevantes sobre la estructura, politicas, condiciones

laborales y demas aspectos importantes de la empresa.

La estructura del diagnostico presenta datos cuantitativos y cualita-
tivos como son:

Analisis de las Opiniones y

Informacién politicas y practicas sugerencias Benchmark
Estadistica y del sector
de empleo del personal
Caracteristicas de la Procedimientos de se- Entrevistas directas en Estudios comparativos

plantilla, para analizar la
evolucién de la igualdad
de oportunidades en la
empresa.

19,5%

I
80,5%

la empresa, resultados con otras empresas si-

de encuestas de clima

leccion, formacion, pro-

mocidon y retribucién del
personal.

laboral, encuesta de
satisfaccion de cliente
interno, desayunos con

la direccion, etc.

milares con el objetivo
de obtener nuevas ideas
qgue puedan mejorar las
acciones en materia de
Igualdad.

En funcién de los resultados obtenidos en la fase de diagndstico, se
han establecido unas lineas de actuacién prioritaria que se exponen
en el propio Plan con una serie de medidas asociadas para el correcto
cumplimiento de los objetivos marcados.

Los datos han sido cerrados a Diciembre de 2017.

4.1. Conclusiones

Tras el analisis de los datos cuantitativos y cualitativos existen
varias dreas donde la subrepresentacion del sexo femenino es evidente:
Comité de Direccidn, determinados colectivos clave o departamentos
como el Industrial donde se aprecia mas acusadamente en la mano
de obra directa que trabaja en las lineas de produccion.

Se observa el mayor numero de hombres que de mujeres en todas las
areas analizadas, debido a que en Placo® el principal colectivo es el
masculino, con un 80,5%, frente a un 19,5% del femenino.
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En cuanto a la distribucion de la plantilla masculina, la mayor parte
de los hombres se concentra en Niveles asimilados a puestos de pro-
ducciéon y responsabilidad. Sin embargo, la plantilla femenina se situa
en mayor parte en Niveles asimilados a puestos técnicos y adminis-
trativos, denotando un ligero crecimiento en puestos de produccion
desde 2016.

Con el fin de aumentar el liderazgo femenino dentro de la Compafia
y la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad, se reali-
zardn acciones encaminadas a tal fin y se desplegardn las acciones
del programa “Vision Athenea” cuyo objetivo es apoyar el talento
femenino del grupo Saint-Gobain.

Sobre los procesos de seleccion de la empresa integra las actua-
ciones apropiadas para una gestidon eficaz del mismo garantizando
los principios de objetividad y no discriminacion ya sea en puestos
de operarios, administrativos y técnicos y mandos. No obstante, se
detecta la necesidad de aplicar algunas actuaciones de mejora sobre
las mismas.

Respecto al area de formacién creemos que no existe ninguna
problematica al adecuarse los objetivos de formacion a la imparticion
de un niumero determinado de horas por persona sin que el sexo sea
relevante.

En cuanto a las retribuciones y sistemas de clasificacion profesional,
se hard mayor hincapié en un analisis retributivo periddico, que per-
mita aplicar esquema de retribucion mas homogéneos conforme a la
valoracion del puesto y funciones desempefadas.

Respecto al tema de Conciliacion y Corresponsabilidad es un tema
en el que se ha detectado necesidad de avanzar y de implementar
medidas concretas. De hecho, se ha lanzado la primera Politica de
Conciliacion y se han creado una serie de herramientas para analizar
su grado de aplicacién tanto por centro de trabajo (posibilidad de
analizar diferencias entre oficinas y fabricas) como por género.

Podemos destacar diferentes hitos que han ocurrido durante el
periodo evaluado, que han contribuido de manera clara a apoyar y
fortalecer la Politica de Igualdad y diversidad en Placo®. En todos
ellos Placo® seguira alineado con el fin de seguir trabajando para la
mejora de politicas que permitan la corresponsabilidad y diversidad.

Las acciones establecidas en el anterior Plan de Igualdad han sido
analizadas, actualizadas, y en su caso, reconducidas con el fin de dar
forma a acciones especificas en cada una de las areas en el Plan de
Igualdad de vigencia del 2019 al 2022.

GTH EN ED
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Primera Politica de
Conciliacion




Objetivos del Plan

Los objetivos del Il Plan de Igualdad son:

1.

2.
3.
4.
S.
6.
7.
8.
9.

Favorecer una cultura corporativa igualitaria que impregne
todos los ambitos de la empresa.

Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre
hombres y mujeres.

Facilitar el acceso a todos los hombres y mujeres a todos los
departamentos y categorias de la empresa.

Favorecer la sensibilizacion y formacion en una “cultura de
igualdad de oportunidades”.

Garantizar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Prevenir situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Realizar una actuacion preventiva especifica frente a los ries-
gos laborales con perspectiva de género.

Generar Actuaciones especificas en situaciones de violencia de
género.

Garantizar un lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones
internas y externas.

10- Garantizar el principio de Igualdad retributiva.

Para facilitar la consecucion de estos objetivos generales se va a tra-
bajar en varios ejes de actuacion a los que se han asociado objetivos
estratégicos concretos e indicadores de seguimiento para el periodo
2019-2022.

y
@|placo




Areas de actuacién

6.1. ACCESO, SELECCION Y CONTRATACION

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el
principio de igualdad de trato y oportunidades.

Conseguir una representacion equilibrada en la incorporacion
de profesionales del género menos representado en los dife-
rentes, grupos profesiones, puestos, niveles y categorias, asi
como en toda su estructura.

Dar transparencia y fomentar el libre acceso a los procesos de
seleccion y contratacion de personal.

