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DE BASE

Grupo 5 es una empresa cuyo objetivo es mejorar la vida de las personas en
situacion de vulnerabilidad y su entorno.

A través de recursos residenciales o diurnos atendemos a personas con
problemas de salud mental, con discapacidad intelectual o dafio cerebral
mejorando su autonomia personal y fomentando su integracién social y/o
laboral. Gestionamos centros de atencién a la dependencia que tienen el
objetivo de favorecer la calidad de vida de las personas mayores. Nos
dedicamos a la proteccion a la infancia y la familia mediante programas de
Educacién Social y especializados que buscan el bienestar de menores.

También gestionamos escuelas infantiles fomentando el desarrollo desde los
primeros afios de vida. Atendemos las emergencias sociales de la poblacion
general y procuramos mejorar la situacion de las personas sin hogar en
proyectos de intervencion, tanto en calle como en acogida.

Para toda esta labor, nuestros y nuestras profesionales, se han especializado
en la gestion social, sociosanitaria y educativa, atienden cada dia a personas
en un entorno de trabajo positivo y que potencia el desarrollo profesional. Para
ello contamos con equipos multidisciplinares (psicologos/as, trabajadores/as
sociales, terapeutas ocupacionales, educadores/as sociales...) que conforman
el valor de la empresa.

Nuestra accion se realiza en todo el @mbito nacional y continuamos en un
proceso de expansidn que genere mas oportunidades de empleo y carrera
profesional, ofreciendo una atencién de calidad.

Llevamos actuando desde 1988 dando una cobertura eficiente, 24 horas al dia,
365 dias al afio, a las necesidades sociales actuales y futuras. Nuestra mision
es mejorar la vida de las personas en situacion de vulnerabilidad y su entorno a
través de una atencion profesional, centrada en la persona, sostenible y de
calidad para ser la empresa del sector social mas recomendada por las
personas usuarias, familias, plantilla trabajadora y sociedad. Nuestra forma de
ser y hacer viene marcada por la profesionalidad, el respeto, el entusiasmo y el
compromiso, sabiendo que las personas siempre estan en primer lugar.

En el afio 2010 Grupo 5 abord6 por primera vez el desarrollo de un Plan de
Igualdad de Oportunidades (PIO) dirigido a trabajadores y trabajadoras de
Atencion Social en Emergencias Grupo 5 (ASEM), Ciclo Grupo 5 (hoy en dia,
extinta), Servicios Educativos y Familiares Grupo 5 (SEF), Grupo 5 Accion y
Gestidn Social (AGS) y Grupo 5 Gestion y Rehabilitacion Psicosocial, (RPS).

Con el objetivo de actualizar el Plan de Igualdad acorde a la nueva situacién
social y de la empresa, en 2015 se disefié entre la Direccion de Desarrollo de
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Personas y los Representantes de las trabajadoras vy

trabajadores (RLT) de las distintas empresas de la compafiia

un nuevo Plan de Igualdad que mantuvo su vigencia hasta el 6 de febrero de
2018.

En octubre de 2018 se produce la fusidon por absorcion en Grupo 5 Accion y
Gestion Social, S.AU. de las empresas: Gestidon y Rehabilitacion Psicosocial
Grupo 5, S.L.U., Atencién Social en Emergencias Grupo 5, S.L.U. y Servicios
Educativos y Familiares Grupo 5, S.L.U.

A partir del mes de septiembre de 2018, en el ambito de Grupo 5 Accién y
Gestion Social, S.A.U., la Compafiia adquiere el firme propdsito de proceder a
la elaboracion de un nuevo Plan de Igualdad, con la participacion de la
Representacion Legal de la plantilla, que suceda al Plan de Igualdad 2017—-
2018, habiéndose finalizado el diagndstico el pasado 2 de agosto de 2019.

Objetivos y compromiso de la empresa en materia de Igualdad.

Uno de los principales objetivos de Grupo 5 ha sido, es y serd promover la
igualdad de oportunidades entre sus profesionales, asi como un entorno de
confianza y compafierismo, cultivdndose un comportamiento social corporativo
responsable entre todo el personal de la Compafia.

Este objetivo debe incluir el respeto a la dignidad personal, a la privacidad y a
los derechos de cada persona.

Por ello, tanto el personal directivo de la Compafiia como el global del personal
que la compone, deben velar por prevenir y evitar la discriminacion, directa o
indirecta por motivos de raza, origen étnico, sexo, religion, ideologia, diversidad
funcional, edad, orientacién sexual, identidad de género y/ o expresion de
género, fomentando asimismo la igualdad de género.
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Definicion del &mbito de aplicacion y vigencia
1.- Ambito de aplicacién

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad de los centros de
trabajo de Grupo 5 Accion y Gestion Social, S.A.U.

Las condiciones laborales establecidas afectaran a todas las trabajadoras y
trabajadores que presten sus servicios en Grupo 5 Accion y Gestion Social,
S.A.U.

2.- Vigencia

El presente Plan de Igualdad extenderd su vigencia desde la fecha de su
publicacion hasta el 31 de diciembre del 2023.

Medidas especificas para la Igualdad de Oportunidades.
Area de Seleccion. Acceso al empleo y Contratacion
Objetivo: Promover la aplicacion eficaz del principio de no discriminacion por

razén de sexo en los procesos de seleccion, acceso y contratacion al empleo
en Grupo 5, garantizando la igualdad de oportunidades en todos los procesos.
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZOS

Incluir en las sesiones informativas / formativas
llevadas a cabo por Grupo 5, destinadas a
posibles nuevas personas empleadas, en las
zonas cercanas a los centros una vision de la
empresa acorde con el avance de la sociedad en
materia de igualdad de género, en las que se
presente la realidad empresarial de Grupo 5y su
actividad, asi como su compromiso con el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en
el acceso al empleo.

N° de sesiones
realizadas en las
gue se ha incluido el
contenido relativo a
igualdad de género.
N° total de sesiones
realizadas.

Departamento de
Comunicacion y
RRHH.

Seis meses desde la
publicacién del Plan de
Igualdad.

Elaborar y trasladar a la Comision de
Seguimiento del Plan una presentacion anual en
la que se informe de coémo se han elaborado las
ofertas de empleo, tipo de pruebas utilizadas en
los procesos de seleccién, para su conocimiento
y andlisis desde el punto de vista de igualdad de
género.

Presentacion
elaborada
presentada a la
Comision de
Seguimiento del
Plan.

Departamento de
Seleccion y RRHH.

Anual desde la
publicacion del Plan de
Igualdad.
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Presentacion a la
Desarrollar un guion para la estructura de mando, Comision de
de contenidos basicos a tratar en las entrevistas| seguimientos del

I . . : . Departamento de
de seleccion, asi como un listado de preguntas a | guion de contenidos P

Seis meses desde la

3 |evitar dirigido a la unidad organizativa de| basicos a tratar en Sele_cmo_n,, publicacion del Plan de
. . : . Comunicacion y
seleccidon, que permita constatar la ausencia de| las entrevistas de RRHH Igualdad.
contenidos sexistas y el mantenimiento de unos| seleccion, asi como '
criterios objetivos de seleccion. un listado de
preguntas a evitar.
Publici Textos de las ofertas D ¢ o d Inmediato desde la
4 ubI|C|tar. en las _ ofertas de emplgo el de empleo (l—:‘pa( amento de publicacion del Plan de
compromiso con la igualdad de oportunidades publicadas. Seleccion y RRHH. lgualdad.

entre hombres y mujeres.

Ofertas de trabajo
Valorar en los curriculos la formacion en| publicadas donde se
5 Jigualdad, a efectos de seleccibn de nuevas | incluya la valoracion
personas empleadas. de la formacién en
igualdad.

Inmediato desde la
publicacion del Plan de
Igualdad.

Departamento de
Seleccion y RRHH.
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Informe de las

dificultades
Hacer un andlisis de las dificultades para cubrir| encontradas por
6 |los puestos de trabajo por personas de un sexo. Departamento de En dos afios tras la
determinado sexo, elaborando para tal efecto un Seleccion y RRHH. | aprobacion del Plan de
catalogo de puestos de trabajo. Presentacion de Igualdad.
catalogo.

N° de veces que se
ha aplicado la

medida.
Se adoptara como principio general de la N° de mujeres Inmediato desde la
> . - e . Departamento de N
7 | contratacion la medida de accién positiva de que, incorporadas en publicacién del Plan de

Seleccion y RRHH. Igualdad.

en condiciones equivalentes de idoneidad y estos puestos.
competencias, accedera una mujer a los puestos +

en las que estén menos representadas. N° de personas
incorporadas a estos

puestos.

Revision y modificacion de la documentacion
utiizada en seleccion y contratacién, los

o ; Los propios : ~
requisitos de los puestos dentro de cada perfil, d d d Durante el primer afio
8 | para garantizar un lenguaje y unos contenidos no ocumer_fgos € Depar_tfamento € | desde la aprobacion del
seleccion y Seleccion y RRHH.

sexistas 0 unos requisitos no discriminatorios ni Plan de Igualdad.

. A contratacion.
directa ni indirectamente.
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Informe de Revisar el segundo afio
Mantener el equilibrio de contratacion indefinida distribucion de Departamento de gunax
9 . : . e desde la aprobacion del
de mujeres y hombres. plantilla por tipo de | Selecciéon y RRHH.
Plan de Igualdad.
contrato y sexo.
Las personas trabajadoras podran solicitar la| N° de solicitudes
conversibn de su jornada parcial a jornada aceptadas.
completa. + :
N° de solicitudes Departamento de Inmed!qto desde la
10 - . i publicacién del Plan de
La empresa, ante la solicitud de cambio de realizadas. RRHH. lqualdad
jornada, abrird un proceso de negociacion con la 9 '
persona trabajadora durante un periodo maximo Andlisis de la
de treinta dias. situacion.
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Para la realizacién de conversiones de jornadas
parciales en completas, se aplicardn medidas de

N° conversiones,
segregadas por sexo
de contrato de
tiempo parcial a
completo.

Analisis de la
repercusion de la

En la primera reunién de
la Comision de

11 accion positiva para favorecer al género medida. Departamento de | Seguimiento del Plan de
subrepresentado, asi como eliminar cualquier Sequimiento RRHH. Igualdad, y seguimiento
elemento que pudiese implicar una g anual durante la vigencia
A S porcentual de la
discriminacion por cuestidon de sexo. . del Plan de Igualdad.
medida usando
como valor de
referencia el 5% de
conversiones de
contratos a tiempo
parcial en tiempo
completo.
N.° de bajas
- . . voluntarias
Seguimiento, a través de un formulario, de los . .
: . . desglosado por Departamento de | Durante toda la vigencia
12 | motivos de baja voluntaria de la empresa por .
i motivo, RRHH. del Plan de Igualdad.
parte del trabajador/a.
departamento y
provincia.
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Revision y elaboracion de un informe sobre la

N° de personas que
se trasladan, cesan,
dan de baja o pasan

Departamento de

Informe anual durante

13 |rotacion de la plar)tllla desagregado por sexo y 2 otro servicio RRHH. toda la vigencia del Plan
por centro de trabajo. de Igualdad.
desagregado por
género
Informe de vacantes
Garantizar que todo el personal de la Compaiiia, ocupadas de
independientemente de su tipo de contrato de| manerainternay
trabajo tenga acceso a todas las vacantes contrataciones
. A : Informe anual durante
ofertadas, y su cobertura interna sea prioritaria| externar realizadas. Departamento de . :
14 i . toda la vigencia del Plan
respecto a la contratacion externa, especialmente RRHH.
. . de Igualdad.
aquellas que pudiesen suponer para las| Canalesy medio de
personas trabajadoras la transformacion de sus informacion a la
contratos a tiempo completo, o en su defecto, un plantilla.
aumento de jornada de trabajo.
Informar a toda la plantilla de la Compafiia con| |nforme de vacantes
contratos a tiempo parcial tiene pleno ocupadas de
conocimiento de todas aquellas vacantes| manerainternay D ; 0 d Informe anual durante
15 |ofertadas, con especial incidencia de aquellas| contrataciones epariamento d€ | ,4a la vigencia del Plan

gue puedan suponer la transformacién de sus
contratos a tiempo completo, o en su defecto, un
aumento de jornada de trabajo.

externar realizadas,
asi como los cauces
utilizados a tal fin.

