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1. INTRODUCCION.

ATLAS SERVICIOS EMPRESARIALES, S.A.U., es una empresa comprometida con la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Desde el inicio del proceso se ha contado con el compromiso de la Direccién de la empresa de
ATLAS SERVICIOS EMPRESARIALES, S.A.U. en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de

Recursos Humanos.

La Igualdad es un principio juridico universal cuya aplicacidn resulta necesaria y es positiva, tanto

para la sociedad como en su extensidn para la empresa.

Esta reconocido en diversos textos internacionales, entre los que destaca la convencion sobre la
eliminaciéon de todas formas de discriminacidn contra la mujer, aprobada por la Asamblea

General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

Es un principio fundamental de la UE, desde el “Tratado de Amsterdam” de 1 de Mayo de 1999,
la integracién de igualdad de oportunidades mujeres y hombres es un objetivo de todas las

politicas y acciones de la UE.

En nuestro ordenamiento juridico encontramos las primeras manifestaciones en el art. 14 de la
Constitucion Espaiiola “derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo” o en
el art. 9 del mismo texto legal como “obligacion de los poderes publicos...” de promover politicas
que favorezcan la igualdad de los ciudadanos en todos los ambitos de la vida politica, econdmica,

cultural y social.

Es con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres,

cuando se incorporan al ordenamiento espafiol dos Directivas en materia de igualdad de trato:



- 2002/73/CE en materia de acceso al empleo, a la formaciéon y a la promocion
profesional y a las condiciones de trabajo, actualmente derogada implicitamente por
la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la aplicacion
del principio de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos

de empleo y ocupacion.

- 2004/113/CE, sobre aplicacién de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el

acceso a bienes y servicios y su suministro.

La Ley en el articulo 46 establece entre otras medidas, para promover la igualdad de trato y de

oportunidades en el seno de las empresas, la elaboracion y aplicacion de Planes de Igualdad.

A su vez, no podemos perder de vista la regulacidn especifica que nos establece el Convenio
Colectivo de pluralidad de empresas de Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. y Adecco

Outsourcing, S.A.U. vigente actualmente, que especifica de manera concreta en su:

Articulo 39. Garantia de igualdad de oportunidades y no discriminacion, donde se nos

viene a indicar que:

Las relaciones laborales en Atlas Servicios Empresariales, S.A.U., deberan estar presididas

por los principios de igualdad y no discriminacidn, entre otras causas, por razén de género.

Atlas Servicios Empresariales, S.A.U., realizara y llevara a cabo sus mejores esfuerzos para
lograr la igualdad de oportunidades en todas sus politicas, en particular la igualdad de
género adoptando medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre

hombres y mujeres.

Las medidas de igualdad que se adopten se ajustaran en todo caso, a las siguientes

previsiones:

- Atlas Servicios Empresariales, S.A.U., mediante esta redaccion elabora y aplicara el Il
Plan de Igualdad, previa negociacién o consulta, en su caso con la representacion legal
de los trabajadores y trabajadoras.

- El Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en Atlas Servicios
Empresariales, S.A.U., son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por

razén de sexo.



- El Plan de lgualdad fijara objetivos concretos en materia de igualdad a alcanzar las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

- Parala consecucion de los objetivos fijados, el plan de igualdad podra contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacidn del tiempo de trabajo para favorecer, en términos
de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

- Se garantizara el acceso a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, o
en su defecto, a los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el

contenido de los Planes de Igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Para la elaboracion de este Il Plan de Igualdad, se ha realizado un andlisis de la situacion real de

la empresa en materia de género, llegandose a un diagnéstico claro de la situacién actual.

Este diagndstico ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar necesidades y definir
los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas

que se integran en el presente Plan de Igualdad.

Las areas analizadas han sido: la estructura de la plantilla, la seleccién, la promocién, la
formacion, la retribucidn, las medidas de conciliacién y corresponsabilidad, el acoso sexual y por

razon de sexo, y la cultura organizativa.

Este Il Plan de lgualdad representa la continuidad del compromiso de Atlas Servicios
Empresariales, S.A.U. por la mejora constante de su plantilla con el objeto de ser una
herramienta efectiva de trabajo, con vocacion de continuidad, que velara por la igualdad entre

mujeres y hombres.

El proceso de elaboracion y de negociacidn de este Plan, incluyendo la fase de Diagnostico, ha
sido realizado por representantes de la empresa y la RLT con presencia en los Comités de
Empresa de Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. Para ello se ha constituido una Comisién de
Igualdad cuyo funcionamiento viene regulado por el Reglamento que fue aprobado en la reunién

de constitucién de la misma, en fecha 21 de mayo de 2018.



La Comision Negociadora de Igualdad la componen:

Por la representacion sindical:

4 personas participantes por la parte social (2 corresponden a CC.00.,1a UGTy 1 a USO).
Por la representacion de la empresa:

4 personas participantes por la parte empresarial.

PLAN DE IGUALDAD

A. DEFINICION

Segun el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces

de seguimiento y evaluacién de objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién vy
formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion

del acoso sexual y del acoso por razén de sexo”.

Con ello, Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. pretende garantizar que se cumple con el

principio de igualdad en todos los dmbitos (acceso, retribucidn, formacién, promocion, etc.)

El Plan de Igualdad, de Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. es una herramienta para
asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo en
materia de seleccién, contratacién, formacidn, promocién y retribucién, tal y como recoge

el art. 3delaL.0.3/2007: “El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone



la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente,

las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Ademas, se busca facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y se considera

intolerable cualquier tipo de situacién de acoso sexual o por razén de sexo.

Serd prioritaria una labor de sensibilizacion y concienciacion en pro de la Igualdad entre toda

la plantilla de Atlas Servicios Empresariales, S.A.U para conseguir los objetivos planteados.

B.

FINALIDAD DEL PLAN

La finalidad del Plan es la de apostar por un modelo distinto de organizacion, y para ello, la

igualdad entre mujeres y hombres debe ser una realidad intrinseca. Aprovechar el potencial

y las capacidades de todo el personal. Garantizar una situacién de igualdad de

oportunidades para todas las trabajadoras y trabajadores, donde no existan obstaculos ni

limitaciones al desarrollo profesional de ninguno de sus miembros ni colectivo.

1.

INCENTIVA LAS CAPACIDADES:

Estd demostrado que las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad estan muy bien
valoradas por la plantilla, lo que contribuye a retener el talento de la empresa y a
mejorar politicas laborales en el Comité de Direccion, en donde las mujeres, como
colectivo, son indispensables para el presente y futuro de la empresa. Las mujeres
constituyen un potencial de personal para cualquier organizacidn y mas para una
empresa como Atlas Servicios Empresariales, S.A.U., que cuenta con un 50% de mujeres

en su plantilla.

Mostrar el compromiso de la empresa mediante la incorporacién en todos los niveles de
personas de ambos sexos buscando conseguir al menos la representacion equilibrada y

llegar a la equiparacion retributiva.

El compromiso por la Igualdad hace que en la empresa se pueda generar un clima laboral
satisfactorio de la plantilla, asi como que sea una empresa deseable para las nuevas

incorporaciones.



RESPETO A LA DIVERSIDAD:

Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. se obliga a promover la no discriminacién por razén
de raza, edad, sexo, estado civil, ideologia, opiniones politicas, nacionalidad, religién,
orientacién sexual o cualquier otra condicidon personal, teniendo en cuenta este

principio en los principios organizativos.

OBIJETIVOS GENERALES

Avanzar en laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en empleo, seleccidn,

retribucién, formacién, desarrollo, promocidn y condiciones de trabajo.

Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de

responsabilidades familiares, el estado civil y condiciones laborales.

Eliminar toda manifestacidn de discriminacidén en la promocidn interna y seleccién.

Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, implantando un protocolo de
prevencion y actuacidon en materia de acoso sexual y por razén de sexo que proteja a

toda la plantilla.

Promover mediante acciones de comunicacion y formacion la igualdad de

oportunidades en todos los niveles organizativos de la empresa.

Potenciar la conciliacion de la vida profesional, familiar y personal y Ia
corresponsabilidad de todas las personas que prestan sus servicios en la empresa, con

independencia de su antigliedad, categoria o convenio colectivo de aplicacion.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun
siendo de origen histérico, cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de la

empresa.



- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a toda la

organizacién: direccién de la empresa, mandos intermedios y trabadores y trabajadoras.

Con este Plan de lgualdad, Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. pretende seguir mejorando
el ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccion personal de la plantilla, su

calidad de vida, asi como un clima laboral de calidad que desarrolle su capital humano.

Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. pondra al servicio del Plan de Igualdad todos los medios

materiales, financieros y humanos que se requieran.

D. APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD
Ambito

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal que preste sus

servicios en la empresa incluido el personal de alta direccién.

Igualmente, sera de aplicacidn a todos los centros de trabajo que la empresa pueda

abrir, y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan de Igualdad.

La empresa ademas dard a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad en el
ambito interno y externo (a las empresas clientes) cuando asi se determine, con el fin

de contribuir a la promocién de la igualdad.

E. VIGENCIA

El Il Plan de Igualdad de la empresa tendra una vigencia de 4 afos, comenzando ésta el 26
de abril de 2019. Tras los cuatros afos de vigencia del Plan de Igualdad, éste seguird vigente
hasta la firma del Ill Plan de Igualdad. Dos meses antes de la finalizacion del plan, las partes
se reuniran para negociar el siguiente Plan de lgualdad, dandose las mismas un plazo
maximo de dos afos para su negociacidn y en caso de no alcanzarse de acuerdo las partes
en el mencionado plazo de dos afios, se comprometen a acudir a los 6rganos de mediacidn

competentes.



F. ESTRUCTURA DEL PLAN

El Plan de Igualdad de Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. se estructura en los siguientes

apartados:

1. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El

diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacidn cuantitativa aportada
por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso al empleo,
promocién, retribuciones, conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral, politica de

comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

2. Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de los

aspectos de mejora detectados en materia de iqualdad de género. En el se establecen:

los objetivos a alcanzar para hacer efectivan la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialadas, un calendario de implantacion, las
personas o grupos responsables de su realizacidn, e indicadores y/o criterios de

seguimiento de las acciones.

3. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas que

integran la Comisidn de Seguimiento que recibiran informacién sobre su grado de

realizacion, resultados y su impacto en la empresa.

1. DIAGNOSTICO DE LA EVALUACION

El Informe Diagndstico ha facilitado informacién desagregada por sexo respecto a la
plantilla que formo parte de la empresa Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. durante el

afo 2017 en las siguientes dimensiones:

a) Plantilla total
b) Puestos y agrupaciones de puestos

c¢) Antigliedad



d) Edad

e) Jornada

f) Tipo de contrato

g) Remuneracién

h) Personas con discapacidad
i) Permisos

j) Bajas médicas

k) Formacién

2. PROGRAMA DE ACTUACIONES

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas que
contribuyan a reducir las posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar medidas
gue garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el

principio de igualdad entre los géneros.

Para ello, se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que
es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres

(LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

0 La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en las politicas de la empresa, en sus procesos
y en sus niveles.

0 Lainclusidn de acciones positivas alli donde sea necesario su uso

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén

de sexo.
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Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

0 Objetivos Generales.

0 Objetivos Especificos.

0 Medidas.

0 Indicadores y/o Criterios de Seguimiento.
0 Resultados.

0 Personas/Areas Responsables.

0 Calendario de ejecucion.

1. OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las dreas que, en base al diagndstico, se

puedan establecer como necesarias de intervencién, y que son las siguientes:

Acceso al Empleo.

Promocion.

Formacion.

Retribucion.

Conciliacion y Corresponsabilidad.
Comunicacion.

Salud Laboral.

Violencia de Género.

L 2 N o v bk~ W N

Protocolo de Acoso.

G. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

Para seguir avanzando en la consecucion de los objetivos generales se estableceran los

siguientes objetivos especificos y medidas para las materias que figuran a continuacion:
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1. ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION (PAGINA 1)

OBJETIVO ESPECIFICO 1:

Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en los procesos de seleccion y contratacion

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

RESPONSABLE

CALENDARIO

Sensibilizary formar en materia de igualdad de oportunidades a las personas
relacionadas con los procesos de seleccién

N2 de acciones de sensibilizacidony
formacién y N2 personas formadas

Informe anual de plantilla

Dpto. Formacidn

Durante la vigencia del
plan

Revisarlos procedimientos de seleccidén para asegurar que cumplan los
estdndares de igualdad y perspectiva de género

N2 de procedimientos de seleccion

revisados

N2 de procedimientos de
seleccion revisados / N2
de procedimientos
seleccion totales =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan

Revisar,yen su caso corregir, todos los documentos de los procedimientos de
seleccion de Talento sin etiquetas (ofertas de empleo, pagina web,
denominacién de puesto en las ofertas...), tanto en el lenguaje como en las
imagenes ycontenidos para que no tengan connotaciones sexistas

N2 ofertas con lenguaje e imagenes

inclusivas

N2 ofertas con lenguaje e
imdgenes inclusivas / N2
de ofertas publicadas =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan

Difundiren todas las ofertas de empleo internas y externas que Atlas es una
empresa comprometida con la igualdad

N2 ofertas con mensaje de compromiso

con la igualdad

N¢ ofertas con mensaje de
compromiso con la
igualdad / N2 de ofertas
publicadas =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan

Adoptar medidas de accidn positiva para que, en condiciones equivalentes de

idoneidad ycompetencia, accedera una mujera los puestos o categorias en las

que estén subrepresentadas (principalmente en puestos del ambito logistico e

industrial). Para ello se fija como objetivo el incremento de un 2% anual en el

nuimero de mujeres seleccionadas respecto a los hombres en estas posiciones.

En el caso de que no alcanzar ese porcentaje, la Comisién de Seguimiento (CS)
revisard las medidas orientadas a su consecucion

N2 personas de nueva contratacion por

sexo en puestos con
subrepresentacion

N2 mujeres seleccionadas
en puestos con
subrepresentacién afio /
N2 mujeres seleccionadas
en puestos con
subrepresentaciéon afio +1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Revision bianual

Priorizar acceso a vacantes internas a personas de plantilla. Todas las vacantes
publicadas del grupo estdn accesibles a través de la app accesible a toda la
plantilla

N2 vacantes publicadas

N2 vacantes publicadas /
N2vacantes en la app =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Incentivar el uso de contratos de interinidad en casos de maternidades,
paternidades o jornadas reducidas, mediante la creacién de un
protocolo/procedimiento con recomendaciones de acciones en materia de
igualdad

N2 contratos de interinidad

N2 contratos de
interinidad / N2 de casos
de maternidad-paternidad
yjornadas reducidas

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Realizarun catdlogo de puesto (Analisis del puesto de trabajo = APT) yla
valoracion de los mismos segun las funciones, responsabilidad, personas a
cargo, competencias, etc. Priorizando los puestos masculinizados yfeminizados
(mozos, telefonistas...)

Catalogo de puestos (APT)

Auditoria

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Durante la vigencia del
plan

Publicarlas vacantes de la compaifiia, independientemente del puesto, en los
medios habituales de comunicacién de la empresa (app) garantizando que la
informacion es accesible a todo el personal

N2vacantes publicadas en la app

N2 vacantes publicadas /
N2vacantes en la app =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan




1. ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION (PAGINA 2)

OBJETIVO ESPECIFICO 1:

Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en los procesos de seleccion y contratacion

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
Adoptar medidas de accion positiva para que en los puestos en los que la
mujeres representen mayor porcentaje que los hombres en los contratos a tiempo
parcial, sean las mujeres las que tengan preferencia en igualdad de condiciones N2 de veces que se ha aplicado la Dpto. RR.HHy Anualmente, durante la

de idoneidad ycompetencia, a los puestos con ampliacién de jornada o jornada
completa, mediante la creacién de un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en materia de igualdad

medida de accidn positiva

Informe anual de plantilla

Dpto. de Servicio

vigencia del plan

Establecer un mecanismo para que la totalidad de plantilla tenga la posibilidad
de manifestarsu voluntad de aumentar (o variar) su jornada laboral de forma
voluntaria. Através de la web adecco.es se puede modificartu preferencia de

jornada

Contar un mecanismo/procedimiento
para manifestardicha voluntad
(adecco.es)

Mecanismo/procedimient

o habilitado (adecco.es)

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan

Sélo en los casos en los que no se haya podido cubrir una vacante de forma
interna (por promocidn interna) se acudird a la contratacidon externa teniendo en
cuenta la distribucién por sexos de este puesto

N2 personas promocionadas (cambio
de categoria) porsexo

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Durante la vigencia del
plan

Disponerde informacion desagregada porsexo de una muestra de cuatro
procesos de seleccion de algln servicio y puesto especifico, consensuados porla
Comision de Seguimiento (CS)

Informe desagregado porsexo de las
primeras mil inscripciones a las cuatro
ofertas consensuadas (personas
inscritas, preseleccionadas y
contratadas)

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Segundo afio del plan

Disponer de informacidon desagregada por sexo, con totales, % horizontales y %
verticales, con tipo de contrato, jornada, horas semanales, de los diferentes
puestos, priorizando en los principales del catdlogo de puestos

Tablas con la informacién desagregada
por sexo con totales, % horizontales y
verticales.

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Hacerun analisis ytrasladarlos resultados a la Comisidon de Seguimiento (CS) de
las dificultades para la cobertura de una vacante por personas de un
determinado sexo en algun servicio especifico y previamente definido porla CS
que haya mostrado dichas dificultades

Informe cobertura vacantes del servicio
consensuado

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Segundo afio del plan

Para la cobertura de vacantes se fomentard informacién sobre propuestas y
traslados internos al personal de Atlas,a través de la app yde la persona que
gestione la operacion, previa peticién de informacién de la persona interesada

N2vacantes en la app

N2 vacantes publicadas /

N2vacantes en la app =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan
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1. ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION (PAGINA 3)

OBJETIVO ESPECIFICO 1:

Garantizar la igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en los procesos de seleccion y contratacion

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

RESPONSABLE

CALENDARIO

Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento, para busqueda de
incorporacién de mujeres para la cobertura de puestos masculinizados

Fuentes de reclutamiento utilizadas

Auditoria

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Durante la vigencia del
plan

Garantizar que las personas en plantilla con contratos a tiempo parcial conocen
las vacantes internas que sean a tiempo completo. Dicha informacién estara
publicada en la app con las diferentes ofertas de la compaiiia

N2vacantes en la app

N2 vacantes publicadas /
N2vacantes en la app =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Primer afio del plan

Garantizar que las personas en plantilla con contratos a tiempo parcial tienen el
derecho preferente a vacantes que sean a tiempo completo, siempre que
cumplan los requisitos del puesto. En condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia de adoptaran medidas de accidn positiva favorable a las mujeres

N2 actuaciones

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH.y
Dpto. de Servicio

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Garantizar que las personas con contratos temporales tienen derecho preferente
a vacantes que sean de contratos indefinidos, siempre que cumplan los
requisitos del puesto. En condiciones equivalentes de idoneidad y competencia
de adoptaran medidas de accién positiva favorable a las mujeres

N2 actuaciones

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH.y
Dpto. de Servicio

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Fomentar medidas de accién positiva para contratacion de personas en riesgo de
exclusion social (p.ej. LGTBI...), mediante la creacién de un
protocolo/procedimiento con recomendaciones de acciones en materia de
igualdad

N2 de personas incorporadas de estos
colectivos

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y
Dpto. de Servicio

Anualmente, durante la
vigencia del plan
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2. PROMOCION (PAGINA 1)

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1:

Garantizar laigualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesinal de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién objetivo

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Crearun informe/BB.DD. que contenga el nimero de promociones internas (cambios
de categoria) desagregadas porsexo de forma anual

N2 personas promocionadas (con
cambio de categoria)

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Concienciarysensibilizaral equipo de operaciones de la aplicacién de un proceso
de promocién interna que cumpla los estandares de igualdad y perspectiva de
género, mediante la creacién de un protocolo/procedimiento con recomendaciones
de acciones en materia de igualdad

Proceso de promocién interna
revisado

Proceso de promocidén interna
revisado / Proceso de promocion
interna utilizado =1

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Primer afio del
plan

Generar un protocolo de actuacidn para priorizar dentro del personal en plantilla
respecto a candidaturas externas los pasos de contrato temporal y/o parcial a
indefinido y/o completo, mediante la creacién de un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en materia de igualdad

N2 actuaciones

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Primer afio del
plan

Informe anual de plantilla con datos sobre el uso de horas complementarias.
Garantizarun acceso en igualdad de condiciones en aquellos casos que se usen las
horas complementarias, mediante la creacion de un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en materia de igualdad

Numero de pactos realizados de horas
complementarias ynimero de horas
consolidadas desagradadas porsexo

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Disefio y envio de un cuestionario, previamente acordado en la Comisién de
Seguimiento, sobre el uso yaplicaciéon de jornadas parciales para el colectivo de
Acompaiantes de Rutas Escolares y otros que pueda determinarse en la CS

Disefio cuestionario

Resultado cuestionario

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Durante la vigencia
del plan

Revisar el procedimiento de promocién establecido en la compafiia porla Comisién
de Seguimiento (CS), para comprobar que los criterios establecidos en el mismo
cumplen con el principio de igualdad yno discriminacién, siendo objetivos, no
sexistas, publicos, lo mds homogéneos posibles ybasados en competencias y
desempefio

Proceso de promocién interna
revisado

Proceso de promocidén interna
revisado / Proceso de promocion
interna =1

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Reunidén Comisidn
Seguimiento

Informar con transparencia y puntualidad a la plantilla de las vacantes para la
promocion, haciéndolas publicas yaccesibles e incluyendo en la publicacién los
requisitos ycriterios de conocimientos y competencias para el desempefio del
puesto vacante por medios de comunicacidon habituales de la empresa (app) ylos
gue se creen en el futuro

Vacantes en la app

N2 vacantes publicadas / N2
vacantes en la app =1

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Durante la vigencia
del plan

Informar a la persona candidata contactada yno seleccionada para un puesto, sobre
los motivos de rechazo para promocionar, orientdndola sobre sus areas de mejora,
puntos fuertes y posibilidades de desarrollo

Feedback personas no seleccionadas

Feedback personas no
seleccionadas = 100%

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Durante la vigencia
del plan

Crearun registro, de actualizacién voluntaria, que permita conocer el nivel de
estudios yformaciéon de una persona de la plantilla. Dicha actualizacién podra
hacerse a través de la web adecco.es

Nivel de estudios de la plantilla
desagregado porsexo

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Realizarun seguimiento especifico de las promociones de personas a tiempo
parcial o con jornada reducida, o que se incorporan de una baja de larga duracién,
para evitar que este tipo de situaciones sea un condicionante que perjudica la
promocion de mujeres

N2 personas promocionadas (con
cambio de categoria) en esta situacion

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan




2. PROMOCION (PAGINA 2)

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2:

Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad de la empresa y en aquellos puestos en los que estén subrrepresentadas

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Fomentarel incremento de la presencia de mujeres en los puestos de
responsabilidad en los que estan subrepresentadas (como son p.ej. Jefe/a de
Equipo, Supervisor/a, Coordinador/a y Técnico/a Operaciones) ylos que puedan

surgira lo largo del seguimiento del plan de igualdad, mediante la creacién de un
protocolo/procedimiento con recomendaciones de acciones en materia de igualdad

N2 de mujeres promocionadas a Jefas
de equipo, supervisora, coordinadora
y técnica de operaciones etc...

N2 de mujeres promocionadas a
Jefas de equipo, supervisora,
coordinadora y técnica de
operaciones etc.../ N2 total de
promociones en cada uno de los
puestos.