Mejorar el porcentaje de mujeres y hombres en los puestos
donde estdn menos representados.

Reducir la diferencia en los niveles donde la distribucion de la
mujer es inferior al 5% con respecto a los hombres (Niveles VII
y Nivel IX).

a) Cuando se produzcan vacantes, se haran publicas en todos los
centros independientemente del puesto vy el grupo profesional.
Las herramientas de comunicacion ya implementadas son: a
nivel online “Aportando Desarrollo”, informacioén en la intranet 3
de Placo® y de la delegacidon mediterranea y a nivel off-line: { &
publicacion en tablones de anuncios. De esta manera, se ga- e
rantiza que la informacion sea accesible para todo el personal.

b) La empresa informara a la Comisidn de Seguimiento del Plan
de Igualdad sobre los procesos de seleccion abiertos en ese
periodo, puestos a cubrir, los requisitos necesarios, las fases
del proceso y los resultados finales de los distintos procesos
de seleccion.

C) Se realizard un analisis de las dificultades encontradas para
la cobertura de una vacante por personas de un determinado
sexo Yy se trasladaran los resultados a la Comision de Segui-
miento.
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d) En todos los procesos de seleccidn, en igualdad de condiciones
e idoneidad a una vacante o puesto de nueva creacion, tendra
preferencia la persona perteneciente al género menos repre-
sentado en el grupo profesional o puesto, hasta que se consiga
el equilibrio. Este aspecto estd contemplado en la instruccion
de trabajo de RRHH IG-RH-04 de Reclutamiento y Seleccion.

e) Elaboracion de un protocolo para la publicacion de ofertas.
En las ofertas de empleo, revisar el lenguaje utilizado, espe-
cialmente en la denominacion y descripcion de los puestos a
cubrir para que sean neutras, con la utilizacién de un lengua-
je inclusivo y no sexista. Esta medida se aplicara tanto a las
ofertas que publica directamente Placo®, como a través de
otros medios habituales como infojobs o consultoras. Se
revisard la plantilla existente como cabecera de ofertas
publicadas en externo.

f) En aquellos procesos en los que sea posible se manejaran
los datos de las personas presentadas sin el nombre ni la
indicacion del sexo.

g) Diseiar y difundir una Guia de entrevistas de seleccion. Esta
guia se difundird y se hard formacion especial a aquellas
personas involucradas en procesos de seleccion. En las entre-
vistas realizadas se valorard por competencias, conocimien-
tos y experiencias. Se eliminaran, si las hubiera, las preguntas
discriminatorias o cualquier cuestién no vinculada al desempe-
Ao del puesto de trabajo.

h) Colaborar con instituciones, centros educativos locales y es-
cuelas de formacidn profesional y universidades, que den
visibilidad de las posibilidades profesionales que ofrece

TG Saint-Gobain Placo, para favorecer la entrada de mujeres con
formacion técnica acorde a los puestos que se requieren en
la empresa y la formacidn critica para el desarrollo de una
carrera profesional de éxito. Seguir apoyando el proyecto
#AportandoProfesionalidad, a través del cual se promueve FP
Dual, convocatorias de formacion con compromiso de contra-
tacion, etc.

i) Ampliar las fuentes de reclutamiento con el objetivo de tener
personas candidatas del sexo menos representado en el pues-
to a cubrir (Servicios Regionales de Empleo, centros de forma-
cion profesional, Asociaciones de Mujeres, Centros de orien-
tacion sociolaboral de los sindicatos, entre otras) al objeto de
avanzar en el equilibrio en los diferentes puestos de trabajo.
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Actualizar el procedimiento de selecciéon definido y publicado
con los cambios recogidos en este apartado, explicitando el
compromiso de Saint-Gobain Placo®, con la igualdad de opor-
tunidades entre hombres y mujeres en él y en los diferentes
documentos o soportes que lo integren, asi como en el Plan de
Acogida. Actualmente se estd desarrollando una herramienta
digital para el Plan de Acogida por lo que se integrard en la
aplicacion digital.

Compromiso por parte de Placo® de presentar una valoracion
anual de los ceses voluntarios identificado el motivo senala-
do en la “entrevista de salida” (procedimiento ya existente en
Placo®). Las causas a sefalar en este formulario son: nuevas
oportunidades profesionales, formacion, nuevos planes profe-
sionales, compensacion, condiciones de trabajo, clima laboral,
motivos personales/familiares, no adaptacién a la cultura del
grupo, proxima reorganizacion, no cumplimiento de principios
de conducta y actuacidon u otros.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® serd el responsable
de la gestiéon y control de todas las medidas recogidas anteriormente.

NuUmero y porcentaje de candidaturas femeninas y masculinas
presentadas, personas que participan y grupo profesional y
area al que se incorporan.

Numero y porcentaje de hombres y mujeres contratados en
puestos en los que estdn menos representados.

Protocolo para la publicacién de ofertas.

Guia de entrevistas de seleccion.

Resultados del andlisis de las dificultades encontradas en la
cobertura de vacantes.

Colaboraciones con las instituciones y centros formativos vy
resultados.

Ceses definitivos, motivos, segun edad y grupo profesional,
adrea y segregacion por género.




6.2. PROMOCION

a)

b)

Garantizar y potenciar la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en el desarrollo profesional y la promocion,
utilizando un procedimiento de promocion objetivo y publico.

Favorecer la promocion de los y las profesionales a todas
las categorias, funciones y puestos de trabajo en los que se
encuentren poco representados.

Motivar a las mujeres para garantizar su participacion en
procesos de promocion profesional.