RRHH.

de Igualdad.
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3.- Formacion

A fin de garantizar la igualdad de mujeres y hombres en el acceso a la
formacion, tanto interna como externa, en todos sus niveles de cualificacion, se
perseguiran los siguientes objetivos:

e Formar a la plantilla y a las direcciones en temas de igualdad de
oportunidades.

e Garantizar que toda la plantilla conozca como acceder y manejar las
plataformas relacionadas con la formacion, asi como sus herramientas,
especialmente a las mujeres.

e Facilitar la asistencia a la formacion de toda la plantilla, especialmente
en casos de conciliacion y corresponsabilidad.

Con el fin de alcanzar los objetivos previamente enumerados se adoptaran las
siguientes medidas de actuacion:
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G MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES PLAZOS
Informar a todo el personal de la empresa de las
acciones formativas previstas en materia de
igualdad. Acciones
: Tres meses desde la
formativas Departamento de s
1 . , . i publicacion del Plan de
En materia de formacién en Igualdad de género se aprobadas y Formacion. lqualdad
contard con la participacion y acuerdo de la ejecutadas. g '
Representacion Legal de los trabajadores vy
trabajadoras.
Dentro del Plan de comunicacién interno de Grupo
5 se incluirdan las acciones necesarias para .
. : Acciones
fomentar la igual de Oportunidades a todas las :
. . , formativas Departamento de Durante toda su
2 |personas con categoria de mando intermedio y . L ) :
o . ofrecidas y Formacion. vigencia.
directivo que tengan personal a su cargo, asi como .
» ejecutadas.
al personal responsable de la Politica de
Responsabilidad Social de la empresa.
Planificar cursos y/o jornadas de formacion y
sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades y Acciones
- E : Tres meses desde la
reparto de responsabilidades dirigido a todo el formativas Departamento de S
3 , : . aprobacion y durante
personal de la empresa (tanto presencial como a ofrecidas y Formacion. . .
) . -~ . . toda su vigencia.
través de plataforma e-learning, facilitando medios ejecutadas.
y horas para las mismas).
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Programar cursos de formacion y reciclaje para
aquellas personas que se reincorporen al trabajo
después de causar baja: maternidad, paternidad,

excedencias, cuidados de un familiar, etc. y resulte Informe de
necesario para la efectiva y éptima reincorporacioén | aquellas acciones Inmediato desde la
4 |asu puesto de trabajo. formativas Departamento de | publicacion del Plan de
disefiadas, Formacion. Igualdad, y durante toda
En aquellos supuestos en los que resulte ofrecidas y Su vigencia.
necesario, Se elaborard un informe concretando ejecutadas.

propuestas de horarios, calendarios, fechas vy
responsables, para llevar a la comision de

seguimiento.
Realizar cursos de formacién de prevencién de Acciones ,
. . Seis meses desde la
acoso sexual y por razdén de sexo para personas formativas Departamento de A
5 9 : ; R . publicacién del Plan de
con funcion de mando intermedio y directivo con aprobadas y Formacion. lqualdad
personal a cargo (e-learning). ejecutadas. 9 '
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Revisar el Plan de Formacion desde la perspectiva
de Género para evitar connotaciones sexistas,
estereotipos y prevenir discriminaciones en funcién
del sexo.

Documento de
Plan de Formacion.

Departamento de
Formacion y
RRHH.

Seis meses desde la
publicacién del Plan de
Igualdad.

Realizacion de curso de formacion dirigido al
personal directivo y coordinacion de Grupo 5,
relativo al contenido del presente Plan de Igualdad,
asi como de los procedimientos de solicitud y
disfrute de las medidas, desplegando Ila
informacion de este a la totalidad de la plantilla.

Acciones
formativas
aprobadas y
ejecutadas.

Departamento de
Formacion.

Inmediato desde la
publicacién del Plan de
Igualdad, y durante toda

Su vigencia.

En la formacion facilitada por la empresa a las
nuevas incorporaciones, incluir un moédulo en
igualdad de oportunidades en funcién del puesto
de trabajo ocupado.

Porcentaje de
nuevas
incorporaciones
que reciben la
formacion en
igualdad.

Departamento de
Formacion y
RRHH.

En dos afios desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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Garantizar la oferta formativa en igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, violencia
machista, brecha salarial... etc. a toda la plantilla
de trabajo, priorizando aquellas personas que
componen el departamento de RRHH, personal
con cargos de responsabilidad y personal a su

Documento de

Departamento de

Durante toda la vigencia

9 : . realizacion de la Formacion y

cargo y aquellos que realizan directamente la o del Plan de Igualdad.

2 . formacion RRHH.

seleccion y promocion del personal.

La formacion impartida se estructurara por niveles

jerarquicos: - Directivos, directivos de area,

directivos de centro, mandos intermedios.

Porcentaje de

Facilitar la formacion dentro del horario de trabajo .forma.mon Departamento de En dos anos desde la
10 impartida u . aprobacion del Plan de

del alumnado : Formacion.

ofrecida dentro de Igualdad.
la jornada laboral.

11 Garantizar la integracion de la perspectiva de| Documento del Departamento de Durante el primer afio

género en la elaboracion del Plan de Formacion. Plan de Formacion. Formacion. desde la aprobacion del

Plan de Igualdad.
Documento de_I, Desde el siguiente Plan
. e g . Plan de Formacion iy

Elaboracion, planificacion y desarrollo de acciones . Departamento de | de Formacion aprobado
12 . . y acciones . ”

formativas en materia LGTBIQ. formativas Formacion. tras la aprobacion del

disefiadas a tal fin.

Plan de Igualdad.

Pagina 17 de 98




GRUPO§

c0.has

SINDICATO DE
COMISIONES
DE BASE

@)

ccoo

13

Acceso a la formacion a través de FUNDAE vy de la
disposicion de crédito mas alld del plan de
formacion.

Concesion de
formaciones no
recogidas en el

plan de formacion.

Departamento de
Formacion.

Desde el siguiente Plan
de Formacion aprobado
tras la aprobacion del
Plan de Igualdad.

14

Formacién basica para la RLT que compone la
Comision de igualdad obligatoria

N° de personas de
la RLT que han
cursado cursos

formativos.

Departamento de
Formacion.

Desde el siguiente Plan
de Formacion aprobado
tras la aprobacion del
Plan de Igualdad.

15

Informar a la Comision de seguimiento de la
evolucion formativa de la plantilla con caracter
anual, sobre el plan de formacién, fechas de
imparticion, contenido, participacion de hombres y
mujeres, segun el grupo profesional,
departamento, puesto y segun el tipo de curso y
namero de horas.

Plan completo de
formacion y
acciones
formativas.

Departamento de
Formacion.

Desde el siguiente Plan
de Formacion aprobado
tras la aprobacion del
Plan de Igualdad.
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Medidas formativas especificas destinadas a la promocién profesional:

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZOS

Analisis pormenorizado de los datos de
promocion en el seno de la Compafiia e itinerario
de promocion.

Elaboracion del
itinerario o en su
defecto acciones

formativas a tal fin, y
posterior analisis del
mismo.

Departamento de
Formacion.

En dos afos desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Establecer pautas formativas que favorezcan la
llegada de las mujeres a puestos de direccién

Elaboracion de un
manual propio para
los equipos de
formacion y RRHH.

Departamento de
Formacion.

En dos afios desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Itinerario formativo vinculado a la promocién
profesional a través del estudio de los perfiles
profesionales

Disefio de acciones
formativas
especificas en
funcién de los
perfiles.

Departamento de
Formacion.

En dos afios desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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Conceder becas de tiempo y/o econémicas para N° de becas
la realizacion de formacion externa que permita : ~
) . . concedidas a las En un afio desde la
potenciar la mejora profesionalmente a las Departamento de o
4 : . ., personas 2 aprobacion del Plan de

personas trabajadoras, con especial atencion a Formacion y RRHH.

; . desagregado por Igualdad.
aquellas trabajadoras y trabajadores de escalas SEx0
salariales menores. '
Revisar los criterios de acceso a la formaciéon y
establecer la posibilidad de que el trabajador o la
trabajadora pueda inscribirse y realizar, acciones
formativas distintas a las del itinerario formativo Concesion de ~

: . En un afio desde la
predeterminado en su puesto (tanto los formaciones no Departamento de e
5 : o : I aprobacion del Plan de

relacionados con su actividad, como los que la| recogidas en el plan | Formacion y RRHH. lqualdad
empresa ponga en marcha para el desarrollo de formacion. 9 '
profesional de la plantilla, que tengan valor
profesional como incentivo al desarrollo
profesional.
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4.- Area de Politica Salarial
A fin de cumplir el objetivo de aplicar una politica salarial clara, objetiva y en

términos de igualdad de género, en funcion de la realidad normativa se llevaran
a cabo las siguientes medidas de actuacidn segun los objetivos propuestos:
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZOS

Preparar los sistemas informaticos vy
administrativos de Grupo 5 para la realizacion
de un estudio salarial anual, con retribuciones
medias desagregadas por categorias, por
sexos y en toda la tabla de clasificacion
profesional. Integrar el principio de igualdad
retributiva efectiva en la politica salarial: igual
salario para trabajos de igual valor.

Sistemas Grupo 5 para
la obtencién de datos
salariales.

Departamento de
Sistemas y RRHH.

Primer afio desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Desarrollar los recursos necesarios
informéaticos o administrativos para que los
datos sean asequibles rapidamente, agiles y
faciles de interpretar

Sistemas Grupo 5 para
la obtencién de datos
salariales.

Departamento de
Sistemas y RRHH.

Primer afio desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales (Se
unificaran las diferentes denominaciones
segun la naturaleza de cada uno de los
complementos para facilitar la accesibilidad

de los datos) y las percepciones
extrasalariales de la plantilla, desagregados
por sexo Yy distribuidos por grupos

profesionales, puestos de trabajo iguales o
similares.

Informe del estudio de la
estructura salarial

Departamento de
RRHH.

Revisar en el segundo
afio desde la aprobacién
del Plan de Igualdad.
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Informar anualmente a la Comision de
Seguimiento del Plan de las retribuciones
medias de mujeres y hombres, a fin de poder
obtener una comparativa de la evolucion
existente en la materia. Incorporar el
desarrollo necesario para que los datos sean
asequibles rapidamente, manejables y faciles
de interpretar.

Informe anual de
retribuciones medias de
mujeres y hombres.

Departamento de
RRHH.

Anual desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Si las conclusiones del analisis determinaran
la existencia de diferencias salariales por
razon de sexo no justificables, desarrollar un
plan de actuacién concreto para la correccion
en un plazo determinado

Plan de accion realizado

Departamento de
RRHH.

Revisar en el segundo
afio desde la aprobacion
del Plan de Igualdad.

Las personas trabajadoras tendran derecho a
acceder al registro salarial a través de la RLT.
La Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad establecera, segun resultados, las
medidas necesarias para paliar las diferencias
salariales que pudieran existir por razén de
sexo no justificables.

Medio o canal para
disponer de la
informacion requerida.

Medidas adoptadas para
paliar y corregir las
diferencias salariales
gue pudieran existir por
razon de sexo no
justificables.

Departamento de
RRHH.

Durante toda la vigencia
del Plan de Igualdad.
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7 |objetivos y en términos de
género.

Mantener sistemas retributivos claros,

igualdad de

Documentaciones
acreditativas de los
sistemas retributivos
existentes en las
Companias.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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5.- Area de Clasificacion, Promocion y Estabilidad en el
empleo

Con el objetivo de aplicar eficazmente el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de clasificacion y promociéon profesional, de fomentar el
acceso del personal femenino a los puestos poco representados por las
mujeres, asi como garantizar un sistema de promocion interna de acuerdo a
criterios objetivos y no discriminatorios, se adoptaran las siguientes medidas:
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MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES PLAZOS
Aplicacion
informéatica
desarrollada para

conocer los
Desarrollo  informatico para conocer los| porcentajes de Un afio desde la
porcentajes de personas trabajadoras personas Departamento de aprobacién del Plan de
(desagregadas por sexos) que han participado en trabajadoras Sistemas y RRHH.

los procesos de promocion.