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Hacer un andlisis ytrasladarlos resultados a la Comisidon de Seguimiento (CS) de
las barreras de las mujeres para promocionar dentro de la empresa, en algin
servicio especifico y previamente definido porla CS que haya mostrado dichas

barreras

Informe de barreras del servicio
consensuado

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Segundo afio del
plan

La empresa desarrollarda en sus planes de formacidn acciones que impulseny
faciliten la promocidn de las mujeres a los cargos de responsabilidad en el marco
del desarrollo de carrera

Acciones formativas

Plan de Formacidén anual

Dpto. Formacién

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Realizarun estudio de las promociones ocurridas en el afio de las mujeres que
tienen reduccién de jornada, o han tenido periodos largos de suspension de
contrato, o bajas de larga duracidn portema de cuidados

N2 de mujeres en estos casos
promocionadas

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Disponer de informacidon desagregada porsexo de una muestra de cuatros procesos
de promocidn de algun servicio especifico previamente consensuado porla Comisidn
de Seguimiento (CS)

Informe desagregado porsexo de las
personas inscritas, preseleccionadas y
promocionadas de los cuatro procesos

de promocién consensuados

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Segundo afio del
plan

So6lo en los casos que no se haya podido cubrir una vacante de forma interna se
acudird a la contratacidon externa teniendo en cuenta la distribucidn por sexos de
este puesto, mediante la creacidn de un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en materia de igualdad

N2 vacantes cubiertas internamente

N2 vacantes cubiertas
internamente / N2 de vacantes
totales

Dpto. RR.HH. y Dpto.

de Servicio

Durante la vigencia
del plan
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2. PROMOCION (PAGINA 3)

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2:

Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad de laempresay en aquellos puestos en los que estén subrepresentadas

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Adoptar medidas de accidon positiva para que, en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, tendrdn preferencia las mujeres para ser promocionadas a
puestos de Direccidon y Mandos intermedios o puestos de toma de decisiones

de categoria) por sexo en puestos de

Direcciéon y Mandos intermedios

N2 personas promocionadas (cambio

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Garantizar, siempre ycuando sea posible, las mujeres estén representadas en un
50% en las formaciones para el iderazgo

N2 de mujeres participantes en
formaciones de liderazgo

N2 de mujeres participantes en
formaciones de liderazgo / N2 de
formaciones de liderazgo
impartidas

Dpto. Formacién

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Fomentar la participacion de mujeres en los procesos de promocidn interna en los

puestos en los que estén subrepresentadas, fijdndose como objetivo el incremento

de un 3% anual en el nimero de mujeres promocionadas respecto a los hombres. En

el caso de que no alcanzarese porcentaje, la Comisién de Seguimiento (CS) revisara
las medidas orientadas a su consecucién

Porcentaje de mujeres promocionadas

N2 de mujeres promocionadas /
N2 de promociones totales

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Revisidn bianual

Fomentarla promocidén a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad de mujeres en
los grupos que estan subrrepresentadas. Segun el porcentaje de promocién de
mujeres, la Comision de Seguimiento (CS) valorara posibles acciones que puedan
mejorar dicho porcentaje, siempre que sea posible

N2 de mujeres promocionadas

N2 de mujeres promocionadas /
N2 de promociones totales

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Durante la vigencia
del plan

Hacer un analisis ytrasladarlos resultados a la Comisidén de Seguimiento (CS) de las
dificultades para la cobertura de una vacante de promocidn interna por personas de
un determinado sexo de dos servicios y previamente definidos porla CS que haya
mostrado dichas dificultades

Informe cobertura vacantes de
promocion interna del servicio
consensuado

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Segundo afio del
plan

Facilitara la personas que se encuentren en permisos de paternidad, maternidad,
lactancia...que tengan las mismas posibilidad de participaren los procesos de
promocidn interna, sin que su situacién pueda afectara su participacion. Todas

ellas tendran informacion de los procesos abiertos en la app y podran accedera los

mismos

N2 vacantes enla app

N2 vacantes publicadas / N2
vacantes enla app =1

Dpto. RR.HH y Dpto.

de Servicio

Primer afio del
plan
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3. FORMACION (PAGINA 1)

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1:

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y especialmente al personal relacionado con la organizacion de la empresa: Dpto. RR.HH., personal

directivo y mandos intermedios, para garantizar la objetividad e igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, promocidn, acceso a formacion, etc.
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
Sensibilizaryformar en materia de igualdad de oportunidades yacoso sexual y
porrazén de sexo, a las personas relacionadas con los procesos de seleccién,

promocion y formacion, personal de RRHH, personal directivo y mandos
intermedios

N2 de acciones de sensibilizacién y
formacién yn2 personas formadas

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacion

Durante la vigencia del plan

Incluirinformacion respecto a sensibilizacion en igualdad en el manual de

bienvenida de nuevas personas incorporadas

Introducir médulos de género en la formacidn de Escuela Adecco

Inclusién informacion en de mdédulos
bienvenida

N2 de personas
informadas / N2
personas nuevas
contratadas =1
Informe anual de

Dpto. RR.HH. y Dpto.
de Servicio

Primer afio del plan

Formentarla accidn positiva de acceso a los cursos formativos para los sexos

N2 de personas formadas

plantilla

Dpto. Formacién

Durante la vigencia del plan

subrepresentados, siempre que cumplan los requisitos solicitados para su
realizacién, mediante la creacién de un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en materia de igualdad

N2 personas inscritas desagregadas
por sexo

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacién

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Formara las personas integrantes de la Comisidn de Seguimiento (CS) en
materia de igualdad de oportunidades ysobre el acoso sexual

Asegurar que el plan de formacidn, el lenguaje y contenidos, asi como los

N2 de personas formadas / informe de
satisfaccion de la formacidon / nimero
de horas de la formacion

N2 de personas
formadas / N2
componentes CS=1
(siempre y cuando
acudan a la reunién de
la CS)

Dpto. Formacién

Reunidén Comision
Seguimiento

materiales formativos de los diferentes cursos (manuales, médulos, etc.)
cumplan los estdndares de igualdad y perspectiva de género

Informar a la Comisién de Seguimiento sobre el plan de formacidn, su grado de
ejecucion, sus acciones, nimero de horas yla participacién de mujeres y

Plan de formacidn revisado

N2 de planes de
formacion revisados /
N2 de de planes de
formacién totales =1

Dpto. Formacién

Primer afio del plan

hombres en las acciones formativas
Incluiren la formacidon sobre PRLun médulo sobre prevencidn del acoso sexual y
porrazén de sexo

Datos de mujeres y hombres por
accion formativa del plan

Moddulo sobre prevencién del acoso

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

sexual y porrazon de sexo

Mddulo elaborado e

incluido.

Dpto. Juridico y Dpto.

Formacion

Durante la vigencia del plan
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3. FORMACION (PAGINA 2)

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2:

Garantizar que laformacidon de la empresa sea accesible y facilite el desarrollo profesional de los trabajadores y las trabajadoras en igualdad de trato y oportunidades, y que
contribuya al equilibrio en la clasificacion profesional formando a las trabajadoras en especial en aquellos puestos en los que estan subrepresentadas

MEDIDAS INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Disefiar una accion formativa especifica de igualdad de trato yoportunidades,
dirigida a toda la plantilla yde acceso voluntario

Mddulos formativos de igualdad de
trato y oportunidades

Mddulos incluidos en
Campus Adecco

Dpto. Formacidn

Segundo afio del plan

Disefiar un programa de comunicaciéon de la formacidn que acerque el
conocimiento de las acciones formativas accesibles a toda la plantilla ylos
requisitos de acceso a las mismas para garantizarla igualdad de oportunidades
a través de puntos de informacién acualmente disponibles, asi como los nuevos
que se puedan implantar

Plan de comunicacidn ycanales

Campaifia realizada

Dpto. Comunicacidon

Durante la vigencia del plan

Acciones formativas realizadas dentro
de la jornada laboral

Las formaciones obligatorias se realizaran dentro de la jornada laboral,
siempre ajustdndose a los turnos horarios de cada servicio

Acciones formativas
realizadas dentro de la
jornada laboral /
Acciones formativas
totales =1

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Facilitar el acceso voluntario a la plantilla a acciones formativas diferentes a

. N2 de acciones y personas formadas
las de su puesto para favorecer el desarrollo profesional

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacién

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Estudio de colectivos que podrian necesitar haceralguna formacidn relacionada
con el manejo de herramientas digitales. Dentro del analisis de necesidades
formativas anuales se estudiard la posibilidad de incluir alguna formacién de

este tipo

Colectivos yn2de personas que
podrian entrar en estas necesidades

Estudio realizado

Dpto. Formacion

Segundo afio del plan
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3. FORMACION (PAGINA 3)

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2:

Garantizar que laformacidon de la empresa sea accesible y facilite el desarrollo profesional de los trabajadores y las trabajadoras en igualdad de trato y oportunidades, y que
contribuya al equilibrio en la clasificacion profesional formando a las trabajadoras en especial en aquellos puestos en los que estan subrepresentadas

MEDIDAS INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Disefiar una accion formativa especifica de igualdad de trato yoportunidades,
dirigida a toda la plantilla yde acceso voluntario

Mddulos formativos de igualdad de
trato y oportunidades

Mddulos incluidos en
Campus Adecco

Dpto. Formacidn

Segundo afio del plan

Disefiar un programa de comunicaciéon de la formacidn que acerque el
conocimiento de las acciones formativas accesibles a toda la plantilla ylos
requisitos de acceso a las mismas para garantizarla igualdad de oportunidades
a través de puntos de informacién acualmente disponibles, asi como los nuevos
que se puedan implantar

Plan de comunicacidn ycanales

Campaifia realizada

Dpto. Comunicacidon

Durante la vigencia del plan

Acciones formativas realizadas dentro
de la jornada laboral

Las formaciones obligatorias se realizaran dentro de la jornada laboral,
siempre ajustdndose a los turnos horarios de cada servicio

Acciones formativas
realizadas dentro de la
jornada laboral /
Acciones formativas
totales =1

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Facilitar el acceso voluntario a la plantilla a acciones formativas diferentes a

. N2 de acciones y personas formadas
las de su puesto para favorecer el desarrollo profesional

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacién

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Estudio de colectivos que podrian necesitar haceralguna formacidn relacionada
con el manejo de herramientas digitales. Dentro del analisis de necesidades
formativas anuales se estudiard la posibilidad de incluir alguna formacién de

este tipo

Colectivos yn2de personas que
podrian entrar en estas necesidades

Estudio realizado

Dpto. Formacion

Segundo afio del plan
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4. RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO 4:

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeio de trabajos de igual valor y una politica retributiva transparente

MEDIDAS

INDICADORE

RESULTAD

PERSONA RESPONSABLE

CALENDARIO

Facilitaranualmente a la Comisién de Seguimiento (CS) informacidn sobre las
retribuciones fijas yvariables, asi como complementos salariales y mejoras
voluntarias, en funcién del puesto yel sexo, para los principales puestos de la
compafiia o para los solicitados de forma especifica porla CS

Informe retribuciones fijas
yvariables, asi como
complementos salariales y
mejoras voluntarias, en
funcion del puesto yel
sexo

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y Dpto. de
Servicio

Anualmente, durante la vigencia

del plan

Realizarun estudio salarial, en algln servicio especifico previamente definido porla
Comision de Seguimiento (CS), en el que se pueda realizar una valoracién analitica de
los puestos de trabajo, teniendo en cuenta la perspectiva de género, partiendo de la
descripcion de los mismos para la efectiva aplicacién del principio de igual salario
igual trabajo.