Garantizar que la conciliaciéon de la vida personal y laboral no
suponga un freno para las personas que deseen promocionar a
puestos de trabajo de mayor responsabilidad.

Publicar las vacantes con transparencia y puntualidad en
medios y canales de acceso abierto para la plantilla, identifi-
cando los canales acordes, en su mayoria digitales, eficaces
y adecuados informando a la representacion de los trabaja-
dores y trabajadoras. Actualmente contamos con: Aportando
desarrollo, Intranet Placo® e Intranet delegacion (todas ellas
digitales) y tablones en los centros de trabajo.

Implementar programas o acciones de identificacidon de
talento interno que permitan la disponibilidad de profesionales
cualificados/as con potencial para promocionar a posiciones
de responsabilidad, desde criterios de igualdad de oportunida-
des entre hombres y mujeres. Seguir trabajando en este tema
en herramientas ya implementadas como: People Review,
Mentoring Athenea, planes de sucesion, valoracion del poten-
cial en la contratacién o promocion.

A igualdad de méritos y competencias, tendra preferencia el
género menos representado.
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d) Comunicar a toda persona trabajadora que se encuentre en si-
tuacion de excedencia por motivos familiares las vacantes pro-

ducidas en categorias profesionales superiores y posibilitarles
la participacion en ese proceso, siempre que el interesado ma-
nifieste su interés en recibir esta informacion.

Se aplicard un Procedimiento lo mas objetivo posible de pro-
mocidn en la empresa para todos los puestos, que se rija por
criterios de valoracion objetivos, cuantificables, publicos,
trasparentes, homogéneos para toda la plantilla y basados en
conocimientos requeridos para el puesto, incorporando un
mecanismo de reclamacion por parte de las personas interesa-
das, en el que participe la Comisidon de seguimiento.

Se respetara el Proceso de Desarrollo de RRHH con la instruc-
cion de trabajo 1G-RH-15 para todos los aspectos relacionados
con la promocion. Se promoverd una entrevista para aquellas
personas que, habiendo aplicado al puesto, no hayan sido pro-
mocionadas, orientdndolas sobre puestos a los que podria op-
tar por su perfil, areas de mejora y resaltando sus cualidades.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® sera el responsable
de la gestidn y control de todas las medidas recogidas anteriormente.

Vacantes abiertas y publicadas en los medios establecidos.

Promociones desagregadas por sexo (segun tipo), por grupo
profesional, realizadas en el periodo estudiado y en funcion de
la causa (aplicacién del procedimiento) .

Cambios en la redaccion de las vacantes explicitando el
compromiso con la igualdad de oportunidades entre hombres
Yy mujeres.

Evolucidn positiva de la representacion femenina en puestos
de mayores responsabilidades, asi como en la postulacion de

las mismas como candidatas.

Numero de peticiones recibidas y resultado.




6.3. FORMACION

d)

Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de for-
macion.

Animar, informar a las mujeres para garantizar su participacion
en procesos de promocion profesional.

Garantizar que la formaciéon en la empresa es accesible y faci-
lita el desarrollo profesional de los trabajadores y trabajadoras,
en igualdad de trato y de oportunidades, y contribuye al equi-
librio en la clasificacion profesional de las trabajadoras en los
puestos en los que estén menos representadas

Establecer un Plan de Formacion que evite la discriminacion
directa o indirecta por razon de género y que favorezca la pre-
sencia del genero infrarrepresentado en cada categoria, y a su
vez un equilibrio en la plantilla.

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de
oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la
plantilla en general y especialmente, al personal encargado de
la organizacién de trabajo.

Toda la Formacion se incluird dentro de la jornada laboral.

Impartir acciones de formacion y sensibilizacion especificas
en materia de igualdad, a las personas que participan en los
procesos de seleccion, clasificacion profesional, contratacion,
promocion y formacion.

Se creardn acciones formativas especificas enfocadas a la
adquisicion de habilidades y competencias que permitan
acceder a un puesto de superior categoria, favoreciendo aquel
genero infrarrepresentado.

Disefar e impartir una accion formativa especifica de igualdad
de trato y oportunidades, dirigida a toda la plantilla, para su
incorporacion al Plan de formacion que también se dirigira a la
nueva plantilla.
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d)

f)

g)

h)

Formar a las personas que integran la comisiéon de seguimiento
del Plan en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por
razon de sexo y seguimientos de planes.

Garantizar que todas las personas de la Direccion realizan for-
macidn especifica dentro de su jornada, en igualdad de opor-
tunidades, explicando la importancia de tener en cuenta este
aspecto en su gestion de los diferentes procesos de los RRHH.

Revisar el plan de formacidn, lenguaje y contenido, asi como
los materiales Formativos desde la perspectiva de género.

Disefiar un programa de comunicacion de la formacién o
adaptar el existente, que especifique los requisitos necesarios
para acceder a la formacién garantizando la igualdad de opor-
tunidades

Desarrollar acciones de formacion de desarrollo profesional
para impulsar la promocion de las trabajadoras en la empresa
tanto horizontal como verticalmente.

Incorporar en el procedimiento de la politica de formacion:

= Aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

= El proceso a seguir en la identificacion de necesidades de
formacion.

= Segregar la informacion sobre los contenidos de for-
macion en categorias que posteriormente permitan un
estudio y analisis profundo del impacto de esta politica a
niveldeigualdaddeoportunidades:directivas,predirectivas,
habilidades basicas, conocimientos técnicos y conoci-
mientos de gestion.

= Realizar una planificacion formativa que tenga en cuenta
las necesidades de la plantilla, velando por la difusion de
dicho plan. Utilizar un lenguaje inclusivo en las convoca-
torias.