(desagregadas por
sexos) que han
participado en los
procesos de
promocion.

Igualdad.

Informe de seguimiento anual sobre la promocion
de mujeres y hombres en los diferentes niveles
salariales, presentando los datos
correspondientes a la Comisién de Seguimiento
del Plan.

Informe de
seguimiento anual
sobre la promocién

de mujeres y
hombres.

Departamento de
RRHH.

Anual, y durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad.

Garantizar que el ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacion no suponga un
menoscabo en las condiciones laborales, en los
derechos de clasificacion profesional, promocion y
estabilidad en el empleo.

Informe de
seguimiento anual
sobre la promocion

de mujeres y
hombres.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente tras la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Pagina 26 de 98




GRUP05

co.bas

SINDICATO DE
COMISIONES
DE BASE

B=)

ccoo

Elaborar un Protocolo con criterios objetivos que
vele porque la eleccion final de un hombre sobre
una mujer en los supuestos de promocion a
puestos de trabajo donde el colectivo femenino de
encuentre infrarrepresentado, cuando en ambos
concurra el mismo nivel de consecucion de
requisitos publicados, se encuentre debidamente
justificada mediante preceptivo informe por el

Informe de
seguimiento anual
sobre la promocion

de mujeres 'y
hombres.

Informes
elaborados por los
mandos cuando

Departamento de
RRHH.

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

correspondiente mando, sobre la base de criterios concurra la
ajenos al género. situacion prevista
en la medida.
Analizar e informar de cada plaza que pueda ser
ocupada por promocién interna durante un periodo
Informe de

previsible no inferior a seis meses, debera estar
publicada en el Portal Grupo 5, fijandose en dicha
publicacién los requisitos necesarios para su
cobertura, plazo para aplicar, fecha de inicio de
prestacion de servicios y fecha en que se
comunicara la persona seleccionada para ocupar
la misma.

seguimiento anual

sobre la promocion
de mujeres 'y
hombres de

caracter temporal.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente tras la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Protocolo con criterios objetivos que vele porque
la eleccion final de un hombre sobre una mujer en
los supuestos previstos en la medida previa

Informe de
seguimiento anual
sobre la promocion

de mujeres 'y

Departamento de
RRHH.

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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(promocidn interna durante un periodo previsible
no inferior a seis meses), cuando en ambos
concurra el mismo nivel de consecucion de
requisitos publicados, se encuentre debidamente
justificada mediante preceptivo informe por el

hombres.

Informes
elaborados por los
mandos cuando

correspondiente mando, sobre la base de criterios concurra la
ajenos al género. situacion prevista
en la medida.
Vacantes

Garantizar que toda la plantilla tenga conocimiento
pleno de todas las vacantes internas relativas a
promocion, especialmente las mujeres.

publicadas, medios
de publicacion, y
de difusion.

Departamento de
RRHH.

Un afio desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Fomentar medidas de accion positiva a favor del
sexo menos representado en todos y cada uno de
los puestos de trabajo de la compaiiia.

Incremento de
porcentajes de
Sexos menos
representados.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad, y revision anual
de porcentajes de Plantilla
por puesto de trabajo.

Elaboraciéon de un protocolo para regular la
promocién interna con perspectiva de género
mediante criterios de objetividad, transparencia y
publicos. Los puestos de trabajo ya sean para
acceso, 0 promocion interna, se publicaran de
manera que toda la plantilla tenga acceso a la
informacion, también quienes ejerzan permisos de
conciliacién, baja o licencia por maternidad o

Protocolo de
Promocion Interna.

Departamento de
RRHH.

En 6 meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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embarazo. Las ofertas dispondran de una
descripcion  completa, nomenclatura, grupo
profesional, ubicacion, horario y relacion

pormenorizada de los requisitos que se solicitan
para el puesto, marcando los que son
imprescindibles y lo que se valorardn como
meéritos.

10

Revision de los protocolos existentes en funcién
de criterios de igualdad, transparencia, objetividad
y acceso a toda la plantilla de la empresa.

Elaboracion de los
criterios y ajustes
en los diferentes

protocolos actuales

Departamento de
RRHH.

Cinco meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

11

Promover e incrementar la presencia de mujeres
en puestos de grupos profesionales a través de
acciones positivas:

Cuando en varios profesionales concurra el mismo
nivel de consecucion de requisitos publicados, las
mujeres tendran prioridad en el acceso a la
promocion; para el supuesto de la eleccion final de
un hombre sobre una mujer en los supuestos de
promocion a puestos de trabajo donde el colectivo
femenino de encuentre infrarrepresentado, cuando
en ambos concurra el mismo nivel de consecucion
de requisitos publicados, se debera encontrar
debidamente justificada mediante preceptivo
informe por el correspondiente mando, sobre la

Numero de mujeres
por grupos
profesionales

Departamento de
RRHH.

Informe anual durante
toda la vigencia del Plan
de Igualdad.
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base de criterios ajenos al género.

12

Incentivar los planes de carrera, la promocion
interna y la formacién dirigida al desarrollo
profesional de las trabajadoras, para lo que se
realizard una campafia de informacion que motive
e impulse la movilidad de las trabajadoras en los
puestos de trabajo y grupos profesionales en los
gue estén subrepresentadas

Campafias de
informacion

llevadas a cabo.

Departamento de
RRHH.

Informe anual durante
toda la vigencia del Plan
de Igualdad.
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6.- Area de Comunicacion y Sensibilizacion

Los sistemas de comunicacion interna y externa son fundamentales para
promover una cultura de igualdad de oportunidades y para sensibilizar, formar
e informar a las personas trabajadoras de las medidas de igualdad y
conciliacion existentes en la empresa.

Por todo lo anterior se llevaran a cabo las siguientes medidas de actuacion:
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i MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES PLAZOS
Elaborar un manual de estilo interno en Departamento de Durante el primer afio
1 . o . Manual de estilo. RRHH y desde la aprobacion del
la promocion de lenguaje inclusivo. .
Comunicacion. Plan de Igualdad.
. : . Publicaciones y medios de Departamento de | Inmediatamente desde la
Difundir, a través de los canales e e s S
2 : difusion del Plan de RRHH y publicacion del Plan de
corporativos, el Plan de Igualdad. 7
Igualdad. Comunicacion. Igualdad.
Revisar y corregir, si fuera necesario, el
Ienguaj_e gque - s€ utiza en las . Departamento de Seis meses desde la
comunicaciones internas, Portal Grupo 5, | Comunicaciones efectuadas AR
3 . . RRHH y publicacion del Plan de
boletin, y frases que se publicitan en por Grupo 5. .
o Comunicacion. Igualdad.
carteles y vinilos para que sea un
lenguaje neutro.

Pagina 32 de 98




GRUPO§

D)

SINDICATO DE
COMISIONES
DE BASE

co.bas

ccoo

Establecer canal unico de solicitud de las
medidas del Plan de Igualdad a través
de un apartado especifico del Portal
Grupo 5, al que todos los profesionales
tienen acceso. Se habilitaran los canales
oportunos para las personas que no
tengan acceso directo (ausencia de
ordenador) y dificultades con el uso de
nuevas tecnologias.

Apartado especifico Portal
Grupo 5. Medios alternativos
utilizados adicionales al
Portal Grupo 5.

Departamento de
RRHH.

Seis meses desde la
publicacion del Plan de
Igualdad.

Difundir mediante los diferentes canales
de comunicacion de la empresa los
distintos permisos, derechos y medidas
de conciliacion existentes en Grupo 5.

Comunicaciones realizadas.

Departamento de
Comunicacion.

Inmediatamente desde la
publicacion del Plan de
Igualdad, y durante toda

Su vigencia.

Informar a través de la web corporativa del
Plan de Igualdad y su contenido.

Web corporativa.

Departamento de
Comunicacion.

Inmediatamente desde la
publicacién del Plan de
Igualdad, y durante toda

Su vigencia.
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ch?tljlri:?r:tacién Intiianr?erz?:snter’naterial ng Departamento de Tres meses desde la
7 . ) on 'y ' Documentacion publicada. P o aprobacion del Plan de
interés relacionado con la igualdad de Comunicacion.
. Igualdad.
oportunidades.
Elaboracion de una memoria anual del Departamento de Anualmente desde |a
8 Plan de lqualdad Memoria anual a la igualdad. RRHH y aprobacion del Plan de
g ' Comunicacion. Igualdad.
Utilizar, en las camparfas publicitarias y
pagina Web corporativa, los logotipos y Utilizacién de logotipos Departamento de Seis meses desde la
9 reconommlentost que acredlterllz)I que O:a Total de ;am Jfias RRHH y aprobacion del Plan de
empresa - cuenta con un an de . P Comunicacion. Igualdad.
Igualdad. realizadas
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10

Dar mayor visibilidad a mujeres con
puestos de responsabilidad en la
empresa a través de la intranet y medios
de comunicacion internos.

N° de publicaciones internas
en las que las mujeres
tengan una participacion y
visibilidad predominante.

Departamento de
RRHHy
Comunicacion.

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

11

Difundir la existencia, dentro de la
empresa, de la persona responsable de
igualdad y sus funciones facilitando un
contacto (direccion de correo electrénico,
teléfono, etc.) a disposicion del personal
de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con la
igualdad de oportunidades y con el Plan
de igualdad.

Se recopilard la informacién de las
sugerencias aportadas.

Comunicacion realizada.
Contacto difundido. NUmero
de sugerencias recibidas y

soluciones aportadas

Departamento de
RRHH.

Tres meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

12

Publicar el Plan de Igualdad en la
intranet del Plan de Igualdad para que
sea visible a todos los trabajadores y
trabajadoras y, posteriormente, informar
a través de la pagina Web Corporativa.

Acreditacion de publicacion
en intranet y pagina web
corporativa.

Departamento de
Comunicacion.

Tres meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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Informar a toda la plantilla del Plan de
Igualdad, y de su contenido, mediante la

N° Comunicaciones
realizadas.

Departamento de

Cinco meses desde la

13 |realizacion de sesiones informativas, RRHH y aprobacion del Plan de
reuniones de equipo y videos colgados N° asistente a sesiones Comunicacion. Igualdad
en la intranet de Grupo 5. informativas
Informar periddicamente a la plantilla
Departamento de . :
sobre el desarrollo y resultados del Plan| ., . Anual durante la vigencia
14 ) " N° de personas informadas. RRHHy
de lgualdad, incluyendo la evoluciéon de . del Plan de Igualdad.
I 4 Comunicacion.
los indicadores de igualdad.
Revisar y corregir, en su caso, el
lenguaje y las imagenes, texto vy
contenidos que se utlizan en las L
Idos —que. . Revision de un 20% de ~
comunicaciones internas (comunicados : . Un afio desde la
i . comunicados, mensajes, Departamento de .,
15 |en tablones, circulares, correo interno...) aprobacion del Plan de

y externas (paginas web, folletos,
campafias de publicidad, revistas,
memorias anuales...) para asegurar su
neutralidad respecto al género

imagenes, etc. por parte de
la Comision de Seguimiento

Comunicacion.

Igualdad.
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16

Adoptar un manual de comunicaciéon no
sexista que homogeneice los criterios de

Manual de comunicacion.

Departamento de
RRHHy

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de

uso del lenguaje e imagen en la Comunicacion. lgualdad.
empresa.
Realizar tres campafas de| Campanias realizadas para
sensibilizacion en igualdad de todas las personas con
oportunidades, los dias 8 de marzo, 17 categoria de mando :
i : : o Inmediatamente desde la
de mayo y 25 de noviembre, para todas| intermedio y directivo que Departamento de ublicacién del Plan de
17 |las personas con categoria de mando | tengan personal a su cargo, RRHH y b
) ) L . C 2 Igualdad, y durante toda
intermedio y directivo que tengan asi como al personal Comunicacion. . X
. o, su vigencia.
personal a su cargo, asi como al|responsable de la Politica de
personal responsable de la Politica de | Responsabilidad Social de la
Responsabilidad Social de la empresa. empresa.
Realizar tres campanas de :
S g . Inmediatamente desde la
sensibilizacion en igualdad de Campafias realizadas para Departamento de ublicacion del Plan de
18 |oportunidades, los dias 8 de marzo, 17 P P RRHH y b

de mayo y 25 de noviembre, para toda la
plantilla trabajadora.

toda la plantilla trabajadora.