Si las conclusiones del estudio determinaran la existencia de diferencias salariales
porrazén de género, se llevaria a cabo un plan de actuacién concreta, que en un plazo
determinado las corregiria

Estudio salarial con
perspectiva de género del
servicio consensuado

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y Dpto. de
Servicio

Durante la vigencia del plan

Realizaruna campafia especifica el dia de la igualdad salarial con la brecha de género
(22 febrero en Espaifia), incluyendo, si fuese posible, alglin caso de accién positiva

Campafia igualdad salarial

Campafia realizada

Dpto. Comunicacién

Anualmente, durante la vigencia

del plan

Dartransparencia y conocimiento a la plantilla de las condiciones salariales del
convenio siempre que sea requerido

Condiciones salariales
aplicadas

Informacién facilitada /
Informacidn solicitada =1

Dpto. RR.HH y Dpto. de
Servicio

Durante la vigencia del plan

En caso de identificarse razones no objetivas para la existencia
de diferencias salariales entre mujeres y hombres del mismo
grupo profesional, serd necesario determinar medidas que
permitan alcanzar paulatinamente la equidad retributiva y el
calendario para su puesta en marcha

Identificacidén razones no
objetivas

Aplicaciéon medidas
correctoras

Dpto. RR.HH y Dpto. de
Servicio

Durante la vigencia del plan
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5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD (PAGINA 1)

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1:

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil, antigiiedad en la empresa o

modalidad contractual

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS CALENDARIO
RESPONSABLE
Realizarun seguimiento de los derechos de conciliacién (permisos, e
K g . X (p . Informe estadistico de los derechos de Dpto.RR.HHy Anualmente,
suspensiones de contrato, excedencias por cuidado de menores y familiares) L, L. X . R X
o , . . ) ) conciliacion segun tipo de contrato, jornada y Informe anual de plantilla Dpto. de durante la vigencia
ejercidos segun el sexo, tipo de contrato y de jornada y categoria profesional , .
L L, o categoria desagregados por sexo Servicio del plan
para su traslado al Comité de Empresa yla Comisidon de Seguimiento
Concienciara los mandos de la importancia de respetar el horario y disfrutar Dpto.RR.HHy Durante la vigencia
. . . . . . S .. . . u vi 1
las vacaciones, procurando cumplirlas planificaciones previstas, a través de | N2 de acciones y mensajes de sensibilizacion | Todos los mandos participan en alguna de las acciones Dpto. de del bl g
. - - . . el plan
charlas, ponencias o distintas comunicaciones internas Servicio P
Las horas de las reuniones de trabajo propuestas porla empresa se ) . . Dpto. RR.HH } .
. , i lop p P : P i N2 de reuniones dentro de jornada / N2 de reuniones P 4 Durante la vigencia
realizaran dentro de la jornada y horario de los trabajadores y N2 de reuniones convocadas porla empresa Dpto. de
i convocadas =1 . del plan
trababajadoras Servicio
Sensibilizarsobre el uso de los medios electrénicos y dispositivos digitales, Dbto. RR.HH
. . . . 0. RR. ; )
en aras al respecto del tiempo descanso y/o vacaciones, asi como de la vida . . L, . P ¥ Durante la vigencia
. N2 de acciones y mensajes de sensibilizacion N2 personas a las que alcanzan estos mensajes Dpto. de
personal, laboral yfamiliar de los empleados ylas empleadas, procurando Servici del plan
. . . S . ervicio
evitar envios de e-mails o mensajes una vez finalizada la jornada laboral
Potenciar el uso de las nuevas tecnologias de la informacidn . ) ) L Dpto.RR.HHy . )
i X ) ) N X i i o, Ne de videoconferencias realizadas / Comunicaciones Durante la vigencia
(videoconferencias, multiconferencias, etc.) siempre que sea posible para | N2de acciones y mensajes de sensibilizacion ) ) Dpto. de
i i L. . internas realizadas . del plan
evitar continuos viajes o desplazamientos Servicio
En relacién a la lactancia, se estard a lo previsto a la Legislacidn vigente y se Dpto.RR.HHy Anualmente,
favorecerad la acumulacién en dias segun la politica de conciliacion interna y N2 de solicitudes N2 de solicitudes / N2 de concesiones Dpto. de durante la vigencia
una vez finalizado el periodo de maternidad Servicio del plan
Cuando el periodo de vacaciones de la persona trabajadora coincida en el
tiempo con una incapacidad temporal, baja maternal o paternidad, se tendrd Dpto.RR.HHy Anualmente,
derecho a disfrutarlas vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad N2 de solicitudes N2 de solicitudes / N2 de concesiones Dpto. de durante la vigencia
temporal, maternidad o paternidad, aunque haya terminado el afio natural a Servicio del plan
que corresponda
Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
i L, i . R i . o, Dpto.RR.HH y Anualmente,
relacionados con la conciliacién de la vida familiarylaboral (permisos, . . . N2 personas promocionadas en esta situacion / N2 ) )
) . N2 personas promocionadas en esta situacion X Dpto. de durante la vigencia
reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su carrera personas promocionadas totales .
X X o » Servicio del plan
profesional ni sus posibilidades de promocidn
Difundiryactualizar puntualmente a través de los canales de comunicacién Boto. RR.HH
interna (Tablones de anuncios, pagina web, app...) los permisos ylicencias . . » " . . Pto. RR.HH Y . .
. , ;i . Documento que incluya esta informaciéon Campafia y contenidos realizados Dpto. de Primer afio del plan
que garantiza la Ley 3/2007, asi como las mejoras que incorporan los Senvicio
Convenios colectivos yel Il Plan de Igualdad de Atlas
Realizar una encuesta periddicamente, en servicios previamente
seleccionados porla Comision de Seguimiento, que sirva para analizarlas Doto. RR.HH
0. RR.
necesidades reales de la plantilla en relacidon con la conciliacién de la vida L, P v Durante la vigencia
. . _ ) Encuesta Realizacién de la encuesta Dpto. de
personal, familiarylaboral a fin de garantizar que los permisos Servici del plan
ervicio

relacionados con la conciliacién de la vida personal, familiarylaboral se
adecuan a las necesidades reales de los trabajadores ya las trabajadoras




5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD (PAGINA 2)

OBJETIVO ESPECIFICO 5.2:

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida familiar y laboral de la plantilla dentro de un marco de competitividad empresarial que exige mantener la excelencia de los

servicios que se prestan

MEDIDAS

INDICADORES RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Conceder como permiso no retribuido el tiempo de ausencia del puesto de
trabajo para las personas trabajadoras que decidan someterse a
tratamiento de técnicas de reproduccién asistida, siempre ycuando se
comunique con una antelacion minima de 7 dias, de 48 horas al afio para
consulta médica o acreditaciéon médica de la necesidad de la ausencia por
la aplicacion del tratamiento. Dicho permiso podra ser recuperable siempre
que las caracteristicas del sevicio asilo permitan

Permisos solicitados ynumero de horas

. . Permisos concedidos
concedidas por permiso

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

En los casos de adopciones internacionales, se establecerd la posibilidad
de conceder excedencia con derecho a reserva de puesto de trabajo poruna
duracién maxima de dos meses para los casos que exista resolucién firme
de la adopcién ysiempre ycuando el/la trabajador/a pueda acreditar ese
tiempo para realizar el desplazamiento, permanencia yregreso del pais de
origen del adoptado/a. Dicha duracién médxima de dos meses podra
ampliarse siempre que se justifique la necesidad de un viaje al extranjero
de mayor duracidn

Excedencias solicitadas Excedencias concedidas / Excendencias solicitadas =1

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Conceder como permiso no retribuido el tiempo de ausencia del puesto de
trabajo como consecuencia de las gestiones necesarias para llevara cabo la
adopcion, siempre y cuando se comunique con una antelacién minima de 7
dias ycon un maximo de 20 horas al afio, revisables en casos excepcionales

Permisos solicitados ynumero de horas

. . Permisos concedidos
concedidas por permiso

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Permiso especial de acompafiamiento de menores de 18 afios o personas
dependientes cuando circunstancias especiales que asilo exijan
(acompafiamiento en ambulancias, en juzgados o en una necesidad médica
urgente o del especialista). Se deberd avisar, salvo situaciones de fuerza
mayor, con una antelacién de 48 horas al responsable del servicio,
presentando el correspondiente justificante

Permisos solicitados ynumero de horas

. . Permisos concedidos
concedidas por permiso

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Tener en cuenta para cambios de turno, movilidad geografica y/o eleccién de
vacaciones, la situacion de padres o madres separadas/divorciados o cuya
guardia ycustodia recaiga sobre uno de los progenitores, con el objetivo de
atendersituaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de

hijos/as, siempre que sea posible ylas circunstancias organizativas y
productivas lo permitan

N2 de solicitudes N2 de concesiones / N2 de solicitudes

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Garantizar que las parejas de hecho debidamente inscritas, tienen derecho
a las licencias contempladas en el Convenio Colectivo de aplicacidon yel plan
de igualdad de Atlas

N2 de solicitudes N2 de concesiones / N2 de solicitudes

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

Dar preferencia yfacilitar de forma agil la movilidad geogréafica voluntaria y
solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud sea por
cuidados de personas dependientes (menores yfamiliares), siempre y

cuando sea posible (similar puesto ycondiciones) por parte de la empresa

Ne de solicitud%s N2 de concesiones / N2 de solicitudes

Dpto.RR.HHy
Dpto. de
Servicio

Anualmente,
durante la vigencia
del plan




5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD (PAGINA 3)

OBJETIVO ESPECIFICO 5.2:

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida familiar y laboral de la plantilla dentro de un marco de competitividad empresarial que exige mantener la excelencia de los

servicios que se prestan

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS CALENDARIO
RESPONSABLE
Facilitarla tramitacién a través de la Mdtua de la solicitud de la prestaciéon
econdmica que amplia el cobro hasta el 100% de la jornada , asimo como las
cotizaciones a la Seguridad Social de la jornada completa en aplicacién del
art. 37.6 del ET, que da derecho a los/las progenitores/as, adoptantes o
. . » . . - . Dpto. RR.HHy Anualmente,
acogedores de caracter pre-adoptivo o permanente a una reduccién de - . L, Ne de informaciones facilitadas / N2 de peticiones de R .
: i . N Ne de peticiones de informacién X , Dpto. de durante la vigencia
jornada porcuidado de un hijo/a menor de 18 afios, enfermo grave o informacion =1 Servicio del plan
afectado poralguna enfermendad grave, cuyo listado y creterios estan P
recogidos en el RD 1148/2011.La reduccién se podrd acumularen jornadas
completas segun las necesidades de la persona causante, siempre que las
necesidades del servicio lo permitan
Fomentar el teletrabajo en aquellos puestos que sea posible, revisando las Dpto.RR.HH y Durante la vigencia
condiciones del mismo con la RLT con la supervision de la Comisidn de Informe puestos/servicios con posibilidades Estudio realizado Dpto. de del Iaf
igualdad Servicio P
- .. - Dpto.RR.HHy
. . - . P Campaifia informacién pluses o beneficios N . . .
Difundir los pluses o beneficios sociales o econdmicos de la empresa . Campaiia realizada Dpto. de Primer afio del plan
sociales de la empresa .
Servicio
Dpto. RR.HH
Fomentarla desconexidn digital laboral fuera de la jornada de trabajo de . L - R P v Durante la vigencia
Campaiia desconexion digital Campaiia realizada Dpto. de
todo el personal . del plan
Servicio
Posibilitar que las personas que finalizan su periodo de maternidad o Dpto.RR.HH y Anualmente,
paternidad puedan disfrutar sus vacaciones sin necesidad de N2 de solicitudes N2 de concesiones / N2 de solicitudes Dpto. de durante la vigencia
reincorporacidn al puesto de trabajo previamente Servicio del plan
Permiso retribuido de 4 dias naturales en el supuesto de fallecimiento de
;. . L . . Dpto. RR.HHy Anualmente,
familiar de primer grado de consanguinidad y afinidad, pareja, y . L . . . L A .
K ) _ ) ) L Permisos solicitados Permisos concedidos / Permisos solicitados =1 Dpto. de durante la vigencia
hermanos/as. Dicho permiso se incrementara en un dia mas si existiese un .
. K Servicio del plan
desplazamiento superiora 200 km
Informar que las parejas de hecho debidamente inscritas en el Dpto.RR.HHy
correspondiente registro oficial con certificacidon acreditativa de la misma, Campafia informativa Campaiia realizada Dpto. de Primer afio del plan
tienen derecho a las licencias Servicio
En aquellos servicios en los que sea posible ylas circunstancias
organizativas roductivas lo permitan, se facilitara la adaptaciéon de la
‘g K yp i P P Dpto.RR.HHy Anualmente,
jornada, sin reducirla, para aquellas personan que tengan a su cargo . . L ) )
. . R L Ne de solicitudes N2 de concesiones / N2 de solicitudes Dpto. de durante la vigencia
menores yfamiliares dependientes, siempre que se justifique .
. . - . . Servicio del plan
convenientemente la necesidad de la adaptacién de la jornada yexista un
mutuo acuerdo para dicha concreccidn jornada
Facilitar, siempre que sea posible ylas circunstancias organizativas y
roductivas lo permitan, la adaptacidn de la jornada, sin reducirla, para
P P P ! ! o P 24 Dpto. RR.HHy Anualmente,
aquellas personan que tengan a su cargo menores y familiares . . . R .
. K - R K . N2 de solicitudes N2 de concesiones / N2 de solicitudes Dpto. de durante la vigencia
dependientes con una discapacidad acreditada igual o superioral 18%, Servicio del plan

siempre que se justifique convenientemente la necesidad de la adaptaciéon
de la jornada yexista un mutuo acuerdo para dicha concreccién jornada




5. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD (PAGINA 4)

OBJETIVO ESPECIFICO 5.3:

Promover en la empresa una cultura que facilite el uso de medidas de conciliacion en la plantilla y el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
Realizar campafias informativas y de sensibilizacidn especificas dirigidas a
los trabajadores ylas trabajadoras sobre las medidas de conciliacion, Dpto.

permisos ylicencias existentes en la empresa yla importancia de la
corresponsablidad en la sociedad de los hombres

Campafia de comunicacidon

Campafia realizada

Comunicacion

Primer afio del plan

Dejarlas medidas de conciliacion recogidas en un Unico documento. Tenerlo
accesible a través de la intranet

Documento que incluya esta informacidn

Documento accesible

Dpto.
Comunicacion

Primer afio del plan

Se facilitard, siempre que sea posible ylas circunstancias del servicio lo

X X R Dpto. RR.HHy Anualmente,
permitan, que la persona progenitora que no hace uso del permiso de L . . ) )
K K K R N2 de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones Dpto. de durante la vigencia
maternidad pueda adaptarsu jornada horaria durante los seis meses .
i i ., L - Servicio del plan
posteriores a la incorporacién por nacimiento del hijo/a
Realizar campafias informativas y de sensibilizacidn especificamente Dpto

dirigidas a los hombres sobre la corresponsabilidad y reparto equilibrado
de tareas

Campafia de comunicacidon

Campafia realizada

Comunicacion

Primer afio del plan

Incluir en todos los procesos de promocidn el principio de que a

equivalencia de idoneidad de condiciones entre varones, la empresa optara AU ) Dpto.RR.HH y
. . . o, L X Proceso de promocidn interna revisado / Proceso de i N
porel candidato que haya disfrutado en alguna ocasidn de la cesidn del Proceso de promocidn interna revisado romocian interna utilizado = 1 Dpto. de Primer afio del plan
permiso de maternidad o que sea responsable del cuidado de personas P Servicio
dependientes
Dar difusidn en los medios internos y externos de la empresa de los
hombres en puestos de responsabilidad que se acogan a medidas de Dpto

conciliacién, como ejemplo de que los hombres también pueden si quiereny
se les facilita desde la empresa, siempre que la persona de su
consentimiento

Campafia de comunicacidon

Campafia realizada

Comunicacion

Primer afio del plan
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6. COMUNICACION (PAGINA 1)

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.1:

Dar a conocer interna y externamente el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de trabajar conjuntamente en laigualdad

oportunidades

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Publicarel Il Plan de Igualdad en los medios habituales de la empresa ydar
difusién del mismo, asi como del Protocolo de Acoso Sexual y/o porrazén de
Sexo

Il Plan de Igualdad y protocolo de acoso sexual
y/o porrazdén de sexo

Il Plan de Igualdad y protocolo de acoso sexual
y/o porrazén de sexo publicados

Dpto. Comunicacién

Primer afio del plan

Facilitary promover el uso de canales de comunicacidn para que la plantilla
pueda realizarsugerencias o expresar opiniones desarrollando una campafia
informativa sobre la existencia, ubicacidn, contenidos y funcionamiento de los

canales de comunicacién internos ylos nuevos que se puedan crear

Buzdn de sugerencias

E-mail publicado

Dpto. Comunicaciéon

Primer afio del plan

Informar a empresas colaboradoras y proveedoras del compromiso de Atlas
con la igualdad de oportunidades, instdndoles a que compartan dichos
principios, en especial a las Empresas de Trabajo Temporal, que deberan
asumirestas medidas en sus procesos de seleccion

Documento de compromiso

Inclusién documento de compromiso en
comunicacién con empresas colaboradoras y
proveedoras

Dpto. Comunicacién

Primer afio del plan

Velar porque la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria entre mujeres y hombres cuidando el estilo y contenido del lenguaje en la que se promueva la eliminacion de estereotipos

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2:

discriminatorios

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Garantizar el lenguaje e imagenes inclusivas ylos contenidos no sexistas en
los documentos internos, las comunicaciones internas yen los canales de
comunicacién externos (pagina web, campafias de publicidad...)

N2 de comunicaciones internas y externas con
lenguaje e imagenes inclusivas y contenidos no
sexistas

N2 de comunicaciones internas y externas con
lenguaje e imagenes inclusivas y contenidos no
sexistas / N2 de comunicaciones internas y
externas =1

Dpto. Comunicacién

Primer afio del plan

Revisarycorregiren su caso el lenguaje ylas imagenes, textos y contenidos
que se utilizan en las comunicaciones internas (Intranet, correos, tabldn de
anuncios, blogs,newsletters, chats internos etc.) y externos ( redes sociales:
twitter, facebook, linkedin..., web, folletos, campafias de publicidad, memorias
anuales etc.) actuales o que se puedan crear, que tuvieran connotaciones
sexistas y/o reproduzcan estereotipos de género que perjudiquen la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso, la promocioén,
formacion, etc.

Comunicaciones internas y externas revisadas

Comunicaciones internas y externas corregidas

Dpto. Comunicacidon

Primer afio del plan

Formarysensibilizaral personal encargado de los medios de comunicacién de
la empresa en materia de igualdad y utilizacidn no sexista de imagenes y

Numero de personas que realizan la formacidony

Equipo Comuncacién formado

Dpto. Formacién

Primer afio del plan

) horas
lenguaje
Adoptarun manual de comunicacidn no sexista que homogenice los criteros L, X N
o, . K Manual Manual adoptado Dpto. Comunicacién Primer afio del plan
del uso de imdgenes ylenguaje no sexista en la empresa
Lanzamiento de una encuesta a la plantilla sobre el uso de los medios de i i L, K X
Encuesta Encuesta realizada Dpto. Comunicacién |Durante la vigencia del plan

comunicacion internos
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6. COMUNICACION (PAGINA 2)

OBJETIVO ESPECIFICO 6.3:

Establecer canales de informacidn sobre la igualdad de oportunidades en la empresa

Difundir mensajes en materia de igualdad de oportunidades en los diferentes
medios de comunicacién, promoviendo asila informacién ysensibilizacion de
la plantilla

Campafia de comunicacién

Campafia realizada

Dpto. Comunicacién

Primer afio del plan

Difundir la existencia, dentro de la empresa de la persona/as responsable/s
de igualdad y sus funciones, facilitando un contacto (direccién de correo
electrénico, teléfono..) a disposicion del personal de la empresa para
aquellas dudas, sugerencias o quejas relacionadas con la igualdad de
oportunidades ycon el plan de igualdad. De dicha informacién se dard
traslado a la Comisién de Seguimiento, con la que se pondra en comun las
posibles soluciones

Contacto difundido ysugerencias recibidas

Comunicacién realizada

Dpto. Comunicacién

Primer afio del plan

Utilizaren las campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que
acrediten que la empresa cuenta con un plan de igualdad

Utilizacidn de logotipos

Utilizacidn de logotipos / totalidad de campaifias

realizadas

Dpto. Comunicacidn

Primer afio del plan

Dedicarun espacio en la Memoria anual de la empresa a la igualdad,
informando de datos en materia de género e igualdad de oportunidades
dentro del Grupo Adecco

Informacion en materia de género e igualdad

Memoria anual

Dpto. RR.HH.

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Realizar campafias de difusion del compromiso de Adecco Atlas con la
igualdad de oportunidades, como minimo en las siguientes fechas:
8 de marzo, 28 de junio y 25 de noviembre

Campafias de comunicacién

Campafias realizadas

Dpto. Comunicacién

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Informara toda la plantilla del plan de igualdad, mediante la realizacién de
sesiones informativas en las cuales se comuniquen la decisién adoptada, los
motivos que la inspiran, los objetivos a alcanzar, actuaciones para su
cumplimiento, repercusiones, ventajas, etc.

Campafia de comunicacién

Campafia realizada

Dpto. Comunicacién

Durante la vigencia del plan

Editarel Plan de igualdad (fisica ydigitalmente) yrealizar una campafia
especifica de difusién del mismo, interna y externa

N2 de ejemplares editados ydifundidos.

Campafia realizada

Dpto. Comunicacién

Primer afio del plan
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7. SALUD LABORAL

OBIJETIVO ESPECIFICO 7:

Introducir la dimension del género en la politica de salud laboral

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA RESPONSABLE

Presentar a la Comision de Seguimiento la evaluacion de riesgos de puestos, en caso
de que colectivos especificos (en situacion de embarazo o lactancia natural) ocuparan
dichos puestos

Evaluaciones de riesgos revisadas

Evaluaciones de riesgos revisadas y

presentadas

Dpto. Prevencion

CALENDARIO

Anualmente, durante
la vigencia del plan

La informacidn preventiva trasladada a los Comités de Seguridad ySalud, estara,
siempre que sea posible, desagregada por sexos

Informacion preventiva
desagregada por sexos

Informe Comité Seguridad y Salud

Dpto. Prevencion

Anualmente, durante
la vigencia del plan

Difundir el protocolo de riesgos porembarazo ylactancia natural a toda la plantilla

Campafia de difusién

Campafia realizada

Dpto. Prevencion

En el primer afio del
plan

Formarysensibilizaral equipo de responsabilidad de las operaciones
especificamente en el procedimiento de riesgo por embarazo, lactancia natural...

N2 de acciones de sensibilizacién
y formacién yn2personas
formadas

N2 de acciones de sensibilizaciony
formacién yn2personas formadas /
total de plantilla en esos puestos =1

Dpto. Prevencion

Durante la vigencia del
plan

Cuando se detecte una variable relevante relacionada con el sexo en los Planes de PRL
se considerara de manera particular con el objetivo de prevenir posibles situaciones

Documento que incluya esta

Estudio presentado

Dpto. Prevencion

Durante la vigencia del

" ) i . informacién lan
en las que los dafios derivados del trabajo que puedan estarvinculados con el sexo P
La empresa facilitard a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad la , , » Reunién Comision
| o, ., . Metodologia Metodologia presentada Dpto. Prevencion o
metodologia de evaluacidn de prevencidn de riesgos laborales Seguimiento
Actualizarel protocolo de actuacién porriesgo de embarazoy lactancia natural para . . ., En el primer afio del
Protocolo Protocolo revisado yactualizado Dpto. Prevencion

adaptarlo al articulo 26 de la LPRL

plan

Realizar campafias preventivas de salud laboral en ergonomia y correcciones
posturales para los puestos mayoritariamente feminizados

Campafia de comunicacion

Campafia realizada

Dpto. Prevencion

Durante la vigencia del
plan

Incluiren la evaluacion de riesgos psicosociales la desagregacion por género, siempre
que sea posible yno coarte el anonimato de las personas participantes en dicha
evaluacién

Informacion de riesgos
psicosociales desagregada por
sexos

Informe Comité Seguridad y Salud

Dpto. Prevencion

Anualmente, durante
la vigencia del plan
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8. VIOLENCIA DE GENERO (PAGINA 1)

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1:

Divulgar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género, incluida por ésta, la violencia en el entorno familiar contribuyendo, asi en mayor

medida a su proteccion

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA

RESPONSABLE

Informara la plantilla, a través de los medios de comunicaciéon interna, de los
derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género, de
las mejoras que pudieran existir poraplicacién de los convenios colectios
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de lgualdad

Campafia informativa

Campafia realizada

Dpto.