= |ncorporar en el plan de formacion acciones de formacidon
en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y conciliaciéon de vida personal y profesional.

= Programar acciones formativas y de reciclaje especificas,
si fuera necesario, para personas que hayan dejado de
trabajar un periodo (por permiso, excedencia) debido a
responsabilidades familiares.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® serd el responsable
de la gestidon y control de todas las medidas recogidas anteriormente.
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Numero de personas formadas segun departamento, puesto y
evaluacion de los participantes.

Numero personas formadas en la Comisidn de Igualdad.

Numero de cursos con mddulo de igualdad y sensibilizacion,
numero de cursos impartidos y sus horas.

Numero de personas formadas segun sexo, puesto de trabajoy
ndmero de horas empleadas en dichos cursos.

Programa disefado y numero de comunicaciones.

Numero de personas y porcentaje segregado por género que
han accedido a la formacion

Acciones de formacion realizadas tras incorporacion por per-
miso o excedencia.
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6.4. RETRIBUCION

Garantizar sistemas de retribucion basados en la valoracion del
puesto de trabajo, las competencias personales y profesionales
sin ningun tipo de discriminacion.

Velar por la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito de la retribucion

Garantizar, en el ambito de la empresa, sistemas de retribu-
cion no discriminatorios por razén de género, donde a idéntica
responsabilidad y desempefio en la realizacion del trabajo, se
perciba el mismo salario

Reducir la brecha salarial de género en caso de identificarse.

Aplicar esquemas de retribucién homogéneos conforme a la
valoracion del puesto en el Sistema de Clasificacion Profesio-
nal, la politica de compensacioén de Placo® y segun funciones
desempefadas sin discriminacidn alguna por razén de género.

Realizar analisis periodicos de la situacion donde se relacionen
las diferencias salariales por grupos profesionales, género, tipo
de contrato, antigledad con objeto de que las posibles dife-
rencias tiendan a reducirse y adoptar las medidas correctoras
que resulten necesarias.

Con el fin de promover la reduccion de la brecha salarial, la
empresa se compromete a realizar, dentro del aflo siguiente a
la firma del presente Plan, un estudio retributivo para analizar
las diferencias salariales por género y puestos de trabajo, par-
tiendo de la descripcion de los mismos y de todos los concep-
tos retributivos que se apliquen.

El estudio retributivo se elaborard y compartird con la Comi-
sion de Seguimiento, y se propondra un plan de accion con el
fin de garantizar la reduccion de las posibles diferencias que
pudieran detectarse, comprometiéndose la empresa dentro de
los seis meses siguientes, a acordar la medida o medidas co-
rrectoras que procedan a la vista del citado estudio, asi como
la puesta en marcha de las mismas.




e) Realizar comunicacion sobre los conceptos retributivos para
garantizar la comprension y transparencia de los mismos.

f) Tener una actitud flexible y abierta a las nuevas exigencias que
se regulen durante la vigencia del Plan.

g) Realizar una valoracion de puestos de trabajo.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® sera el responsable
de la gestidn y control de todas las medidas recogidas anteriormen-
te. La medida d se elaborard en colaboracién con la Comisién de
Seguimiento de Igualdad.

Informe anual de salarios por categoria, funciones, género vy
antigledad, contemplandose los conceptos salariales fijos vy
los variables.

Informe sobre valoracion de los puestos de trabajo, conforme
criterios objetivos, con perspectiva de género.
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6.5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

La conciliacion es importante para favorecer un clima positivo dentro
de nuestra Compainia, y la implantacion de medidas que promuevan
la corresponsabilidad y faciliten el acceso al empleo en equidad.

OBJETIVOS:

Promover una cultura que facilite la conciliacién de la vida
personal y laboral y la corresponsabilidad de forma equitativa
entre hombres y mujeres.

Asegurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacion no
tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y profesional.

Fomentar una mayor corresponsabilidad entre hombres vy
mujeres, promoviendo el disfrute por parte de éstos de las
distintas medidas de conciliacion.

a) Realizar una campafa de comunicacion y divulgativa de la
Politica de Conciliacion que asegure que toda la plantilla co-
noce los derechos en materia de conciliacion que recoge dicha
politica.

b) Realizar un seguimiento tanto cualitativo como cuantitativo del
uso de estas medidas con el objetivo fundamental de adaptar
su contenido a la coyuntura social-econdmica de cada momen-
to y a las valoraciones por parte de la plantilla para identificar
nuevas necesidades de conciliacidon que se analizaran en la co-
misidén de seguimiento.

C) Semestralmente se enviard una encuesta denominada
“Baroémetro de Conciliacion” a las personas que gestionan
equipos para saber en qué medida se han solicitado las dife-
rentes medidas y cudl ha sido la percepcién y el impacto que
ha tenido en su area de gestion.
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d)

e)

f)

g)

Realizar acciones informativas y de sensibilizacion sobre los
permisos relacionados con la corresponsabilidad para visibili-
zar e incentivar su uso entre la plantilla masculina.

Los padres que disfruten de, al menos, dos semanas de la
cesion del permiso de maternidad por parte de la madre.
Tendrdn derecho a disfrutar de un dia adicional de permiso
retribuido a cargo de la empresa.

Si el solicitante de la reduccion de jornada por cuidado de
hijo o menor de doce afos o una persona con discapacidad
fuera un hombre, tendra derecho a 1 dia de permiso retribuido
debiendo acumularlo al periodo de vacaciones.