Comunicacion.

Igualdad, y durante toda
Su vigencia.
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19

Realizacion de una campafa interna vy
anual de sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad 'y reparto de
responsabilidades entre hombres vy
mujeres.

Campanas realizadas para
toda la plantilla trabajadora.

Departamento de
RRHH y
Comunicacion.

Anual desde la
publicacién del Plan de
Igualdad, y durante toda

Su vigencia.
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7.- Area de Salud Laboral: Prevencion del Acoso Sexual, por
Razon de Sexo, Orientacion Sexual e ldentidad de Género, Proteccion a la
Maternidad.

Desde la Direccion de Recursos Humanos, el Servicio de Prevencién de
Riesgos Laborales (PRL) aborda las medidas y practicas tendentes a promover
la igualdad de oportunidades en el &rea de Salud Laboral. En consecuencia, se
aplicarén las siguientes medidas:
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Introducir la dimension de género en la
politica  de prevencion de riesgos i . Departamento de Seis meses desde la
laborales con el fin de adaptar a las| Politica de prevencién de g AR
1 . o e . Prevencion de publicacion del Plan de
necesidades y caracteristicas fisicas, riesgos laborales. ,
o 7 . Riesgos Laborales. Igualdad.
psiquicas, biolégicas y sociales de las
trabajadoras y los trabajadores.
Revisar y comunicar el procedimiento de Procedlmu_anto _de la Departamento de Seis meses desde la
. ) . empresa en situaciones de . N
2 |la empresa en situaciones de riesgo por : Prevencion de publicacion del Plan de
i riesgo por embarazo y .
embarazo y lactancia. : Riesgos Laborales. Igualdad.
lactancia.
Contenido en el texto del
Plan de Igualdad.
Establecer un protocolo, y difundirlo, de | Protocolo de actuacién en Comisién de
3 |actuacion en situaciones de acoso |casos de acoso sexual o por | negociacion del Plan Difusion,
sexual o por razén de sexo. razén de sexo de Igualdad. inmediatamente y
durante toda la vigencia
del Plan de Igualdad.
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Elaborar y difundir material informativo
sobre protocolo de actuacion de acoso
sexual, por razén de sexo, orientacion
sexual o identidad y/o expresion de
género a toda la plantilla

Materiales y canales de
difusion.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales,
RRHH y
Comunicacion.

Seis meses desde la
elaboracion del Plan de
Igualdad

Incluir en la formacion obligatoria sobre
Prevencion de Riesgos Laborales un
modulo sobre prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.

N° de cursos de Prevencion
de Riesgos Laborales con
modulo sobre prevencion

del acoso sexual y por razén

de sexo

N° de cursos de Prevencion

de Riesgos Laborales.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales y
Formacién.

Un afio desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Elaborar y difundir un protocolo de
protecciéon a la mujer en caso de riesgo
durante el embarazo, maternidad vy
lactancia.

Dicho protocolo, bajo la perspectiva de
género, evaluard los puestos de trabajo
gue son susceptibles de riesgo durante
embarazo o durante la lactancia.

Protocolo de proteccion a la
mujer en caso de riesgo
durante el embarazo,
maternidad y lactancia.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales.

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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Todas las evaluaciones de riesgos
psicosociales se realizaran mediante Departamento de Seis meses desde la
protocolos prestablecidos, tales como| Evaluaciones de riesgos Prr)evencién de aprobacion del Plan de
CoPsoQ-istas21 de Comisiones psicosociales. Riesqos Laborales Igualdad, y durante toda
Obreras, en el que se recoge como 9 ' la vigencia.

elemento valorable la Doble Presencia.

Datos anuales de
accidentabilidad distribuida
por puesto de trabajo y
Sexo.

Conocer la accidentabilidad laboral por
8 |puesto de trabajo y desagregada por
sexo

Departamento de | Informe anual durante la
Prevencion de vigencia del Plan de
Riesgos Laborales. Igualdad.
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8.- Area de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
y corresponsabilidad.

En un sector (y por tanto en una empresa) altamente feminizado, Grupo 5
considera que las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
pueden suponer una oportunidad para combatir la citada -circunstancia,
disminuyendo asi posibles desequilibrios existentes en materia de género.

En este sentido Grupo 5 se compromete a estudiar y en su caso valorar la
posible implementacion de las medidas que sean necesarias para que dichos
desequilibrios no existan.

Todas las medidas seran de aplicacion tras aprobarse el Plan de Igualdad.

Las medidas a aplicar son las siguientes:
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZOS

Se establecerd un margen flexible de
treinta minutos en la hora de entrada al
trabajo, se analizaran los controles
pertinentes y se llevara un informe
anual a la comision de seguimiento.

El horario que se quiera flexibilizar y la
hora concreta de entrada y salida
deberan ser determinados por el
profesional de wuna forma estable
(siempre los mismos) para un periodo
minimo de 3 meses y maximo de 12
meses, debiendo comunicar su
renovacion o modificacibon de manera
expresa y por escrito al o la
responsable directo del profesional que
lo solicite con una antelacion de un
mes.

Se solicitara autorizacion de la
administracion competente en el caso
de que no venga recogido en los
pliegos y periédicamente, se solicitara

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacién.

Presentacion de pliegos de
contenidos en caso de no
poder poner en marcha la
medida y analisis de
situacion.

Presentacién de informe
sobre las veces solicitando la
medida a la Administracion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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la mejora y puesta en marcha de
medida a las autoridades pertinentes.

La aplicacion de esta medida para
aguellos servicios de titularidad publica
dependera de la autorizacion previa de
la administracién competente.

En enero de 2022 se tratara la presente
medida en la comisién de seguimiento
del Plan de Igualdad para valorar su
mejora o modificacion.

Las vacaciones podran disfrutarse en
un maximo de cinco periodos, se
realizard una revision en la comision de
seguimiento en el caso de que

Se informaré en la

Informe anual sobre el uso y primera reunion de la

Departamento de

2 . ) disfrute de las medidas de Comision de
concurran  situaciones que hagan o RRHH. -
) . . conciliacion. Seguimiento del Plan
inaccesible la consecucibn de esta
medida de Igualdad.
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Se podra establecer durante un maximo
de 30 dias seguidos una adaptacion del
horario para favorecer la conciliacion
cuando se produzca una de las
siguientes situaciones:

Viudedad del trabajador/a.

Cuidado de personas dependientes

hasta segundo grado de
consanguinidad. Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
Hospitalizacion de familiares hasta conciliacion.
. Tres meses desde la
3 segundo grado de consanguinidad. Departamento de aprobacion del Plan de
Presentacion de pliegos de RRHH.

El trabajador o trabajadora deberd| contenidos en caso de no Igualdad.

comunicar la concrecion de la hora de| poder poner en marcha la
entrada y salida (siendo siempre la| medida y analisis de situacion
misma). El disfrute de esta medida se
debera con la mayor brevedad posible
de manera expresa y por escrito a su
responsable directo.

Se solicitara autorizacion de la
administracion competente en el caso
de que no venga recogido en los
pliegos y peridodicamente, se solicitara
la mejora y puesta en marcha de
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medida a las autoridades pertinentes.
Esta medida solamente podr4 ser
disfrutada por los trabajadores vy
trabajadoras dos veces dentro de cada
afio natural, con independencia de
haber o no consumido el maximo de 30
dias.

Se podra adaptar el horario para
favorecer la conciliacion y
corresponsabilidad en aquellos casos
de adaptacibn escolar de la
descendencia hasta que estos alcancen

- Informe anual sobre el uso
la edad de 6 afos. y

disfrute de las medidas de

El trabajador o trabajadora debera conciliacion. .
: 2 Seis meses desde la
comunicar la concrecion de la hora de . : Departamento de g
4 . ! . Presentacion de pliegos de aprobacion del Plan de
entrada y salida (siendo siempre la ; RRHH.
misma) contenidos en caso de no Igualdad.

poder poner en marcha la
medida y analisis de

El disfrute de esta medida se limitara a . .,
situacion.

una vez cada afo natural y por un
periodo maximo de 15 dias naturales,
debiendo comunicarlo con un preaviso
de 15 dias, de manera expresa y por
escrito a su responsable directo.
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Se favorecerd la jornada intensiva de
verano (periodo comprendido entre 15
de junio y 15 de septiembre) adaptando
el nimero de horas necesarias para
cumplir la jornada establecida en el
contrato de trabajo.

Se solicitara autorizacion de la
administracion competente en el caso
de que no venga recogido en los
pliegos y periddicamente, se solicitara
la mejora y puesta en marcha de
medida a las autoridades pertinentes.

Informe anual sobre el uso y Un afio desde la
. . Departamento de
disfrute de las medidas de aprobacion del Plan de
o RRHH.
conciliacion. Igualdad.

Para el caso de aquellos servicios de
titularidad publica, el establecimiento de
jornada intensiva debera estar recogido
en los pliegos de condiciones, 0 en su
defecto, la administracion debera dar
autorizacién expresa para su aplicacion.

Se estudiara en la comision de
seguimiento en el caso de que no sea
posible llevar a efecto esta medida.
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Permiso de 20 horas anuales
retribuidas (22 horas para aquellos
profesionales con 3 o mas hijos), que
en ningan caso podran acumularse en
dias completos, para:

a. Acompafnamientos a visitas médicas
a familiares menores o0 mayores
dependientes, de hasta segundo grado
de consanguinidad o afinidad. La
trabajadora o trabajador podra disponer
del tiempo estrictamente necesario,
debiendo justificar con posterioridad
mediante documento fehaciente la visita
médica.

Informe anual sobre el uso y Inmediatamente desde
. . Departamento de 9
disfrute de las medidas de la aprobacion del Plan
o) RRHH.
conciliacion. de lgualdad.

b. Asistencia a tutorias de
descendientes menores de 18 afios. La
trabajadora o trabajador debera
justificar con posterioridad mediante
documento fehaciente la tutoria.
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c. Tramites de documentaciéon oficial
(DNI, pasaporte). La trabajadora o
trabajador podra disponer del tiempo
estrictamente  necesario, debiendo
justificar con posterioridad mediante
documento fehaciente la realizacion del
tramite administrativo.

d. Para acudir o acompafiar a familiares
menores 0 mayores dependientes de
hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad a citas y
gestiones en los centros de atencién
social dependientes de las
administraciones publicas, debiendo
justificar con posterioridad mediante
documento fehaciente la realizacion del
tramite administrativo.

La solicitud de este permiso retribuido,
se debera realizar con una antelacion
minima de 4 dias naturales.
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Los profesionales con una antigtiedad
en la Compafiia superior al afio, podran
disfrutar de una excedencia voluntaria
con derecho a reserva de puesto de
trabajo de un minimo de cuatro meses y
un méaximo de dos afios.

El periodo minimo de excedencia sera
de cuatro meses, pudiendo prorrogarse
la misma una vez, sin superar en
ningun caso el periodo maximo de dos
afos de duracion.

Informe anual sobre el uso y Inmediatamente desde

Departamento de 9

la aprobacion del Plan
o) RRHH.
conciliacion. de lgualdad.

La excedencia voluntaria con derecho . .
7 . . | disfrute de las medidas de
de reserva de puesto de trabajo debera
solicitarse con una antelacion minima
de un mes; y su concesion estara
condicionada a que se acredite
debidamente el motivo de conciliacién o
corresponsabilidad por el que se

solicita.

Asimismo, la reincorporacion al trabajo
debera ser preavisada por el trabajador
de manera fehaciente con una
antelacién de un mes.

El incumplimiento de ambos preavisos
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sera motivo, segun el caso, bien de
denegacion de concesion de la
excedencia, o bien de la pérdida de
reserva de puesto de trabajo.

En caso de que el profesional solicite la
reincorporacion a su puesto de trabajo
antes de la finalizaciéon de la fecha
establecida inicialmente en la solicitud
de esta, la reincorporacién podra ser
denegada hasta la fecha de finalizacion
de excedencia inicialmente pactada.