CALENDARIO

Comunicacidn

Primer afio del plan

Facilitarla adaptacidn de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad horaria a
las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la proteccidon social integral, previa acreditaciéon de la situacion de victima

Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
de violencia mediante sentencia, orden de proteccion, medida cautelar, informe de N2 de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones P . P ] .
L . L. L . . Servicio vigencia del plan
servicios sociales o servicios especializados, o de los servicios de acogida de la
Administracién Publica competente, o por cualquier otro titulo acordado porla
empresa y parte social
La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonarsu
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccidon o su derecho a la asistencia social integral, tendrd derecho . . i Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
. . . B N2 de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones . ] .
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria Servicio vigencia del plan
equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de
trabajo. La empresa le reservard el puesto de trabajo durante los primeros 6 meses
La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a la suspensién del
contrato de trabajo pordecisién de la trabajadora al verse obligada a abandonarsu
R . L. . . , L . . Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, con N2 de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones Servicio vicencia del plan
reserva del puesto de trabajo, extensible hasta los 24 meses en el caso que el juez g P
asilo considere
Derecho a la extincién del contrato de trabajo pordecision de la trabajadora que se
. . lop . ] q . - - . Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia N2 de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones . . .
Servicio vigencia del plan

de servictima de violencia de género

Establecer un protocolo de actuaciones basicas en el caso de existiralglin caso de
violencia de género en la plantilla de la compafiia que no condicione la protecciéon a
la presentacion de denuncia pudiendo acreditar su situacion a través de cualquier
otro medio documental o testimonial

Protocolo actuacion

Aplicacidn protocolo

Dpto. Juridico

Primer afio del plan

Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc., para la
contratacion de mujeres victimas de violencia de género, siempre que se cumplan los

Colaboraciones

Colaboraciones establecidas

Dpto. RR.HH. Y Dpto.

Durante la vigencia del

pardmetros de contratacion (p.ej. formar parte de la Red de empresas del MSSI, Servicio plan
Fundaciéon Anabella...)
Se daran las licencias retribuidas por el tiempo necesario, para los tramites
. . L. . . . . . L . . Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
motivados porla situacidn de violencia de género, para acudira los juzgados, Ne de solicitudes N2 de solicitudes / N2 de concesiones . ) .
Servicio vigencia del plan

comisarias, servicios asistenciales tanto de la victima como de sus hijos/hijas

Utilizaren las campafias publicitarias los logotipos yreconocimientos que acrediten
gue la empresa cuenta con un plan de igualdad

Logotipos yreconocimientos

Uso de logotipos y reconocimientos

Dpto. Comunicacion

Durante la vigencia del
plan
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8. VIOLENCIA DE GENERO (PAGINA 2)

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1:

Divulgar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género, incluida por ésta, la violencia en el entorno familiar contribuyendo, asi en mayor

medida a su proteccion

No se consideraran faltas de asistencia al trabajo, las motivadas porla situacion
fisica o psicoldgica derivada de violencia de género, acreditadas porlos servicios

. ., . . . . N2 de casos no considerados como falta de Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
sociales de atencién o servicios de salud, con independencia de la necesaria Ne de casos ) . o ) .
L, . L X . asistencia Servicio vigencia del plan
comunicacion que de las citadas incidencias ha de efectuarla trabajadora a la
empresa
L e . Informacién casos y medidas
Informara la Comisién de Seguimiento del Plan (CS) de los casos tratados y medidas . . . L, o Dpto. RR.HH. Y Dpto.] Anualmente, durante la
. . ! o . o, (tratamiento confidencial Acta Comision de Seguimiento L. . .
aplicadas, observando la debida confidencialidad de la informacidn Juridico vigencia del plan

dentro de la CS)

La empresa fomentard la colaboracidn con entidades que puedan prestar servicios
de apoyo psicoldgico especializados a las personas victimas de violencia de género

Acuerdos con entidades

Acuerdos alcanzados

Dpto. Juridico

Durante la vigencia del
plan

Realizar un protocolo especifico en Violencia de Género que se anexara al Plan de

lgualdad Protocolo violencia de género Protocolo anexado Dpto. RR.HH. Ala firma del Plan
Si el derecho de proteccion de la persona afectada hace necesaria la fijacion del Dbto. RR.HH. Y Doto. | A | te d te |
0. RR.HH. 0.] Anualmente, durante la
periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran formulas de Ne de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones P . P . .
o, . Servicio vigencia del plan
adaptacién de las vacaciones
En aras a contribuir en mayor medida a su proteccidn garantizando su estabilidad
laboral, se priorizard la reincoporacion de una persona victima de violencia de - - . Dpto. RR.HH. Y Dpto.] Anualmente, durante la
A . . . Ne de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones . . .
género en otra posicién con una mayor estabilidad, pudiéndose ofrecer un puesto Servicio vigencia del plan
similaraun siendo en otra localidad
Ayuda econdmica de 600€ para traslado de las mujeres victimas de violencia de
. . . L, . ., L . i Dpto. RR.HH. Y Dpto.] Anualmente, durante la
género a otros centros de trabajo (previa acreditacién de tal situacién) o para N2 de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones . . .
. . . .. R L. ) . , Servicio vigencia del plan
asistencia psicolégica de la trabajadora victima de violencia de género
A las victimas de violencia de género se les complementara la prestacidon de
incapacidad temporal hasta el 100% del salario fijo durante dos meses siempre y . L . Dpto. RR.HH. Y Dpto.] Anualmente, durante la
. . . . ] e . L, . Ne de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones . . .
cuando dicha incapacidad temporal sea motivada por la situacidn fisica o psicoldgica Servicio vigencia del plan
derivada de la violencia de género.
Todas las medidas propuestas, seran de aplicacién a todas las mujeres victimas de
; . prop . P . ! L e . i Dpto. RR.HH. Y Dpto.| Anualmente, durante la
violencia en el entorno familiar o poragresiones sexuales, en cumplimiento al Ne de solicitudes Ne de solicitudes / N2 de concesiones . . .
. Servicio vigencia del plan
Convenio Estambul.
OBJETIVO ESPECIFICO 8.2:
Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafas en contra de la violencia de género.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS CALENDARIO
RESPONSABLE
Realizar una campafia especial con motivo del dia internacional de la violencia de . . o, ~ . . ., |Anualmente, durante la
Campafia de comunicacion Campaifia realizada Dpto. Comunicacién

género, 25 de noviembre

vigencia del plan

Colaborar con el Instituto de la Mujeren las distintas campafias o iniciativas de
sensibilizacion que nuestra empresa pueda llevara cabo

Campafia de comunicacion

Campafia realizada

Dpto.

Comunicacién

Durante la vigencia del
plan
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9. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO 9:
Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacion de acoso sexual o por razén de sexo

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS CALENDARIO
RESPONSABLE
Realizar una “Declaracidn Institucional” (Protocolo de acoso Sexual o porrazén de sexo) firmada, que bpto Primer afio
se colocara a la vista del personal, en que se declare que no se consentiran conductas como el acoso Protocolo de Acoso Sexual Protocolo de Acoso Sexual comunicado p. C,
Comunicacion del plan

sexual o porrazén de sexo en el seno de la empresa

Anexar al Plan de Igualdad de la empresa, el Protocolo de actuacién en materia de acoso sexual o por
razén de sexo

Protocolo de Acoso Sexual

Protocolo de Acoso Sexual adjuntado

Dpto. RR.HH.

Ala firma del
Plan

Realizarun seguimiento del resultado de la aplicacion del Protocolo de Acoso Sexual yen funcién de

ello, para su actualizacidn y mejora, la comision de seguimiento podra realizar aportaciones respecto

al funcionamiento del protocolo, respetando que no contradiga lo establecido en esta materia en los
Convenios Colectivos que son de aplicacion ysegun las leyes vigentes

Protocolo de Acoso Sexual

Revisiones yaportaciones protocolo de acoso en CS

Dpto. Juridico

Anualmente,
durante la
vigencia del
plan

Anualmente,

Informara la Comisidn de Seguimiento (CS) sobre el nimero de casos ytipologia de los mismos que se R , L, Dpto. RR.HH. Y durante la
. . L, N2 de casos ytipologia Informe reunién CS . X X
haya podido llevara cabo en el periodo de evaluacién del Plan de Igualdad Dpto. Juridico vigencia del
plan
Difundir porlos canales habituales de comunicacién interna de la empresa, el protocolo de acoso L. X . . Dpto. Primer afio
. Campaiia informativa Campafia realizada L,
sexual o porrazén de sexo Comunicacion del plan
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H. EVALUACION, SEGUIMIENTO Y COMUNICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

A. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacion tiene por objeto evaluar el cumplimiento de las medidas adoptadas en el
Plan de Igualdad y valorar la adecuacién de las mismas y verificando su coherencia con
los objetivos propuestos inicialmente. Para ello, se realizard una evaluacién anual y
reuniones semestrales con la finalidad de hacer un seguimiento del Plan. Se fijara un
calendario de cada una de las medidas, teniendo en cuenta los indicadores de cara a
evaluar en qué grado se consigue el objetivo establecido. Atlas Servicios Empresariales,
S.A.U. evaluard que se hayan cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccion
de las destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de
las mismas.

Esta labor se realizard por parte de la Comisidon de lIgualdad convertida ahora en

Comisidn de Evaluacion y de Seguimiento del Plan.

Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades

Con el fin de realizar la evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad, se constituira

una Comision de Seguimiento de este Plan.

La Comisidn serd la encargada de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres de Atlas Servicios Empresariales, S.A.U. para lo
que, de manera semestral con caracter ordinario, y con el fin de corregir posibles
desajustes en su ejecucion o en el logro de sus objetivos, realizard una evaluacién de

seguimiento.

Funciones de la Comision de Igualdad

e Promover el principio de igualdad y no discriminacién, y motivar y apoyar la
implementacion de las medidas pactadas en el plan de igualdad.

e Difundir el plan de igualdad.

e Hacer un seguimiento de la aplicaciéon del plan de igualdad, asi como de los

indicadores relaciones con las medidas incluidas en el mismo.
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e Realizar sesiones de trabajo para proponer posibles ajustes, correcciones o
aclaraciones al plan, que en tal caso se considerara que forman parte del mismo.

e Establecer otros indicadores de seguimiento relacionados con las medidas previstas,
que permitan valorar de una manera rigurosa la adecuacidn del plan a la realidad
de la empresay a los objetivos a cumplir.

e Elaborar de forma anual un informe de conclusiones en el que se refleje la evolucion
de los indicadores y objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las
recomendaciones que consideren oportunas.

e Elaborar anualmente el informe de diagndstico para la mejora continua del plan.

e Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad,
identificando ambitos prioritarios de actuacion.

e Colaborar con la direccién de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha
de todas las medidas aqui descritas.,

e Promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, como la elaboracidn y difusidn de cddigos de buenas priacticas, la
realizacion de campanfas informativas o acciones formativas.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de lgualdad ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las
necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

e Cuantas otras se determinen en el transcurso de la aplicacién del presente

documento, las normas de referencia y/o sean de aplicacién a la empresa.

De las reuniones celebradas se levantara acta de los asuntos tratados y de los acuerdos

adoptados en su caso.
B. PLAN DE COMUNICACION

El objetivo del Plan de Comunicacion es informar a la totalidad del personal que presta
sus servicios en la empresa, de las medidas recogida en el Plan de Igualdad. Por ello Atlas
Servicios Empresariales, S.A.U., consciente de la importancia de divulgar el contenido
del Plan de lgualdad y de sus medidas, dara a conocer su contenido en los medios y

soportes oportunos y procurando darle la relevancia e importancia que merece.

I. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL POR RAZON DE SEXO

Ver ANEXO
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ANEXO

PROTOCOLO DE ACTUACION EN MATERIA DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la
persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, las partes firmantes
del presente Protocolo reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso,
erradicar todos aquellos comportamientos y factores en la organizacion que
pongan de manifiesto conductas de acoso en el ambito laboral.

De conformidad con los principios inspiradores de la normativa europea la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio
de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién
que define el término acoso y acoso sexual:

«acoso»: la situacibn en que se produce un comportamiento no deseado
relacionado con el sexo de una persona con el proposito o el efecto de atentar
contra la dignidad de la persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo;

«acoso sexual»: la situacion en que se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual con el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo;

Asi como en la normativa nacional (Constitucion Espafiola, donde se recoge en
su Art. 15 el deber de preservar la salud de todos/as los trabajadores/as, su
integridad fisica o psiquica, la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
codigo penal; Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales; Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores...) en
materia de procedimientos de prevencién y solucién de conflictos en estos
supuestos.