Se analizard, en cada caso, la posibilidad de cambio de pues-
to o centro de trabajo para aquellas personas que lo soliciten
por motivos de conciliacion familiar debidamente acreditada,
siempre sobre la base de la igualdad y capacidad.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® sera el responsable
de la gestidn y control de todas las medidas recogidas anteriormen-
te. La medida a y b se elaborara en colaboracién con la Comisién de
Seguimiento de Igualdad.

Resultado de la campafa de informacion y sensibilizacion de la
Politica de Conciliacion.

Resultados del Baréometro de conciliacion.

Cambios de puesto de trabajo o centro por motivos de
conciliacion.

Numero de padres que comparten permiso de paternidad.

Numero de padres que se acogen a una reduccion de jornada.
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6.6. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Este eje tiene como objetivo principal la difusidn adecuada
tanto del contenido del propio Plan de Igualdad y de la Politica
de Conciliaciéon de Saint-Gobain Placo.

Reforzar la cultura de igualdad de Saint-Gobain Placo tanto
interna como externamente.

Para la difusion se utilizaran tanto los canales que actualmen-
te estan desarrollados en la Compafia como cualquier otro
gue se considere adecuado para los fines que se persiguen,
siendo el publico objetivo, tanto la plantilla de Placo® como los
agentes externos con los que se relaciona la compania.

Dar seguimiento periddico a la opinidon de los empleados vy
empleadas sobre Igualdad. Revisar que todo el lenguaje de las
diferentes comunicaciones, externas e internas, sea inclusivo y
no reproduzcan estereotipos de género.

a) Realizar un plan de comunicacion especifico dirigido a toda
la plantilla para desplegar en todos los centros el Il Plan de
Igualdad.

b) Realizacion de campaias de sensibilizacion sobre Igualdad.

C) Incorporar a personal de Saint-Gobain Placo en la iniciativa
“Vision Athenea” lanzada desde la Delegacion mediterrdnea
de Saint-Gobain, incluyendo a un minimo de dos mujeres de
nuestra compafia en el programa de mentoring Athenea en
sus diferentes ediciones.

d) Dar visibilidad y animar a la participacion en las diferentes
acciones promovidas por “Vision Athenea”: Concurso de
proyectos liderados por mujeres, asistencia a charlas, etc.

e) Encuesta sobre el avance en esta materia antes de la finaliza-
cion del periodo de vigencia de este Il Plan.

f) Incorporar los compromisos derivados del Plan de Igualdad
como clausula contractual a acuerdos y contratos con empre-
sas colaboradoras.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® serd el responsable
de la gestidn y control de todas las medidas recogidas anteriormen-
te. La medida b y e se elaborara en colaboracién con la Comisién de
Seguimiento de Igualdad.
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Analisis cuantitativo de la difusion del Il Plan de Igualdad.

Actualizacion en la intranet de Recursos Humanos de
Saint-Gobain Placo.

Analizar resultados de la encuesta.
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6.7. SALUD LABORAL

Incorporar la perspectiva en la politica de género, en la politica
de prevencioén, en la vigilancia de la Salud, asi como en cualquier
otraobligaciéon documental referente ala prevencién de Riesgos
Laborales.

Mejorar la capacidad de Saint-Gobain Placo para tratar el
impacto de género en la prevencion de riesgos laborales, la
seguridad y la salud y bienestar Laboral, teniendo en cuenta
y dando respuestas a las distintas necesidades de hombres y
mujeres

Impulsar politicas en materia de prevencion de Riesgos Labora-
les y Salud Laboral desde una perspectiva de género, incidien-
do en la actuacion frente a los riegos laborales especificos que
afectan a las trabajadoras, (psicosociales, trastornos musculo
esqueléticos, estrés, asi como con los riesgos relacionados con
la salud, maternidad, lactancia y los relacionados con la edad).

La identificacion, evaluacion y prevencion de riesgos laborales
con la definicidon de las tareas y puestos de trabajo que pue-
dan suponer un riesgo para la reproduccion, para las mujeres
embarazadas o mujeres en periodo de lactancia natural con
medidas necesarias para su eliminacion o control bajo condi-
ciones inocuas.

Se analizaran por parte del Comité de Seguridad y salud Labo-
ral, los riesgos especificos de las trabajadoras embarazadas vy
en periodo de lactancia natural deberan establecerse medidas
oportunas tendentes a su eliminacion.

Disponer de un protocolo de actuacion en la empresa que es-
tablezca como se actua a partir de la comunicacion del estado
de embarazo o lactancia natural. Dicho procedimiento se acor-
dard en el Comité de Seguridad y Salud Laboral los criterios
para la evaluacion de riesgos; la coordinacion; tareas y puestos
de trabajo cuando ello sea preciso en funcién del estado de
salud y de la prescripcion médica; procedimiento por la solici-
tud de la prestacion de contingencia por riesgo de embarazo
y lactancia natural; y mecanismos de evaluacion y redefinicion
del protocolo.




e) Adaptar las instalaciones de los centros de trabajo a hombres
y mujeres en funcién de las necesidades que se generen. Igual-
mente en materia de ropa de trabajo facilitar tallaje femenino y
ropa para mujeres embarazadas.

El departamento de Recursos Humanos vy el Servicio de Prevencion
Propio (SPP) de Placo® seran los responsables de la gestion y control
de todas las medidas recogidas anteriormente.

Revision de los protocolos y seguimiento de las adaptaciones.
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6.8. VIOLENCIA DE GENERO

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

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

Garantizar un adecuado apoyo en el ambito laboral de las
trabajadoras victimas de violencia de género con mejoras en
los derechos de la L.O.1/2004, de 28 de diciembre de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.