El periodo durante el que la trabajadora
o trabajador disfrute de la excedencia
voluntaria prevista en el presente
apartado no computar4d a efectos de
antigiiedad.

La excedencia definida en este
apartado no podra disfrutarse hasta seis
meses después de haber disfrutado
licencia retribuida o0 excedencia
voluntaria con derecho de reserva de
puesto de trabajo, en el caso de que
existieran dichas figuras en el Convenio
colectivo de aplicacion al profesional.
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Del mismo modo, la excedencia
recogida en el presente apartado solo
podra ser disfrutada una vez durante la
vigencia del Plan de Igualdad.
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Reduccién de jornada sin justificacion
una vez al afilo y por un minimo de 3
meses, siempre que exista acuerdo
entre el/la trabajador/a y la empresa y
en funcibn de las necesidades del
servicio

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

La empresa podra promover actividades
y programas de gestion integral para la
plantilla en funcion de la planificacion
anual de cada centro/servicio y las
necesidades especificas que puedan
detectarse en los mismos.

Asimismo, la citada promocion se
realizar4d atendiendo a los planes de
accion elaborados como consecuencia
de los resultados de las encuestas de
clima realizadas

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

10

Los profesionales de la Compafia
tendran la posibilidad de acceder a
tratamientos de fisioterapia con precios
preferentes negociados por la empresa
de forma global.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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11

La plantila tendrd derecho a la
desconexion digital para garantizar
fuera del tiempo legal 0
convencionalmente  establecido el
respeto de su tiempo de descanso,
permisos y vacaciones, asi como de su
intimidad personal y familiar; al igual
gue aminorar los efectos negativos de
la doble presencia.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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12

Grupo 5, Accion y Gestidbn Social
beneficiara anualmente a dos
descendientes de trabajadores vy
trabajadoras en activo de la Compafiia
que padezcan discapacidad. La
mencionada ayuda se materializara en
el acompafiamiento, logistica necesaria
y apoyo en actividades de
rehabilitacion, disponiendo para ello un
presupuesto anual.

En los seis meses siguientes a la
publicacion del Plan de Igualdad se
establecera un procedimiento de
solicitudes y resolucién de las mismas,
basado en criterios objetivos, (en
términos de igualdad de género),
informandose de los beneficiarios de la
misma.

Grupo 5 impulsard acuerdos y/o
convenios con organismos,
fundaciones, etc. que refuerzen el
indice de empleabilidad de los
descendientes con discapacidad,
disponiendo para la consecuciéon de
estos objetivos una partida econdmica
anual, que se analizara y decidird su

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Se presentard un informe
econdmico del afio anterior
para establecer como criterio
de inicio

Departamento de
RRHH.

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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variacion atendiendo a las necesidades
detectadas. .
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13

En el supuesto de que algun profesional
requiera atencion psicologica con
motivo de la prestacibn de sus
servicios, la empresa valorara la
posibilidad de gestionar parte del
tratamiento, asumiendo el 75% del
coste del mencionado tratamiento.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

14

Beneficios fiscales en la solicitud de los
trabajadores y trabajadoras de los
siguientes productos:

Ticket guarderia: se solicitara a través
del Portal Grupo 5 y beneficiara con un
ahorro fiscal importante a las personas
usuarias del mismo.

Formacion: se facilitara a las personas
empleadas de la Compaifiia el acceso a
formacion reglada y oficial, favoreciendo
la disminucién de su coste a través de
la gestion a través de la retribucion
flexible.

Para ello, la formacion sera pagada por
Grupo 5 y descontada de la nédmina a
través del plan de retribucion flexible.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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El profesional que acceda a este
beneficio firmard un acuerdo de
permanencia cuya  duracion  se
adecuard al tipo de formacién que se
haya solicitado. En caso de que el
profesional cause baja en la empresa
por cualquier motivo, el importe
pendiente de pagar se descontara de su
liquidacion, quedando obligado dicho
profesional a reintegrar cualquier
importe que no haya sido posible
descontar.

15

Grupo 5 impulsara la posibilidad de que
los profesionales puedan potenciar su
nivel académico y profesional con
formacion adecuada para el mejor
desarrollo de su puesto de trabajo, a
través de la convocatoria anual de
ayudas al estudio.

La mencionada convocatoria
establecera los requisitos, cuantias y
plazos para la solicitud y posible
obtencion del importe econdémico
destinado a las becas anuales.

Los/as profesionales beneficiados por

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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estas ayudas, firmaran un compromiso
de permanencia en la empresa con un
ambito temporal que se establecera en
cada caso en funcion de la formacion
realizada.

16

En caso de que la legislacion vigente en
cada momento lo permita, los/as
profesionales que hayan realizado
cursos de mejora profesional que les
permitan acceder a una posicion
diferente a la que estan llevando a
cabo, podran solicitar la realizacion de
practicas en centros o servicios de la
Compafila, en todo caso ellla
trabajador/a en practicas no ocupara un
puesto de trabajo y dispondran de un
tutor de préacticas que realizara las
funciones correspondientes a esta
figura.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

17

Realizacion de documentos
informativos (carteles, comunicados,
publicaciones, etc.) sobre las medidas
de conciliacion a implantar recogidas en
el Plan de Igualdad, y difundir de
manera efectiva dichas medidas de
conciliacion que existen, tratando de

Documentos informativos
difundidos.

Departamento de
Comunicacion.

Seis meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.
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motivar a toda la plantilla para que la
utilice.

18

Seguimiento del impacto de la nuevas
medidas implantadas en materia de
conciliacion

Informe de seguimiento

Departamento de
RRHH.

Dos afios desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

19

Facilitar que los permisos vya
establecidos legal o convencionalmente
por hospitalizacion y fallecimiento para
las unidades de convivencia, puedan
disfrutarse de manera fraccionada
mientras dure esta situacién y hasta
cuatro dias después del alta hospitalaria
o cinco dias naturales contados a partir
del dia en que se produzca el hecho
causante. Podran ampliarse estos dias
descontandolos de las vacaciones,
previa solicitud de la persona
trabajadora y siempre que lo permita la
adecuada  organizacibn 'y  buen
funcionamiento.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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20

Aumento del tiempo de reserva del
puesto de trabajo de 12 a 15 meses
para la incorporacion tras un periodo de
excedencia por cuidado de hijo, hija o
personas dependientes a cargo,
proporcional en los casos de ampliacion
por familia numerosa.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

21

Conceder permisos no retribuidos vy
recuperables por el tiempo necesario
para las trabajadoras y trabajadores en
tratamiento de técnicas de reproduccién
asistida y gestiones previas a las
adopciones, por un periodo maximo de
5 dias, informando a la empresa de ello
con una antelacién minima de 7 dias.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

22

Establecer posibilidad de una
excedencia, con derecho a reserva de
su puesto de trabajo y condiciones, de
hasta tres meses, para las personas en
tramites de adopcién internacional.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

23

Las y los trabajadores/as que, teniendo
hijos/as menores y que, por convenio
regulador o sentencia judicial de
separacibn o divorcio, acreditado

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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documental y fehacientemente en
ambos casos, se dispusiera que solo
pueden coincidir con sus hijos/as en
calendario escolar, tendran derecho a
que el disfrute de al menos 7 dias
naturales de vacaciones coincida con
dicho calendario. Dicha comunicacion
del periodo deberéa realizarse antes de
la confeccion del calendario de
vacaciones anual o en caso de
sentencia dentro del mismo afio con
dos meses de antelaciébn siempre que
sea posible

24

La empresa dara la oportunidad de
acumular la reduccion de jornada en
dias completos a la persona trabajadora
gue se encuentre en aplicaciéon de lo
que establece el art 37.5 durante
hospitalizacion y tratamiento
continuado, del menor a su cargo
afectado por cancer o cualquier otra
enfermedad grave. Favoreciendo la
empresa la concesion de que sea la
persona trabajadora la que escoja los
dias de trabajo; pudiendo en su caso
unir dicho periodo acumulado a los
periodos vacacionales. Asi mismo se
facilitara la tramitacion a través de la

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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mutua o de la seguridad social de
prestacion econdmica que corresponda
al progenitor que se acoja a dicha
reduccion

Publicar a nivel provincial todas las
vacantes abiertas de los centros de la
zona, independientemente del puesto y
el grupo profesional, en los medios
habituales de comunicacién de la

N° de convocatorias de
vacantes ofertadas

N° de vacantes

Inmediatamente desde

empresa, garantizando que la Departamento de 9
25 |. ’ . la aprobacion del Plan
informacion es accesible a todo el RRHH.
J . de Igualdad.
personal, dando prioridad a personas| Canales, medios y soportes
que acrediten cuidados de personas de informacién
dependientes (menores y familiares) y
qgue el cambio favorece la conciliacién
de la vida familiar y laboral.
. . Seis meses desde la
Garantizar que el personal interno o
- ) aprobacion del Plan de
pueda solicitar cambio de puesto a
. : o : : Igualdad. Su entrada
cualquier otro centro, a través de un| N.° total formularios enviados Departamento de . .
26 en vigor podra

formulario, y tener en cuenta su
candidatura a cualquier puesto vacante
presente y futuro.

a la empresa

RRHH.

prorrogarse por un
plazo maximo de tres
meses adicionales.
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27

Las personas trabajadoras tendran
derecho a solicitar las adaptaciones de
la duracién y distribucion de la jornada
de trabajo, en la ordenacion del tiempo
de trabajo y en la forma de prestacion,
para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida familiar y laboral.
Dichas adaptaciones deberan ser
razonables y proporcionadas en
relacion con las necesidades de la
persona trabajadora y de la empresa.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

28

Informar de que los derechos de
conciliaciéon incluyen a las parejas de
hecho, la situacion de pareja de hecho
debera acreditarse mediante
documento fehaciente.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

29

Posibilidad de adaptar la jornada y
concretarla sin reducirla para quienes
tengan a su cargo personas
dependientes con discapacidad superior
o igual al 33%. La situacion de
discapacidad de las personas a cargo
deberd ser acreditada mediante
documento fehaciente.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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30

Licencia retribuida por un maximo de 6
horas, , a la pareja para acompanar a
las clases de preparacion al parto y
examenes prenatales, debiéndose
solicitar con un preaviso de 15 dias, y
debiéndose presentar justificacion de
asistencia.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

31

Posibilidad de solicitar reduccion de
jornada y/o adaptacion de la misma
temporalmente por estudios oficiales y/o
reglados. Una vez transcurrido el plazo
solicitado la persona volvera a su
jornada habitual. Debera preavisar con
un plazo minimo de 3 meses.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

32

Se facilitara y garantizard el uso y
disfrute de la acumulacion del permiso
de lactancia en los términos legal y
convencionalmente previstos.

Informe anual sobre el uso y
disfrute de las medidas de
conciliacion.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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Facilitar, en la medida de lo posible, la

Un ano desde la

Un ano desde la

33 Iactglnma.\, contlnuada,. desde la Departamento de RRHH. aprobacion del Plan | aprobacion del Plan de
habilitacion de espacios, hasta el
. . ) de Igualdad. Igualdad.
reconocimiento del tiempo necesario.
Revision en la comisién de seguimiento
en el caso de que concurran situaciones | Informe anual sobre el uso y Departamento de Un afo desde la
34 |que hagan inaccesible la consecucion| disfrute de las medidas de P aprobacion del Plan de

de las medidas contempladas en el
presente apartado.

conciliacion.

RRHH.

Igualdad.

Pagina 67 de 98




DE BASE

9.- Area de Apoyo a Trabajadoras que Sufren Violencia de
Genero

En el marco del compromiso de Grupo 5 y su representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores con las trabajadoras victimas de violencia de
género se fija como objetivo esencial el difundir, aplicar y mejorar los derechos
legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de genero
contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

La consecucion del objetivo anteriormente referido se procurara a traves de las
siguientes medidas:
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZOS

Establecer un protocolo interno de actuacion en
casos de violencia de género que incluya un Plan
de Seguridad.

Protocolo interno
de actuacion en
casos de violencia
de género.

Departamento de
RRHH y
Prevencion de

Riesgos Laborales.

Tres meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Informar a la plantilla, a través de los medios de
comunicacion interna, de los derechos reconocidos
legalmente a las mujeres victimas de violencia de
género, de las mejoras que pudieran existir por
aplicacién de los  convenios  colectivos
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de
Igualdad.