En la Constitucion Espafiola los Derechos fundamentales disponen el libre
desarrollo de la personalidad (Art. 10.1), igualdad y no discriminacion por razén
de sexo en sentido amplio (Art.14), derecho a la vida, a la integridad fisica y
moral, no ser sometido a actos degradantes (Art.15), derecho al honor, a la
intimidad personal, familiar y propia imagen (Art.18.1).
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Art.35.1 incorpora el derecho a la no discriminacion por razén de sexo en el
ambito de las relaciones de trabajo.

Art. 9.2 dispone que corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integran sea real y efectiva; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacion de los ciudadanos en la vida
politica, economica, cultural y social.

Art. 10.1 impone a los poderes publicos el deber de proteger la dignidad de la
persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

Por otra parte, el Estatuto de los Trabajadores en su articulo Art. 4.2 e) indica
que, en relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

e) Derecho al respeto a la intimidad y a la consideracion debida de su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual (Prevencion
riesgos laborales) y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

El acoso sexual esta tipificado en el Articulo 184 del Cddigo penal, asi como la
Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera
infraccibn muy grave del ordenamiento social el acoso sexual, cuando se
produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la misma.

Asi mismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, prohibe expresamente el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, definiendo estas conductas.

En el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, establece que las empresas deberan
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo, debiendo negociarse con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras las medidas que se implanten.

“Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que
deberan negociarse con la representacion legal de los trabajadores,
tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la
realizaciéon de camparias informativas o acciones de formacion.
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2. Larepresentacion legal de los trabajadores debera contribuir a prevenir
el acoso sexual y/o acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacion a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.”

Por ello, las partes suscriben el presente Protocolo, cuyo objeto es el
establecimiento de compromisos en orden a la informacién, prevencion,
mediacion y supresion de conductas en materia de acoso sexual y por razon de
sexo en el trabajo, asi como el establecimiento de un procedimiento interno,
sumario y rodeado de las garantias de confidencialidad que la materia exige, con
el fin de canalizar las quejas que puedan producirse y propiciar su solucién
dentro de la Compaiiia, con arreglo a las siguientes clausulas:

I. PRINCIPIOS GENERALES

I. 1.- En el convencimiento de que toda persona tiene derecho a recibir un trato
cortés, respetuoso y digno en el ambito laboral, las partes firmantes se obligan
en sus actuaciones a propiciar las garantias que faciliten aquél, con el fin de
crear un entorno laboral exento de todo tipo de acoso.

I. 2.- Se reconoce que los comportamientos que puedan entrafiar acoso son
perjudiciales, no solamente para las personas directamente afectadas, sino
también para el entorno global de la institucion, y son conscientes de que la
persona que se considere afectada tiene derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que le correspondan, a solicitar una actuacion
mediadora que sea dilucidada de forma sumaria por los cauces previstos en este
Protocolo.

I. 3.- El derecho de libertad y orientacion sexual, asi como a la identidad de
género deben ser respetados y la compafia velara por que se eliminen las
conductas que puedan provocar discriminaciones, menoscaben este derecho o
atenten contra la integridad fisica o psiquica de quienes la sufran.

I. 4.- Se acepta la obligacion de salvaguardar el derecho a la intimidad y la
confidencialidad ante la presentacion de toda denuncia en materia de acoso, asi
como en los procedimientos que se inicien al efecto.

I. 5.- Se reconoce el respectivo papel en lo que atafie a la representacion de la
persona protegida, asi como a la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, en su derecho a ser informadas del nimero y la resolucion de las
guejas que puedan presentarse, garantizando la confidencialidad y el respeto a
la intimidad de los afectados.
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Las situaciones de acoso seran consideradas faltas muy graves de acuerdo con
lo regulado en el Convenio Colectivo de aplicacion.

Se prohibe expresamente las represalias contra toda persona que efectle una
gueja y/o denuncia, acuda para testificar o ayude o participe en la investigacion
de un caso de acoso.

Toda persona que se considere que es o0 ha sido objeto de acoso tiene derecho
a solicitar la aplicacion del presente protocolo.

La Direccion de la empresa y la representacion legal de los y las trabajadoras
promoveran la concienciacioén, la informacién y la prevencién del acoso sexual y
el acoso por razon de sexo en el lugar de trabajo o en relacion con el trabajo y
la adopcion de medidas apropiadas para proteger a los trabajadores y las
trabajadoras de tales conductas.

[.6.- Se reconoce el papel fundamental de la Comision frente al Acoso sexual
para este tipo de acoso, como elemento de informacion y asesoramiento dentro
del ambito de sus funciones en la materia, tanto para el personal protegido como
en los procedimientos que se puedan iniciar.

ll. AMBITO DE APLICACION

El presente protocolo se aplica a las personas que presten sus servicios en Atlas
Servicios Empresariales (en adelante ATLAS).

En el caso de concurrencia de trabajadores de terceras empresas en el lugar de
trabajo, se garantizara la coordinacién entre empresa principal o titular de dicho
lugar de trabajo y las demas empresas, de forma que se aseguren las garantias
de trabajadores y trabajadoras en materia de acoso. Tal es el caso de personal
subcontratado, personal contratado a través de empresas de trabajo temporal,
personal de empresas proveedoras, personal autbnomo con contrato mercantil,
etc.). Asi mismo, se garantizara la citada coordinacion cuando el supuesto acoso
ocurra en instalaciones ajenas a como las de empresas principales y titulares del
lugar de trabajo en las relaciones de subcontratacion.
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[1.1 DEFINICIONES

A los efectos del presente Protocolo las siguientes expresiones tendran el
significado que se indica:

PERSONA PROTEGIDA: se refiere a las personas amparadas por el mismo e
incluye al personal que preste sus servicios en ATLAS, asi como el personal
contratado en proyectos vinculados a la Compafia, siempre que desarrollen su
actividad dentro del &mbito organizativo de la misma.

La expresion incluye a las personas trabajadoras de las empresas contratadas
por ATLAS, siempre y cuando, en el marco de la cooperacién entre empresas
presten sus servicios en la misma y resulte implicado personal de la propia
Organizacion.

La expresion incluye a cualquier persona que se haya encontrado en alguna de
las situaciones descritas en los parrafos anteriores que alegue que su relacion
con ATLAS llego a su término debido a una situacion de acoso, y que invoque el
presente Protocolo en un plazo maximo de un mes desde la fecha en que
concluyd dicha relacion, salvo los supuestos en los que dicho término sea debido
a la llegada de la fecha de finalizacién del contrato o a cualquier otra de las
causas previstas en el momento de la firma del mismo.

ACOSO SEXUAL: segun el articulo 7.1 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, sin
perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante, u ofensivo.

Elementos clave del acoso sexual son:

e Comportamiento no deseado por quien lo padece.

* Se trata de un requerimiento persistente, aunque un comportamiento
aislado y puntual también puede ser acoso sexual por la gravedad de los
hechos cometidos.

 Son comportamientos con connotaciones sexuales y/o de naturaleza
sexual.

» Pueden ser de caracter verbal, no verbal o fisicos.

* Su propoésito o el efecto que produzca consiste en un atentado contra la
dignidad de la persona, en particular cuando se crea un ambiente
intimidatorio, degradante u ofensivo.

» Incide de forma negativa en la situacion laboral.
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A los efectos de este Protocolo, e intentando clarificar la definiciobn de acoso
sexual, podrian ser constitutivas de acoso sexual a titulo de ejemplo y, sin animo
excluyente, ni limitativo, las siguientes conductas:

CONDUCTAS VERBALES

* Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o
condicion sexual de la trabajadora o el trabajador.

» Comentarios sexuales obscenos.

* Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

* Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas, siempre
gue tengan contenido sexual.

« Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas.

* Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electronicos, etc....) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

« Comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona
trabajadora por su condicion sexual.

* Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.

* Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén
relacionadas, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora
de las condiciones de trabajo o la conservacion del puesto de trabajo.

* Invitaciones persistentes, con una clara intencion sexual, para participar
en actividades sociales o ludicas, aunque la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

CONDUCTAS NO VERBALES

* Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

» Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.

« Cartas, notas 0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo de
contenido sexual.

« Comportamientos que busquen la vejacién o humillacién de la persona
trabajadora por su condicion sexual.

CONDUCTAS DE CARACTER FiSICO

» Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no
deseados, etc....) 0 acercamiento fisico excesivo o innecesario.

* Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de
forma innecesaria.

* Tocar intencionadamente o con ausencia de diligencia y respeto los
organos sexuales.
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OTRAS MANIFESTACIONES DE ACOSO SEXUAL

Existen otros subtipos de acoso sexual, derivados de los conceptos establecidos
en la normativa, entre ellos el denominados como chantaje sexual:

Chantaje sexual: Es el acoso sexual producido por un superior jerarquico
0 personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las
condiciones de trabajo de la persona acosada, que utilizan la negativa o
el sometimiento de una persona a dicha conducta como base de
decisiones que pueden repercutir sobre el mantenimiento del empleo, la
formacion, promocion profesional, el salario etc.

Son por tanto sujetos activos de este tipo de acoso quienes tengan poder
para decidir sobre la relacion laboral, es decir, toda persona
jerarquicamente superior sea el empresario, su representante legal o el
personal directivo de la empresa, o que sin serlo pueda influir en las
decisiones del superior jerarquico.

Acoso ambiental: es aquella conducta que crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para la persona que es objeto de la
misma.

A.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Segun el articulo 7.2 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo constituye acoso por
razon de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

A los efectos de este Protocolo, e intentando clarificar la definicion de acoso por
razén de sexo, podrian ser constitutivas de acoso por razon de sexo a titulo de
ejemplo y sin &nimo excluyente, ni limitativo, las siguientes conductas:

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.
Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado sexo.

Utilizacién de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial
intelectual de las mujeres.

Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, homosexuales,
transexuales o bisexuales.
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Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o
de forma sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacion sexual.
Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona, en funcion de su sexo o de su inclinaciéon
sexual.

Trato desfavorable por razén de embarazo, maternidad o paternidad.
Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas
o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o0 a su continuidad
en el mismo, a la formacion profesional, las retribuciones o cualquier otra
materia relacionada con las condiciones de trabajo, en funcion de su sexo
o de su inclinacion sexual.

Hay que tener especial prevencion y actuacion en caso de ser necesario en los
supuestos de acoso por razén de sexo a causa del embarazo o la maternidad,
como pueden ser alguna de las siguientes conductas:

Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
profesional.

Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.
Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar
su trabajo (informacién, documentos, equipamiento, etc....)

Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho o
inducirla para renunciar a ellos.

Segun el articulo 7.3, se consideraran en todo caso discriminatorio, el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo.

Por ultimo, el articulo 7.4 establece que el condicionamiento de un derecho o de
una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una situacion constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

[ll. RESPONSABILIDADES

La Organizacion se compromete a:

Velar por el buen cumplimiento de las normas, vigentes en cuanto a la
igualdad y la prevencion del Acoso.

Establecer los mecanismos para la comunicacién de posibles incidentes,
garantizando en todo momento la confidencialidad de su tratamiento.

No admitir discriminacion ni represalia contra los trabajadores y
trabajadoras por el hecho de haber informado sobre infracciones reales o
sospechadas.

Velar por que no se produzcan comportamientos de naturaleza sexual no
deseados por la persona destinataria.
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Los trabajadores/as se comprometen a:

» Velar por el buen cumplimiento de estas normas, respetando las politicas
y normativas internas de la empresa.

* Respetar a los compafieros y compafieras, rechazando toda conducta
qgue atente contra la igualdad y la dignidad de las demas comparieras o
compaferos.

IV. PREVENCION COMUNICACION Y FORMACION

IV. 1.- Con el objeto de prevenir y evitar los comportamientos de acoso en la
empresa, se divulgara el presente protocolo publicando su contenido en los
medios de comunicacién internos de la empresa, garantizando el acceso de
todos los trabajadores y trabajadoras. Asimismo, la Empresa, en el seno de la
Comisién de Igualdad, promovera las acciones que estime necesarias
(formacion, jornadas, charlas especificas... etc.) para el cumplimiento de los
fines de este protocolo.