Mejoras en los derechos recogidos en la L.O. 1/2004:

a) Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la traba-
jadora victima de violencia de género o domeéstica en funcién
del horario que dicha trabajadora proponga, sin merma en las
retribuciones que viniere percibiendo.

b) Traslado de la trabajadora victima de violencia de género o
domeéstica, que lo solicite, a otro centro de trabajo de la misma
o diferente localidad, en un plazo no superior a 2 meses, sin
merma en las retribuciones que viniere percibiendo.

C) Reduccion de la jornada laboral de la trabajadora victima de
violencia de género o domeéstica que lo solicite, sin que se vean
reducidas sus retribuciones salariales y/o extra salariales.

d) La Empresa considerard como permiso retribuido las ausencias
o faltas de puntualidad de la trabajadora victimas de violencia
de género o doméstica, durante al menos un afo, desde que se
acredite su situacion como tal.

e) Permiso retribuido de 2 meses a la trabajadora victima de

violencia de género o domeéstica que lo solicite, percibiendo el
total de sus retribuciones.
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f)

g)

h)

m)

n)

La trabajadora victima de violencia de género o doméstica,
gue pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT), se le com-
plementarad el 100% de sus retribuciones por la Empresa, mien-
tras se mantengan dicha situacion de incapacidad.

La trabajadora victima de violencia de género o doméstica,
gue se vea obligada a suspender su contrato de trabajo por un
periodo no inferior a 6 meses, recibird una indemnizacion por
la empresa proporcional a 3 meses de salario completo, inclui-
da la parte proporcional de las pagas extraordinarias.

La trabajadora victima de violencia de género o doméstica,
gue se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal
motivo, recibird una indemnizacién que sera analizada indivi-
dualmente en cada caso.

La trabajadora victima de violencia de género podra solicitar
excedencia por 6 meses ampliables hasta 12 meses con reserva
del puesto de trabajo. A partir de este momento, se analizara
la evolucion de esta situacion para considerar su ampliacion
hasta un maximo de 18 meses.

La Empresa valorara la concesion de préstamos o anticipos en
cada caso.

Facilitar la atencion integral (fisica y psicoldgica) para las vic-
timas de violencia de género, poniendo recursos a su disposi-
cion.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisa-
rias y servicios asistenciales seran consideradas como permi-
sos retribuidos.

Uso de recursos para favorecer la recolocacion de la trabajado-
ra victima de violencia de género que se vea obligada a extin-
guir su contrato de trabajo y no se le pueda facilitar la recolo-
cacién en alguno de sus centros de trabajo.

Realizar y difundir entre la plantilla un documento que recoja
los derechos laborales reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género en Placo® que asegure que toda la plantilla
conoce los derechos y mejoras de la compafia en esta materia.

Realizar algun acto o campafa que de visibilidad al “Dia
Internacional contra la Violencia de Género”.
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El departamento de Recursos Humanos de Placo® sera el responsable
de la gestion y control de todas las medidas recogidas anteriormente.
La medida A se elaboraréd en colaboracién con la Comisiéon de Segui-
miento de Igualdad.

Estadistica sobre el niUmero de peticiones de las medidas con-
templadas en este apartado.

Difusién y nimero de personas que reciben el documento.

Campafia o acto realizado.
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STOP

ACOSO

6.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y
POR RAZONES DE SEXO

La ley orgdnica 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 y el
acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando
de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los
trabajadores/as.

Garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad
de la persona y los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia.

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

Establecer un protocolo para la prevencion y actuacidén en
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Prevenir cualquier situacion de acoso sexual y por razdén de
sexo.

a) Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion vy
actuacion en los casos de acoso.

b) Diagnostico 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), y valoraciéon del
clima laboral y/o riesgos psicosociales.

C) Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso,
evitando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento
del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino
también con posterioridad al mismo.
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d) Se facilitard informacion y formacion a la plantilla sobre los
principios y valores que deben respetarse en la empresa y so-
bre las conductas que no se admiten.

e) Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean
contrarias a los principios resefados, tanto en el lenguaje, como
en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras medidas,
se eliminard cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que con-
tenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

f) Cuando se detecten conductas no admitidas en un determina-
do colectivo o equipo de trabajo, la Direccién de la Empresa se
dirigird inmediatamente a la persona responsable de dicho co-
lectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacidn detectada,
las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que
se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en mar-
cha el protocolo acordado.

g) Realizar acciones de difusion y sensibilizacion de la Politica de
Igualdad y Respeto a las personas, tal y como se indica en los
Principios de Conducta y Actuacion del Grupo Saint-Gobain.

El departamento de Recursos Humanos de Placo® sera el responsable
de la gestidon y control de todas las medidas recogidas anteriormente.
La medida g se elaborard en colaboracién con la Comisiéon de Segui-
miento de Igualdad.

Informe anual sobre los procesos iniciados por acoso, su
resolucidon y niumero de denuncias presentadas.

Resultados del diagndstico.

Resultado difusion del protocolo, nimero de personas que lo
reciben.

Seguimiento y evaluacion

En la primera reunidon de la Comision de seguimiento del Il Plan de
Igualdad se establecera un cronograma de acciones.
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Protocolo de Prevenciéon y
Actuacion contra el acoso.

8.1. Principios
La Constitucién Espanola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del

orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacion, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al
respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la proteccidén frente al acoso
por razdn de origen racial o étnico, religidn o convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual, y
frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo vy 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 y
el acoso por razdén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando
de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

Saint-Gobain Placo se compromete a garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de la
persona y los derechos y valores a los que se ha hecho referencia.

Igualmente, la representacién legal de los trabajadores contribuira a ello sensibilizando a las plantillas
e informando a la direccion 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 sus
modalidades de acoso sexual y acoso por razdén de sexo, asumiendo la Empresa su responsabilidad
en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona y que
pueden afectar a la salud fisica o psiquica de la persona.