Documentos de
informacion al
personal

Departamento de
RRHH y
Comunicacion.

Cuatro meses desde la
aprobacion del Plan de
Igualdad.

Se aceptard como acreditacion de la violencia de
género para los derechos de movilidad geogréfica,
ayuda econ6mica por movilidad geogréfica,
licencias retribuidas y reordenacion del tiempo de
trabajo los informes médicos o psicosociales de
cualquier servicio de atencidn especializada
dependiente de las Administraciones Publicas.

Informe anual del
uso de medidos de
apoyo de
trabajadoras
victimas de
violencia de
género.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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En los casos de movilidad geografica por violencia
de género se procederqd a abonar hasta 1.000
euros en ayuda a los gastos que considere la
mujer para sufragar las necesidades vitales.

La condicion de victima de violencia de género
para la presente medida debera acreditarse
debidamente.

Informe anual del
uso de medidos de
apoyo de
trabajadoras
victimas de
violencia de
género.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Establecer un permiso retribuido de 5 dias, en el
caso de traslado a otro centro de trabajo, motivado
por la condicion de victima de la trabajadora.

Informe anual del
uso de medidos de
apoyo de
trabajadoras
victimas de
violencia de
género.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Formar a una persona de RRHH para que pueda
asesorar a posibles victimas sobre donde acudir
para ayuda médica o psicoldgica especializada.

Persona designada
y formacién
recibida.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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Establecer colaboraciones con asociaciones, NUmero de Inmediatamente desde

ayuntamientos, etc. para la contratacion de
mujeres victimas de violencia de género.

colaboraciones
establecidas.

Departamento de
RRHH.

la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Se daran licencias retribuidas, por el tiempo
necesario para los tramites motivados por la
condicion de victima de violencia de género, para
acudir a los juzgados, comisaria y servicios
asistenciales, tanto de la victima como de sus
hijos/as y otros similares.

Informe anual del
uso de medidos de
apoyo de
trabajadoras
victimas de
violencia de
género.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.

Aumentar la duracion del traslado de centro de
trabajo hasta los 18 meses, con reserva de su
puesto. Terminado este periodo la trabajadora
podra solicitar el regreso a su puesto o la
continuidad en el nuevo. Tanto si es por un periodo
de 18 meses, como si es de manera permanente, a
la trabajadora le ser4 de aplicacion el Convenio
colectivo de aplicacion del Centro de Trabajo en
gue efectivamente preste sus servicios, respetando
la retribucion bruta anual de la trabajadora.

Informe anual del
uso de medidos de
apoyo de
trabajadoras
victimas de
violencia de
género.

Departamento de
RRHH.

Inmediatamente desde
la aprobacion del Plan
de Igualdad.
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Permiso retribuido por el tiempo indispensable para

Informe anual del
uso de medidos de

acudir a atencion psicosocial a los centros de apoyo de Inmediatamente desde
. L : . Departamento de .
10 |atencion especializada pertenecientes a las trabajadoras la aprobacion del Plan
- . S . - RRHH.
Administraciones Publicas, con la correspondiente victimas de de Igualdad.
justificacion por escrito. violencia de
género.
Informe anual del
uso de medidos de
Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan del apoyo de Inmediatamente desde
. . - . . Departamento de >
11 |numero de casos de mujeres victimas de género trabajadoras la aprobacion del Plan
. . . RRHH.
tratados y de las medidas aplicadas victimas de de Igualdad.
violencia de
género.
La trabajadora victima de violencia de género que
se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo| Informe anual del
en la localidad donde venian prestando sus| uso de medidos de
servicios, para hacer efectiva su proteccion o su apoyo de Inmediatamente desde
. : oot . . Departamento de i
12 |derecho a la asistencia social integral, tendra trabajadoras la aprobacion del Plan
. . RRHH.
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo victimas de de Igualdad.
equivalente, en cualquier otro de sus centros de violencia de
trabajo. La Empresa le reservara el puesto de género.

trabajo de origen durante los primeros 6 meses.
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La Empresa concedera un permiso retribuido de
hasta 45 dias dentro de un periodo de dos afios,
gue podran utilizarse de manera fraccionada, a la
trabajadora victima de violencia de género que lo

Informe anual del
uso de medidos de

solicite, percibiendo el total de sus retribuciones. apoyo de Departamento de Inmediatamente desde
13 trabajadoras P RRHH la aprobacion del Plan

La condicion de victima de violencia de género victimas de ' de Igualdad.

para la presente medida deberd acreditarse violencia de

debidamente. género.

Informe anual del
uso de medidos de

La trabajadora victima de violencia de género, que apoyo de Departamento de Inmediatamente desde
14 | pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT) por trabajadoras P RRHH la aprobacion del Plan

este motivo, se le complementara el 100% de sus victimas de ' de lgualdad.

retribuciones por la Empresa, mientras se violencia de

mantenga dicha situacion género.

Derecho a la extincion del contrato de trabajo por

decision de la trabajadora que se vea obligada a| Informe anual del

abandonar definitivamente su puesto de trabajo| uso de medidos de

como consecuencia de ser victima de violencia de apoyo de Departamento de Inmediatamente desde
15 |género con derecho a percibir una compensacion trabajadoras b RRHH la aprobacion del Plan

por importe de 3.000 €, para lo casos en los que su victimas de ' de Igualdad.

antigedad en Grupo 5 sea inferior a 5 afios; violencia de

mientras que para todas aquellas trabajadoras que género.

cuenten con una antigiiedad en Grupo 5 superior a
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5 anos, tendran derecho a una indemnizacion de
15 dias por afio trabajado con un limite de 12
mensualidades.
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10.- Area organizacional

Con la intencién de avanzar en materia de igualdad, asi como garantizar la
plena aplicabilidad y eficacia del presente Plan de Igualdad, Grupo 5 fija como
objetivo primordial el preparar a la Compafiia para la obtencion de toda la
informacion necesaria, donde la introduccion de la variable sexo resulte util en
materia de igualdad de género.
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLES

PLAZOS

Incluir en todo el tratamiento estadistico
organizacional la variable “sexo” en los
diferentes grupos profesionales vy
puestos por areas.

Realizacion de estadisticas
segmentadas segun la
variable de sexo

Departamento de
RRHH.

Durante el primer afio
desde la aprobacioén del
Plan de Igualdad.

Realizar un seguimiento anual de la
proporcibn de mujeres que ocupan
puestos de direccibn 'y mandos
intermedios.

N° mujeres en niveles
directivos y niumero de
puestos totales, nimero de
mujeres en puestos
intermedios y nimero de
puestos intermedios totales

Departamento de
RRHH.

Durante el primer afio
desde la aprobacioén del
Plan de Igualdad.

Designar una persona responsable de
velar por la igualdad de trato vy
oportunidades dentro del organigrama
de la empresa, con formacion especifica
en la materia (agente de igualdad o
similar), que gestione, coordine el Plan y
la  Comision, participe en  su
implementacion, desarrolle y supervise
los contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de seleccion,
promocién y demas contenidos que se
acuerden en el Plan e informen a la
Comision de Seguimiento

Designacion de la figura de
Responsable de Igualdad en
la empresa

Departamento de
RRHH.

Durante el primer afio
desde la aprobacién del
Plan de Igualdad.
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11.- Respeto de los derechos existentes

La totalidad de las medidas previstas en el presente documento, no supondran
un menoscabo de los derechos recogidos en las diferentes normas y acuerdos
aplicables en cada centro y servicio durante la vigencia del Plan de Igualdad.

12.- Medidas para la comunicacion y conocimiento del Plan de Igualdad a las y
los trabajadores.

La Compafia garantizara los elementos necesarios para realizar el despliegue
del Plan de Igualdad, ademas de:

1. Poner a disposicion el Plan de Igualdad a todos/as los/as
trabajadores y trabajadoras de nueva incorporacion.

2. Ponerlo a disposicion de los trabajadores y trabajadoras a través del
repositorio del Portal Grupo 5 (en fase de construccién).

3. Adicionalmente a lo anterior, tras la implementacién del Plan de
Igualdad se comunicara de forma masiva a través de mail.

4. El presente plan se registrara en el REGCON nada mas ser acordado
o registro equivalente fijado por la legislacion vigente.

13.- Constitucion y funciones de la Comisiéon de seguimiento del Plan de
lgualdad

Con el fin de poder hacer el oportuno seguimiento y evaluacién del Plan, se
creard una comision de seguimiento, de naturaleza paritaria, con la siguiente
composicion:

Representacion de los Trabajadores y Trabajadoras: Cinco miembros.

Representantes de la empresa: mismo numero que la Representacion de los
Trabajadores y Trabajadoras.

La designacion de las personas que componen la comisién por parte de cada
representacion se realizard, de entre los participantes en la Mesa de Igualdad,
dentro de los dos meses siguientes a la implementacion del Plan.

Una de las personas representantes de la empresa, asumira la Secretaria de la
Comisién, a fin de coordinar la emision y recepcién de las comunicaciones y
documentacion oportunas.

La Comision se constituira antes del 28 de febrero de 2020 para iniciar sus
tareas de seguimiento y evaluacion.

La Comision se reunira cada seis meses con caracter ordinario, pudiéndose
celebrar reuniones extraordinarias siempre que la mayoria de la representacion
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empresarial y social esté de acuerdo, previa comunicacion

escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del

dia.

Las reuniones extraordinarias de la Comision se celebraran dentro del plazo
que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que
en ningun caso excederd de los treinta dias siguientes a la recepcién de la
solicitud de intervencién o reunion.

La Comision se entenderd vélidamente constituida cuando a ella asista la
mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir asistidas
por personas asesoras que estimen conveniente.

Los objetivos de la Comision seran analizar:

- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

- El grado de dificultad encontrado o percibido en el desarrollo de las acciones.
- El grado de consecucion de los resultados esperados.

- La puesta en marcha de medidas correctoras que favorezcan la implantacién
e implementacion del propio plan de trabajo.

14.- Perspectiva de género

En toda la comunicacion interna y externa de la Compafia se velara por la
introduccién de la perspectiva de género.
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ANEXO |

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO,
ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/ O EXPRESION DE
GENERO.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, la empresa elabora y
acuerda el siguiente protocolo junto con la Representacion legal de las
trabajadoras y los trabajadores en el seno de la Comision del Plan de igualdad.

La empresa y la Representacion Sindical se comprometen a regular, por medio
del presente protocolo, la problemética del acoso sexual o por razén de sexo,
orientacion sexual, identidad de género o expresion de género, en las
relaciones laborales, estableciendo un método que se aplique a la prevencion y
rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por razén de
sexo, orientacion sexual, identidad de género y/ o expresion de género, con las
debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

El presente Protocolo recoge un procedimiento, en su conjunto, mas garantista
que los previstos en los distintos convenios colectivos de aplicacion a las
personas trabajadoras de Grupo 5, debiendo por ello tramitarse y resolverse
cualquier denuncia siguiendo y dando cumplimiento al procedimiento contenido
en el mismo.

1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

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

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de
este derecho, manifiesta su rechazo a todo tipo de conductas de acoso en el
trabajo que supongan acoso sexual y por razon de sexo y asume que las
actitudes y actos de acoso sexual y por razon de sexo suponen un atentado a
la dignidad de las trabajadoras y trabajadores, por lo que no permitira ni
tolerara acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género en ninguno de los centros de trabajo.
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Todas las personas tendran la responsabilidad de garantizar

un entorno laboral en el que se respete la dignidad y la

igualdad de trato de todas las personas. El personal con responsabilidad en
virtud de su cargo debera tener especialmente encomendada la tarea de
garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de ningun tipo de acoso
dentro de su ambito.

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

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

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un
presunto caso de acoso por cualquiera de los motivos aqui mencionados,
debera comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los
cauces sefialados en el presente Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la
tolerancia de las conductas de acoso, como su encubrimiento, pueden tener
efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.

Grupo 5, asi como la Representacion legal de las trabajadoras y los
trabajadores, declaran que el acoso sexual, por razon de sexo, orientacion
sexual, identidad de género y/o expresion de género no seran permitidos ni
tolerados bajo ningun concepto. No deben ser ignorados y seran sancionados
con la contundencia debida.