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

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

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o gqueja interna por acoso,

por parte de algun trabajador/a.

8.3. Definicion de Conductas Constitutivas de Acoso
Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como el por razdn de sexo.

Segun el articulo 71 de la Ley Orgénica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal,
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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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 intencién 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.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

- Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante,

no siendo necesario que exista una conexiéon directa entre la accidon y las condiciones de trabajo.

Entre ellas:

¢ Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios hasta un
acercamiento fisico excesivo o innecesario, incluso agresiones fisicas.

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

¢ Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o pornogra-
fico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas o mensajes de

correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

- Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas por un superior
jerdrquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condi-
ciones de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada
con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticio-
nes de favores sexuales, etc.

En ningun caso estos ejemplos pretenden ser una enumeracion detallada de todas las conductas
posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso, en cada caso se debera eva-

luar el impacto de la conducta.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007: “Constituye acoso por razdon de sexo cualquier com-
portamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Serdn conductas constitutivas de acoso por razdn de sexo, entre otras:

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

¢ Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, de una persona, con fines
degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacidn no equitativa del desempefo 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, de
forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

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

¢ Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

¢ Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por su sexo.

En ninguln caso estos ejemplos pretenden ser una enumeracion detallada de todas las conductas posi-
bles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de acoso, en cada caso se debera evaluar el
impacto de la conducta.
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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 establecerdn las siguientes medidas.

¢ Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuaciéon en los casos de acoso.

* Diagnostico previo de la situacidon real de las mujeres y hombres de la empresa en sus condicio-
nes de trabajo (en el caso de que no se hubiera llevado a cabo), y valoracién del clima laboral
y/0 riesgos psicosociales.

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

¢ Favorecer la integraciéon del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de aislamiento
mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo en su proceso de acogida inicial, sino tam-
bién con posterioridad al mismo.

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

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

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

La Empresa mantendrd una actitud activa en la adopcién de nuevas medidas o en la mejora de las
existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos
de los trabajadores/as.

8.5. Ambito de Aplicacién 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.

Aquellas empresas auxiliares que operen en el centro o centros de trabajo de la empresa deberan ser
informadas de los términos de este documento.

El presente protocolo tendrd una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de las necesida-
des que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacién y acuerdo
con la RLT o representacion sindical.

8.6. Procedimiento de Actuacion
Aspectos que acompaiiaran al procedimiento:

Proteccidon de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad vy salud.
Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

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

RN N

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

o

Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

~N

Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.
8. Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,

y
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9. Las personas implicadas podran estar acompafnadas en toda la fase del procedimiento por

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

Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacidn de la denuncia, directamente por la persona afectada
o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Se debe presentar ante la persona responsable de Recursos Humanos, ante la representacidon

sindical, o ante cualquier miembro de la Comisidn de Igualdad.

Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la instrucciéon del proce-

dimiento le asignardn un niumero de expediente.

La denuncia debera contener la siguiente informacion:

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

* |dentificacidon 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.)

¢ |dentificacidon de posibles testigos.

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

*  Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibird un escrito con el nombre, DNI y firma de la persona

gue recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la misma y niumero de expediente.

Es importante destacar que, ademas de las entrevistas que se puedan realizar, también podran

tomarse informacioén cualitativa y cuantitativa como indicadores de percepcion, o indicadores del

Servicio de Prevencion, como por ejemplo:

A) Informacidn cuantitativa:

- Indicadores de productividad tales como:

¢ Aumento significativo de dias de baja por enfermedad.

¢ Tasa anormal y elevada de absentismo.

¢ Peticidon de bajas o permisos sin motivos suficientemente justificados.

¢ Retrasos reiterados y no suficientemente justificados.

* Aumento de la conflictividad.

¢ Descenso de la productividad o calidad de determinados turnos o equipos.

- Indicadores de percepcion tales como:

+ indices de participacion en encuestas de clima laboral excesivamente bajos.

« [ndices de satisfaccion de los empleados/as excesivamente bajos en determinados grupos o
colectivos.

- Indicadores del Servicio de Prevenciéon o de actividad preventiva:

¢ Aumento de determinadas patologias aparentemente sin justificacion fisioldgica.

B) Informacioén cualitativa:

- Incremento de la rumorologia interna.

- Sensacién de mal ambiente, entorno carente de energia.

- Observacidon de comportamientos andémalos de determinados grupos o individuos propios de la
fase de estigmatizacion (aislamiento, incomunicacion).
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Organo Instructor

Actuaran en la instruccion de este procedimiento, por parte de la empresa, la Direccidon de Recursos
Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representacion sindical, la persona res-
ponsable de igualdad designada por ésta.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las partes.
Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el caracter de persona

denunciada o denunciante.

El érgano instructor iniciard el procedimiento, de oficio o a instancia de parte, prestard apoyo y
ayuda a los trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizard las gestiones y trédmites oportu-
nos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién considere conveniente y

realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime necesarias.

Procedimiento abreviado

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

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

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

En el supuesto de que la situacidon no se pueda o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique,
se dara paso al procedimiento formal.

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 gque se estime necesario, con el fin de
conseguir la interrupcioén de la situacién de acoso.

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como haya indicios de la
existencia de acoso, el érgano de instruccién podra proponer a la Direccion de RRHH y Comisidn de
lgualdad, la medida de separacion de las personas implicadas, sin menoscabo de sus condiciones
laborales.

La instruccion concluird con un informe, que sera elevado a la Direccién de RRHH, la Comisidn de
lgualdad y a las partes afectadas. Todo el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias
naturales.

Elaboracién del informe

El informe debe incluir la siguiente informacion:

*« Antecedentes del caso, que incluirdn un resumen de los argumentos planteados por cada una
de las partes implicadas.

¢« Descripcidon de los principales hechos del caso.

¢ Resumen de las diligencias practicadas.

¢ Valoracidn final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas de medidas.

¢ Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

e Firma de los miembros del comité instructor.
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Acciones a adoptar del procedimiento
Si queda constatada la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direc-

cién de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan, decisidén que se
tomara en el plazo maximo de 10 dias naturales.

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

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

Si con motivo de la investigacidon realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pone de
manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, los instructores pro-
pondran la adopcidn de las medidas oportunas para solucionar el citado conflicto.

8.7. Finalizacién del Procedimiento y Medidas a Adoptar por el Organo Instructor

¢ Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

*  Modificacidn de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

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

¢ La empresa tomard las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas sancio-
nadas.

¢ Se facilitara formacién o reciclaje para la actualizaciéon 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 riesgos psicosociales en la empresa.

8.8. Otras consideraciones

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

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

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden que en cada mo-
mento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién para exigir las responsabilidades adminis-
trativas, sociales, civiles o penales que en su caso correspondan.
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Glosario

Acciones positivas: son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones

patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el dere-
cho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en
cada caso (LOIEMH, Art. 11)

- Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una perso-
na, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo (LOIEMH, Art. 7)

. Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el pro-
posito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminato-
rios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una ex-
pectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por

razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo (LOIEMH, Art. 7)
- Brecha salarial: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombre y mujeres.

- Comisién de igualdad: equipo de trabajo constituido en el seno de la empresa, responsable de
impulsar la elaboracién, negociacion, desarrollo y seguimiento del Plan de Igualdad, que tiene
caracter paritario en cuanto a presencia de representacion de la empresa y representacion de los

trabajadores.

- Conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar: estrategia que se dirige a hacer compatibles
diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades y

requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

- Corresponsabilidad: en relacion con la conciliacién, se habla de corresponsabilidad entre
hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el dmbito familiar y domésti-
co; también son corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el
desarrollo de politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y

hombres y la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

- Datos desagregados por sexo: conlleva la recogida y desglose de datos y de informacion
estadistica por sexo. Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestidn, teniendo en

cuenta las especificidades del género.

- Diagndstico de situacién: el diagndstico sobre la situacion en la empresa en materia de igualdad
entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de la empresa con el
objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad. El diagndstico debe incluir
informacidn sobre los elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa (huma-

nos, econdmicos, materiales, de organizacion, etc...) y de qué recursos dispone la empresa para
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Discriminacion directa por razén de sexo: se considera discriminacion directa por razén de sexo
la situacidon en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn

a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable (LOIEMH, Art. 6.1).

- Discriminacién indirecta por razéon de sexo: se considera discriminacion indirecta por razon
de sexo la situacidn en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados (LOIEMH,
Art. 6.2.).

- Discriminacién salarial: es la parte de la diferencia salarial que no puede justificarse por razones

distintas al sexo de la persona ocupada.

. Estereotipos de género: criterios y opiniones preconcebidas que adjudican valores y conductas

a las personas en funcion de su sexo y que determinan modelos de conducta.

Género:conceptoque hacereferenciaalasdiferenciassociales (poroposicionalasbioldgicas - sexo)
entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes

variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una misma cultura.

- Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: situacion en que todos los seres
humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin las
limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.
lgualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes esferas (econdmica, politica, participacion social, toma de decisiones...) y actividades

(educacion, formacion, empleo...) sobre bases de igualdad.

- Ilgualdad efectiva: existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de
una persona en funcidén de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren limitaciones que los

hombres no tienen.

- Impacto de género: consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una

norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos discriminatorios.

- Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion sobre el estatus
y actividades de las mujeres en relacion a los hombres, es decir, permite detectar si existe una
situacion de desequilibrio entre ambos sexos y sefala si determinada intervencion ha logrado los

resultados previstos en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

- Participaciéon equilibrada de mujeres y hombres: reparto entre mujeres y hombres en el acceso
y la participacion en todas las esferas de la vida que constituye una condicidn primordial para la
igualdad. Se considera participacion equilibrada aquella en la que la representacion de un sexo no

es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.
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Perspectiva/enfoque de género: tomar en consideracidn y prestar atencién a las diferencias en-

tre mujeres y hombres en cualquier actividad o dmbito dado de una politica o intervencion.

- Plan de igualdad de la empresa: los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar enla
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discri-
minacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados ((LOIEMH, Art. 46).

. Segregacion horizontal: en el marco laboral, situacion en la que a las mujeres se les fomenta y
facilita el acceso a empleo o estudios que se presuponen tipicamente femeninos -servicios o
industrias de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir
ocupaciones que, socialmente, se siguen considerando masculinas, ligadas a la produccion, la
ciencia y los avances de las tecnologias.

- Segregacion vertical: es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que establece

limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

- Transversalidad: supone la integracidn de la perspectiva de género en una actuacion,
considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hom-
bres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, desde la fase
de planificacioén, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen,

supervisen y evallen.

. Violencia de género: la violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mu-
jeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los dere-
chos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

- Violencia doméstica: por violencia doméstica se entenderan todos los actos de violencia fisica,
sexual, psicoldgica o econdmica que se producen en la familia o en el hogar entre cényuges o
parejas de hecho antiguos o actuales, independientemente de que el autor del delito comparta o

haya compartido el mismo domicilio que la victima.
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