2.- DEFINICION Y CONCEPTOS.

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

Discriminacion sexual: Toda distincidon, exclusién o restriccion basada
en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de la persona con independencia de su
estado civil, sobre la base de la igualdad, de los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politicas, econdmicas, sociales,
cultural y civil o en cualquier esfera.

Normativa Vigente: La directiva 2000/43/CE del Consejo Europeo, relativa
a la aplicacion de principio de igualdad de trato de las personas. Directiva
2000/78/CE.
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Constitucion espafiola: En sus articulos 9.2, 10, 14 y 49.

Estatuto de los trabajadores: Articulos 4 y 17 el derecho de las y los
trabajadores/as a no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo
0, una vez empleados.

Ley 13/2005 y Ley 3/2007. Sin menoscabo de las normativas autondmicas de
aplicacion.

Criterio Técnico de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social 69/2009 sobre
las actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia de
acoso y violencia de trabajo.

Se considera el ACOSO SEXUAL como "cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo."

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

En cuanto que "acoso por razén de sexo" se define como "cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Asimismo, también se considera acoso por razon de sexo el que se produce
por motivo del embarazo, maternidad, paternidad o asuncion de otros cuidados
familiares o en el ejercicio de algin derecho laboral previsto para la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

Se consideraran en todo casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, ademas del acoso por motivo de orientacion sexual, identidad
y/o expresion de género.

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

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

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

El acoso de intercambio (‘o quid pro quo”): consiste en forzar a la persona
acosada a escoger entre someterse a los requerimientos sexuales o perder
ciertos beneficios o condiciones en el trabajo (incorpora el chantaje sexual). La
negativa de la persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza para
negarle el acceso a la formacion, la ocupacién, la promocion, el aumento de
salario o cualquier otra decision sobre el trabajo.

En funcibn de la categoria profesional de las personas involucradas
directamente:

1. Acoso horizontal: entre compafieros/as.

2. Acoso vertical descendente: de un mando a un/a subordinado/a.

3. Acoso vertical ascendente: por parte de un subordinado/a a un mando.

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon
de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

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

En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes,
comparfieros o compafieras, e incluso terceros relacionados con la victima por
causa del trabajo.

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

Acoso por razon de orientacion sexual, identidad de género o expresion de
género: “cualquier comportamiento basado en la orientacion sexual, la
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identidad de género o la expresion de género de una persona

con el proposito o efecto de atentar contra su dignidad o

integridad fisica o psiquica o de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o molesto (Ley 11/2014).”

3.- CAUSAS Y MANIFESTACIONES.

El origen del acoso sexual o por razon de sexo esta en los papeles atribuidos
histéricamente a las mujeres y a los hombres, tanto social como
econémicamente y que, de manera indirecta afecta también a su situacién en
el mercado de trabajo.

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

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

El acoso sexual o por razén de sexo puede manifestarse de diversas formas,
entre las que cabe incluir:

1. EIl contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

2. Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual

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

4. La exposicion o exhibicion de graficos o imagenes de contenido
sexualmente explicito, no consentidas y que afecten a la integridad e
indemnidad sexual.

5. Bromas o0 proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la
integridad e indemnidad sexual.

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

7. Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores
con la mejora de las condiciones de trabajo del trabajador/a o su
estabilidad en el empleo.
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Cualquier otro comportamiento que tenga como causa
0 como objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion
o la humillacion de un trabajador por razon de su sexo.

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

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

1.

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

Asimismo, se desarrollaran campafas de sensibilizacion, por medio de
charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio
que se estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracion de los
conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Se dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La
publicacion de estos datos se hara con el maximo de profesionalidad y
se mantendra, en todo momento, el anonimato de las victimas.

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

A fin de evitar situaciones de acoso se dara formacion en politicas de
género e igualdad entre hombres y mujeres.
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5.- ESTRATEGIAS DE SENSIBILIZACION

DIFUSION:

Grupo 5 en colaboracién con todas las Representaciones Legales de las
Trabajadoras y Trabajadores de la Compafiia difundirdn a toda la plantilla
el Protocolo de Prevencion y Procedimiento de Abordaje del Acoso ante
cualquier situacion de esta indole.

SEGUIMIENTO

La Empresa y las Representaciones Legales de las Trabajadoras y
Trabajadores de la Compafia son responsables de aprobar el Protocolo y
realizar el seguimiento y la evaluacion de este documento y de su correcta
aplicacion.

PROYECTOS Y
SERVICIOS:

Todos los proyectos de Centro, Servicio, Reglamentos de Régimen
Interno, Normas de Convivencia, Cédigo Etico, Plan de Acogida y Plan de
Igualdad de Grupo 5, explicitaran la posicion de intolerancia por parte de
la Compafiia ante cualquier tipo y situacién de acoso.

PLAN DE
IGUALDAD:

En el Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de
Grupo 5 se contempla la importancia y obligatoriedad de disponer de este
protocolo y el procedimiento que corresponde.

FORMACION:

El Plan de Igualdad incluye la planificacion de acciones de formacion y
sensibilizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres que
tendran caracter obligatorio y estaran dirigidas a sus profesionales a
través de su Plan de Formacion.

Las acciones de formacion y/o sensibilizacion relacionadas con acoso,
politicas preventivas y procedimientos de actuacion se incluyen en el Plan
Anual de Formacion de la Entidad.
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CALIDAD:

v Grupo 5 dispone de sistemas de evaluacion de la satisfaccion de sus
profesionales, personas usuarias y familiares y clientes. La evaluacion de
los resultados de satisfaccion de los equipos ayuda a conocer y analizar el
clima en los equipos y planificar acciones de mejora.

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

6.1.- GARANTIAS

6.1.1.- Derechos y Obligaciones de la empresa.

Grupo 5 tiene plena responsabilidad para garantizar el derecho de todas
las personas a un entorno de trabajo saludable, productivo y seguro y la
obligacion de construir un ambiente que respete la dignidad de las
personas trabajadoras y de aquellas atendidas en la Entidad por
profesionales éticos y respetuosos.

1. Tratar a todas las personas con respeto y educacion, evitando
cualquier comportamiento o actitud que puedan ser ofensivos, molestos
o discriminatorios.

2. Garantizar el cumplimiento y el seguimiento de las orientaciones y
principios que establece el protocolo.

3. Observar los indicios de discriminacion o acoso sexual y por razon
de sexo y facilitar vias de informacion acerca de estas situaciones.

4. Facilitar el conocimiento y acceso de protocolo y procedimiento de
actuacién ante situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

5. Investigar todas las situaciones conocidas conforme a lo establecido
en el procedimiento Formal.

6. Responder adecuadamente a cualquier persona que comunique una
queja o denuncia, investigando y poniendo las medidas oportunas
cuando corresponda, asi como haciendo el seguimiento pertinente con
posterioridad. Todo ello de manera confidencial informando de las vias y
pasos que corresponden.
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En el caso de que exista una situacién de acoso sexual, por

razon de sexo, orientacion, identidad y/ o expresion de género

por parte de personas usuarias 0 cualquier otra persona sin relacién laboral
con la empresa, es necesario que la empresa preserve el principio de
integridad, seguridad y actuacion en dicha materia en igualdad de condiciones
para esas personas trabajadoras.

6.1.2.- Derechos y Obligaciones de las y los Representantes de los
trabajadores/as

Sin perjuicio de las obligaciones y funciones que la Ley les atribuye en materia
de prevencién de Riesgos Laborales, las y los Representantes de los
trabajadores/as pueden ejercer las siguientes funciones:

Contribuir a crear una mayor cultura y sensibilidad sobre este tema.

Colaborar en la deteccidén de situaciones de riesgo, participando en el
seguimiento del protocolo.

Brindar apoyo a las personas trabajadoras que puedan estar sufriendo
esta situacion si asi se les requiere, actuando como garantes de los
procesos y compromisos establecidos.

- Asegurar la inexistencia de represalias para las personas trabajadoras
gque se acojan o0 participen en actuaciones contra conductas de
discriminacion o acoso sexual y por razén de sexo.

Ser informados/as a través de la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad del numero de casos en los que se ha activado el protocolo y
de las sanciones y medidas de apoyo puestas en marcha.

Garantizar la aplicacion efectiva de las sanciones.
6.1.3.- Derechos y Obligaciones de las personas trabajadoras

- Derecho a un entorno de trabajo saludable y a no ser discriminada o
acosada sexualmente o por razén de sexo.

1. Derecho a ser escuchada y recibir una respuesta ante la denuncia
de acoso.

2. Derecho a preservar su derecho a la intimidad y a que la denuncia
se curse con confidencialidad.
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3. Derecho a comunicar la situacion de acoso a su
responsable (u otro de mayor nivel jerarquico) y/o a
la Representacion Legal de las trabajadoras y los trabajadores.

4. Derecho a informar sobre las situaciones de acoso que tenga
conocimiento.

5. Obligacion de tratar a los y las demas con respeto.

6. Obligaciobn y responsabilidad de cooperar en el proceso de
instruccion por una denuncia interna.

7. Obligacion por parte de las personas responsables o mandos
intermedios a notificar cualquier situacién que consideren casos de
posible acoso sexual o por razén de sexo que conozcan.

8. Derecho a la privacidad en el trato de sus datos personales:
Todos los trabajadores en aplicacion de los articulo 6 y9 del
Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de
27 de abril de 2016 relativo a la proteccion de las personas fisicas en
lo que respecta al tratamiento de datos personales y a la libre
circulacibn de estos datos y por el que se deroga la Directiva
95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), asi como los
articulos 6 y 9 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de
Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

6.1.4.- Garantias y Principios del Procedimiento
Principio de celeridad.

Es necesario que la tramitacion se realice de forma urgente y que se fije un
plazo maximo para la resolucion de las reclamaciones o denuncias que se
tramiten.

Principio de confidencialidad.

Todos los trdmites que se realicen en el procedimiento seran confidenciales.
Ello supone la exclusion en la medida de lo posible de datos personales en los
expedientes, indicacibn expresa a las personas que intervengan de la
obligacion de guardar secreto sobre el procedimiento, custodia de la
documentacion, utilizacion de cédigos alfanuméricos para identificar los
expedientes, etc.

Principio de proteccion de la intimidad.
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El procedimiento tiene que proteger la intimidad tanto de la
persona victima del acoso, como de todas aquellas personas
implicadas en el procedimiento.

Principio de proteccién de la dignidad de las personas.

Se debe proteger la dignidad tanto de la persona victima del acoso, como de
todas las personas implicadas en el procedimiento.

Principios de seguridad juridica, imparcialidad y derecho de defensa de
las personas implicadas-

La determinacion de la composicion del 6rgano encargado de tramitar las
denuncias ha de basarse en los anteriores principios. Para ello es conveniente
garantizar la participacién de los servicios de prevencion de riesgos laborales
en los 6rganos que se encarguen de tramitar y resolver las denuncias, asi
como la presencia equilibrada de mujeres y hombres en su composicion.

Garantia de Prohibicidn de represalias

Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que efectien
una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacion
sobre acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, orientacion sexual, identidad de
género y/o expresion de género.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida
en el ambito de aplicacion de este, pueda acudir en cualquier momento a la via
jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.

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

7 EQUIPO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
GENERO, ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD DE GENERO Y/O
EXPRESION DE GENERO.

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y
sigilo, se creara un Equipo de Investigacion del Acoso Sexual y por Razén de

Género, Identidad de Género y/o Expresion de Género que estara compuesto
Pagina 89 de 98



DE BASE

por personas formadas en materia de acoso sexual y por

razon de género (a quienes se les impartira dicha formacion

para el caso de que carezcan de la misma). El Equipo estar4 formado de
manera permanente por el director/a de Compliance de la Compaiiia, por un
miembro del equipo de Prevencion de Riesgos Laborales de la Compafiia, asi
como por dos miembros de la Representacion legal de las y los
trabajadores/as, quedando por tanto conformado el mismo en el caso concreto
por un total de cuatro integrantes, y garantizdndose que la composicion del
Equipo de investigacion sea paritaria.

Los posibles integrantes de la Parte Social del Equipo de investigacion se
limitaran a un total de cuatro, decidiendo por y entre ellos mismos, que dos
integrardn en cada caso concreto el Equipo de investigacion debiendo
mantener la paridad.

La identidad de dichas cuatro personas sera comunicada a la Direccién de la
Empresa dentro de los 15 dias siguientes a la firma del Plan de Igualdad.
Desde la referida comunicacion, la Empresa dispondra de un plazo maximo de
2 meses para impartirles la formacion apropiada en materia de acoso sexual y
por razén de género.

En caso de que alguna de las cuatro personas designadas por la Parte Social
pierda su condicion de Representante Legal de las Trabajadoras y los
Trabajadores, y/o se desvincule de la Compafia, su sustituto sera elegido por
la Parte Social en el plazo de 1 mes, desde que se produzca cualquiera de las
circunstancias relacionadas y en un plazo maximo de 2 meses desde la
referida sustitucion y comunicacién de la mismas a la empresa recibira la
formacién apropiada en materia de acoso sexual y por razén de género.

Ademas, son figuras complementarias al Equipo de Investigacion y pudiendo
ser consultadas cuando el mismo lo estime oportuno en el marco de una
concreta investigacion, y estas existan en la Compafia, o en los Sindicatos que
cuenten con representacion en Grupo 5:

1. Responsable de Igualdad: Responsable SPP (PRL).
2. Persona especializada en cuestiones de LGTBIfobia.
3. Asesoria juridica.

Todas las figuras complementarias deberan actuar con el mayor de los sigilos y
confidencialidad con el fin de garantizar en todo caso los derechos de las
personas involucradas en cada concreta investigacion.

En este sentido, el Equipo de investigacion evitara en la medida de lo posible, y

siempre que no bloquee la labor de investigacion, facilitar a las figuras
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complementarias todos aquellos datos personales
identificativos 0 no esenciales para el desarrollo de su labor.

7.1 Funciones y Obligaciones del equipo de investigacion

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razon de sexo, asi como
las motivadas por orientacion sexual, identidad de género y/o expresion
de género.

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

c) Recomendar y apoyar al Departamento de Recursos Humanos las
medidas cautelares que estime convenientes de manera motivada.

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

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

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo
de investigacion trasladara al instructor o instructora designada por la empresa
toda la informacién y documentacion del mismo, finalizando la funcion
investigadora.

8.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
8.1.- Inicio de Procedimiento

La denuncia se presentara por correo electrénico a la direcciéon que se creara a
tal efecto.

Dicha denuncia deberéa ser presentada utilizando para ello el modelo existente,
adjuntandose el mismo como Anexo | al presente Plan de Igualdad.
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Las denuncias seran recepcionadas por la persona encargada

del correspondiente buzon, se garantizard que la persona

encargada de dicho canal de denuncias sea un integrante de la Comision de
Investigacion por la parte empresarial.

En el plazo de 2 dias hébiles, el profesional encargado de gestionar el canal de
denuncias debera acusar recibo de la recepcion de la misma, a efectos de
dejar constancia de su recibo y tramitacion.

Una vez remitido el acuse de recibo anteriormente referido, la persona
encargada del canal de denuncias deberd dar traslado de la misma, en un
plazo maximo de 2 dias habiles al equipo de investigacion El equipo de
investigacién debera conformarse en el siguiente dia habil de la recepcion de la
denuncia.

8.2.- Sujetos legitimados para presentar denuncia
La persona trabajadora supuestamente acosada.

La representacion legal de los trabajadores y trabajadoras con representacion
en la empresa, siempre que acrediten, para ello, el consentimiento expreso y
escrito de la persona trabajadora supuestamente acosadora.

Sin perjuicio de la relacién de sujetos legitimados relacionados anteriormente,
cualquier persona trabajadora que tenga conocimiento de la comision de
hechos o conductas que pudieran suponer una situacion de acoso sexual o por
razén de género, orientacion, identidad y/ o expresion de género, debera
ponerlos en conocimiento de la Direccion de la Compaiiia.

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

En cambio, cuando la queja denuncie un caso susceptible de considerarse
acoso, se procederd con las siguientes fases previstas en el presente
Protocolo.

8.3- Fase de investigacion preliminar

Tras la constitucion formal del Equipo de investigacion, en un plazo maximo de
5 dias habiles, tendra que realizar una investigacion preliminar que finalice
mediante:
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- Archivo de la denuncia: Para ello sera necesario
informe motivado en el que se relaciones las causas
por las que procede el archivo de la denuncia. Dando traslado del
mismo al denunciante y a la Direccién de Recursos Humanos.

- Apertura de la fase de instruccion: Informandose de ello al
denunciante.

Atendiendo a la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacion podra
solicitar a la Direccion de Recursos humanos la adopcién de medidas
cautelares mencionadas en el presente Protocolo.

Recomendacion que podra ser llevada a cabo en cualquier momento del
proceso, y cuando las consideren necesarias para proteger a las partes

involucradas.

« A titulo ilustrativo, que no limitativo, se enumeran algunas medidas cautelares
gue podran ser recomendadas, sin perjuicio de todas aquellas que pudiesen
resultar utiles y no se encuentren en el presente listado:

o Separacion efectiva entre la persona denunciante, o sujeto pasivo del
presunto acoso, y denunciada durante el proceso de investigacion:

o Dicha separacion podra practicarse de las siguientes formas:

Suspension de empleo hasta el fin del expediente para cualquiera
de las partes implicadas.

Cambio de turno o de horario dentro del mismo centro de trabajo,
garantizando que las partes implicadas no compartan el mismo
espacio en mismo dia o mismo horario. Si fuese la persona
denunciante la que tuviese que realizar dicho cambio, éste/a
debera ser elegido por la misma para que no suponga un agravio
en sus condiciones de trabajo.

Cambio de centro de trabajo, de cualquiera de las partes
implicadas. Si fuese la persona denunciante la que tuviese que
realizar dicho cambio, éste/a debera ser elegido por la misma
para que no suponga un agravio en sus condiciones de trabajo.

o Apoyo psicologico a traves del Servicio de Atencidon Psicolégica a los/as
Empleados/as para la persona denunciante durante todo el proceso de
investigacion, para paliar la victimizacion que puede suponer las
intervenciones llevadas a cabo durante todo el procedimiento.
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8.4.- Fase de instruccion

Durante la instruccion, que durara un maximo de 15 dias habiles, el Equipo de
Investigacion dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos practicAndose cuantas diligencias se estimen necesarias. La
intervencién de los testigos tendréa un caracter estrictamente confidencial.

Dicho trdmite de audiencia incluira, como minimo, una entrevista privada con el
presupuesto acosador en la que pueda ejercitar su derecho a la defensa frente
a las acusaciones que contra €l se hayan vertido, entrevista a la que podra
asistir acompafnado/a. Al menos 5 dias habiles antes de la mencionada
entrevista, la persona trabajadora denunciada debera ser informada de las
acusaciones vertidas en su contra.

Una vez iniciada la investigacion, la persona denunciante podra optar por
limitar su relacion con el Equipo de investigacibn a un unico integrante del
mismo, asi como a declarar una Unica vez. Salvo que resultase imprescindible
para la resolucion del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el
tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la representacion
sindical, o cualquier persona de su eleccion.

La metodologia de la investigacion se concreta en:

* Recoger cuanta informacion y datos le pueda facilitar la persona afectada y/o
los testigos que pudieran existir, asi como las evidencias.

* Realizar entrevistas con las personas que se considere necesario (supuesto
acosador/a, anteriores acosados/as o denunciantes de hechos similares,
etc.).

Analizar la informacion con obijetividad, imparcialidad y profesionalidad, sin
sesgos subijetivos.

Estudio del resto de pruebas (mensajes, grabaciones, etc.).

En caso de duda sobre la validez juridica de una prueba, se analizara por parte
del Equipo de investigacién, apoyandose para ello, en su caso, en los servicios
juridicos.

La recopilacion de informacion se llevara a cabo con la maxima discrecion,
sigilo, sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes
afectadas. Se solicitara la participacion de todas las personas que considere
que directa o indirectamente pueden tener informacion de los hechos.
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8.5.- Informe provisional de la investigacion

Una vez concluida la investigacion, el Equipo de Investigacion emitird un
informe provisional con caracter informativo del que se dara traslado tanto a la
persona denunciante como a la persona denunciada

En dicho informe contendra el plazo del que disponen ambas partes para
presentar alegaciones frente al mismo.

8.6.- Alegaciones

La persona denunciante, y la persona denunciada, dispondran de un plazo
inicial de 2 dias habiles para realizar alegaciones por escrito frente al informe
emitido por el Equipo de investigacion. Dicho plazo sera ampliable a criterio del
citado Equipo cuando la extension o complejidad del informe provisional asi lo
requiera.

En caso de que se presenten nuevos datos relevantes para la investigacion de
la denuncia, el Equipo de investigacién los analizara y valorard su posible
incorporacion al informe final.

8.7.- Informe final de la investigacién

Una vez finalizado el periodo de alegaciones, el Equipo de investigacion
realizara el informe final, en el cual se relacionaran: (i) las diligencias de
investigacion llevadas a cabo durante la instruccion de la denuncia; (i) Hechos
relevantes acreditados; (iii) las conclusiones alcanzadas debidamente
motivadas; (iv) propuesta de medidas disciplinarias; y (v) propuesta de medidas
de apoyo, en un plazo maximo de 5 dias habiles.

8.8.- Medidas de Apoyo

Desde el Equipo de Investigacién se recomendaran las medidas de apoyo a la
victima que se consideren necesarias. Entre otras se definen
fundamentalmente:

- Apoyo psicolégico durante el proceso, y después del cierre del
caso, si asi lo solicita la persona victima de acoso.

- Acompafamiento y asesoramiento por parte de la RLT y de la
Direccion de la Entidad en la denuncia judicial.

- Se garantizara la inexistencia de ningun tipo de represalia para la
persona victima de acoso con motivo del inicio y sustentacion del
procedimiento.
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- Se garantizara en aquellos expedientes en el que en
su informe final se determine expresamente que ha
existido una situacion de acoso sexual o por razoén de sexo, género,
orientacion, identidad y/ o expresion de género, la atencion juridica
bien sea desde el ambito de conciertos de la entidad, bien sea a través
de acuerdos especificos con los servicios juridicos gratuitos de las
Administraciones Publicas, la atencién, asesoramiento y actuacion
juridica que suponga no dejar en indefension, desproteccion o soledad
a las victimas.

8.9.- Finalizacion del proceso

El informe final sera entregado a la direccibn de Recursos Humanos, a la
persona denunciante y a la persona denunciada como maximo al dia siguiente
de su definitiva redaccion.

En dicho informe final se especificara por parte de la comisién de investigacion
la propuesta de sancién prevista en funcién del proceso de investigacion.

Correspondera a la Direccion de Recursos Humanos la imposicion de las
medidas disciplinarias, en concordancia y coherencia con el informe final
emitido.

La direccibn de Recursos Humanos coordinard el seguimiento a efectos de
verificar la correccion de las circunstancias que hubieren podido contribuir o
dado lugar en el pasado a alguna situacion de acoso.

9.- RESUMEN PLAZOS DEL PROCEDIMIENTO.
i) Presentacion de denuncia.
ii) 2 dias habiles para acusar recibo por parte de la Compafiia al denunciante.

iii) 2 dias habiles desde la remision de acuse de recibo al denunciante para
qgue la persona encargada del canal de denuncias de traslado de la denuncia
interpuesta al Equipo de investigacion.

iv) 1 dias habil desde la recepcion de la denuncia por parte de los miembros
del Equipo de Investigacion para que estos se constituyan adecuadamente.

v) Una vez constituido el Equipo de investigacion, 5 dias habiles para llevar a
cabo la investigacion preliminar.

vi) Plazo maximo de 15 dias habiles para llevar a cabo, por parte del Equipo de
investigacion, la fase de instruccion.

Pagina 96 de 98



DE BASE

vii) Una vez finalizada la instruccion del caso, habra un plazo
de 2 dias habiles (ampliable por la complejidad o extension
del caso) para que los implicados procedan a realizar alegaciones.

viii) Una vez finalizado el plazo de alegaciones, el Equipo de investigacion
debera emitir informe final en un plazo de 5 dias habiles.
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