Tal y como recoge el plan de igualdad se realizara un esfuerzo especial en
materia de formacion para que la personas que componen la Comision frente al
Acoso Sexual tengan formacion especifica.

La Direccion de la empresa y la RLT promoveran a través de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad las medidas necesarias para garantizar un
entono laboral libre de conductas constitutivas de acoso. Sin perjuicio de los
futuros acuerdos que se alcancen en esta materia, las partes se comprometen
a:

* Promover la concienciacion, la informacion y la prevencion del acoso
sexual y por razon de sexo en el lugar de trabajo o en relacion con el
trabajo y a tomar las medidas apropiadas para proteger a las trabajadoras
y trabajadores de tal conducta.

* Promover la concienciacion, la informacion y la prevencion de acciones
recurrentes, censurables o manifiestamente negativas y ofensivas
dirigidas contra trabajadores y trabajadoras individuales en el puesto de
trabajo o en relacion con el trabajo y a tomar todas las medidas adecuadas
para protegerlas de tal conducta.

* Promover un trato cortés, respetuoso y digno hacia y entre todas las
personas de la empresa.

Ademas, se realizaran campanas en toda la empresa informando sobre el Acoso

sexual y por razén de sexo, incluyendo sensibilizacion sobre las consecuencias
de este tipo de hechos.
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ATLAS velard por el mantenimiento de una estructura y unas formas
organizativas (participativas, de responsabilidad compartida, claras en la
asignacion de funciones, con protocolos que faciliten la acogida y la resolucién
de conflictos, etc.) que eviten el acoso, asi como por el disefio y la planificacion
de politicas y programas de formacion adaptados al efecto, asi como la dotacién
personal y material necesaria.

V. PROCESO DE RESOLUCION ACORDADA EN MATERIA DE ACO SO

V.1 COMISION FRENTE AL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Se constituirda una Comision, con caracter permanente, frente al Acoso Sexual o
por Razon de sexo que se denominara “Comision contra el Acoso Sexual” (CAS)
y que estara formada por:

- El/la Director/a de RR.HH. de la empresa o en quien delegue.

- Una Persona técnica en materia de igualdad designada por la empresa
(que recogera en actas o grabaciones las reuniones y as pruebas).

- Un Representante de la parte social de la Comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

De cara a mantener una misma unidad de criterio, se garantizara que todos los
componentes de la Comisién tengan formacion en la materia.

Cada parte podra nombrar un representante y un suplente. Por la parte de la
Representacion Legal de los Trabajadores y las Trabajadoras, la suplencia
puede estar delegada en representantes unitarios o sindicales, inclusive ajenos
a la empresa.

La empresa pondra a disposicion de la CAS cuantos recursos personales,
materiales y econémicos sean necesarios para su correcto funcionamiento.

La CAS designara dentro de sus componentes una Secretaria, que la ostentara
la persona encargada de la tramitacion administrativa del expediente de
investigacioén, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas que
proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara el expediente
con su documentacion.
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V. 2 PROCEDIMIENTO DEL PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y/ O POR
RAZON DE SEXO

Para iniciar este Protocolo, la persona protegida debera presentar escrito de
denuncia ante la Comisidn contra el Acoso Sexual (CAS) a través de la direccién
de correo electronico comisionacososexual@adecco.com, donde se le facilitara
informacion sobre el desarrollo del procedimiento. En el caso de no ser factible
utilizar este método, también podra realizar la comunicacion por medio de correo
ordinario a la sede de la empresa, ubicada en el Camino del Cerro de los Gamos
n°3, Pozuelo de Alarcon (Madrid), dirigida a la atencion de la Direccion de
Recursos Humanos.

DENUNCIA

Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o acoso por razon de sexo, genero,
orientacion sexual y/o identidad o expresion de género, podra presentar
denuncia escrita ante la CAS, sin perjuicio de su derecho a denunciar ante
Inspeccidn de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la via
penal. Asimismo, podra presentar denuncia escrita cualquier otra persona que
tenga conocimiento de situaciones acosadoras.

La CAS, debera asegurar las garantias de los derechos de trabajadores y
trabajadoras, en particular en materia de confidencialidad y buena fe.

Sin perjuicio de que procedan responsabilidades disciplinarias, la empresa se

apercibird de sancion en los casos en los que no se respeten estos principios,
tales como incumplimiento del citado deber de confidencialidad.

MEDIDAS CAUTELARES

Una vez presentada la denuncia formal, el/la Presidente/a de la CAS comunicara
de forma confidencial la situacion a la Direccion de la empresa para que ésta, en
su caso, adopte medidas cautelares de modo urgente.

La presentacion de la denuncia implicard que la empresa debera abrir
inmediatamente las diligencias informativas previas, especialmente dirigidas a
impedir la posible continuidad de los hechos denunciados, y también para
impedir cualquier tipo de represalias sobre la persona denunciante, a cuyo efecto
se articularan las medidas oportunas.

Estas medidas, en ningin caso podran suponer para la victima un perjuicio o

menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las
mismas y deberan ser aceptadas por la victima de manera voluntaria.
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En el desarrollo de estas funciones, la CAS podra contar con el apoyo de
entidades y servicios especializados externos si fuera necesario, asi como, en
Su caso, de los profesionales y expertos en la materia que considere necesarios.

INSTRUCCION

La CAS tramitara los expedientes de acoso sexual o por razén de sexo, género
u orientacion sexual.

La instruccidén se hara en todo caso por personas ajenas al entorno en que se
produce el conflicto a tratar, como unidad o departamento y que no tengan
relacion personal o familiar con las personas implicadas en el proceso, utilizando
la figura del miembro suplente si fuera necesario.

Al tiempo que se adoptan las medidas cautelares, la Direccion de le empresa

convocara con caracter urgente a la CAS, que sera el 6rgano encargado de
tramitar el procedimiento.

EXPEDIENTE

La CAS abrira el correspondiente “Expediente de Investigacion por presunto
acoso”. Dicho expediente estara formado por el conjunto de documentos que
acreditan las actuaciones practicadas por la CAS, tales como pruebas,
declaraciones testificales, relaciéon cronologica de hechos, actas, informes y
cuantas se consideren oportunas para la aclaracion de los hechos.

La primera actuacion que debera llevar a cabo la CAS sera la de audiencia de
las partes denunciante y denunciada, siempre por separado con el fin de
averiguar y constatar los hechos denunciados, y a todas las personas
intervinientes y testigos que la Comision considere deban personarse, incluida la
Representacion Legal de los Trabajadores y Trabajadoras del centro. En
cualquier caso, las personas entrevistadas podran ser asistidas en sus
intervenciones por una persona de la Representacion Legal de los Trabajadores
y Trabajadoras de su eleccion.

De todas las testificales se levantard acta firmada por todas las personas
asistentes.

RESOLUCION

El proceso de instruccion finalizard en un plazo de resolucién de veinte dias
naturales maximo, salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar
dicho plazo por un tiempo imprescindible, en cuyo caso debera ser decision
aprobada por unanimidad de la CAS.
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Este plazo se inicia desde la solicitud de intervencion y finaliza con la
elaboracion, por parte de la CAS, de un informe de conclusiones, que incluira
alegaciones particulares en el caso de no haber decision unanime. En dicho
informe se adoptara la Resolucion del proceso, que debera ser motivada, y en
ella informar& de los hechos como “constitutivos de acoso” o “no constitutivos de
acoso”.

Dicha resolucion se remitira a la Direccion de la Empresa para proceder de
conformidad. Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccion adoptara
cuantas medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la
movilidad funcional, asi como la imposicion de sanciones disciplinarias.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la Direccién valorara adoptar
medidas para evitar la convivencia con la victima del acoso en el mismo entorno
laboral, medidas sobre las que tendra preferencia la persona que ha sido
acosada, y que nunca podra suponer una mejora de las condiciones laborales
de la persona agresora.

Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, 0 no sea posible
su verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No
obstante al archivo, en funciébn de las comprobaciones realizadas en el
expediente, se determinara la conveniencia y viabilidad de efectuar un cambio
de puesto de la persona solicitante o cualquier otra medida que resultara
procedente en funcion de los hechos comprobados y evaluados por la CAS.

La decision final se pondra en conocimiento de la persona solicitante, de la
denunciaday de la CAS en el plazo de 24 horas. En el mismo plazo, se informara
a su vez del resultado de la investigacion, asi como de la decision final a la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

GARANTIAS

El expediente de investigacion se desarrollara bajo los principios de
confidencialidad, urgencia, imparcialidad, contradiccién e igualdad. Segun la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos de Personales y
garantia de los derechos digitales, todas las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad,
garantizando el tratamiento reservado de la informacién en las situaciones que
pudieran ser constitutivas de acoso.

Desde el inicio, el Expediente de Investigacion por causa de presunto acoso se
mantendra bajo secreto, y sélo tendran acceso al mismo los componentes de la
CAS. Si dicha Comision lo estima oportuno por unanimidad, se levantara total o
parcialmente el secreto, definiendo garantias expresas y suficientes de
confidencialidad, y dando acceso puntual al expediente a las personas que, con
caracter excepcional y estrictamente necesario, deban estar informadas. A estos
efectos, todas las personas que accedan al expediente seran advertidas
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expresamente de su obligacion de guardar la mas absoluta confidencialidad y
sigilo. La consulta del expediente se realizara siempre en presencia de la CAS,
gue dejara constancia de estos hechos en el propio Expediente de Instruccion,
guedando estas personas debidamente identificadas, asi como la fecha y la hora
a las que accedieron al expediente.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera
cumplimentar el Compromiso de Confidencialidad que a tal efecto se redacte por
la CAS.

* Respecto a los derechos de las partes: La investigacién de la denuncia
tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de
cada una de las partes afectadas. Durante el proceso se ha de garantizar,
en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad,
y el derecho de la persona reclamante a su integridad fisica y moral,
teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicoldgicas que se derivan de una situacién de acoso.

» Imparcialidad y contradiccién: Durante el proceso se debe garantizar una
audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el proceso actuaran de
buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

» Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el
proceso tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido
de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de
las que tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se
formule la denuncia, las personas responsables de su tramitacion
asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas.

* Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los
procedimientos previstos en este Protocolo de mantener la debida
discrecion sobre los hechos que conozcan por razon de su cargo en el
ejercicio de la investigacion y evaluacion de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para
beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.
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Los trabajadores y trabajadoras que consideren que han sido objeto de acoso,
quienes planteen una denuncia en materia de acoso o0 quienes presten asistencia
en cualquier proceso de investigacion, sea facilitando informacion o interviniendo
como testigos, no seran objeto de intimidacidn, persecucion o represalias, siendo
todas las actuaciones en este sentido susceptibles de sancion disciplinaria. Lo
anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que
procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacién efectuada, se
desprenda la existencia de algun incumplimiento laboral grave y culpable o
actuacion de mala fe de cualquier trabajador o trabajadora.

V. 3 CONCURRENCIA DE PERSONAS TRABAJADORAS EN UN MI SMO
LUGAR DE TRABAJO Y COORDINACION EN MATERIADE ACOSO SEXUAL

A los efectos de la concurrencia de trabajadores, o de trabajadores de terceras
empresas en el lugar de trabajo, y la debida coordinacion para asegurar las
garantias de trabajadores y trabajadoras en materia de acoso, se seguiran las
siguientes pautas en funcién de cada caso:

A. Persona denunciante no es trabajadora de ATLAS pero si la persona
denunciada.

De acuerdo con el procedimiento de denuncia, cualquier persona que se
considere victima de acoso o quien tenga conocimiento de un caso de acoso lo
podra denunciar ante la empresa ATLAS, debiendo ser informada la empresa
contratante del denunciante, bien por éste o por ATLAS.

De proseguirse el procedimiento, y en el caso de que quede constatado el acoso,
se adoptaran las medidas necesarias para revertir la situacion y con este fin, se
dard traslado de la resolucion final del expediente a la empresa a la que
pertenece la victima del acoso.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacion
del mismo caso, se le facilitara la informacion y documentacioén necesarias para
el esclarecimiento de los hechos y se le solicitara informacién sobre la resolucién
final que adopte.

B. Persona denunciante es trabajadora de ATLAS pero no la persona
denunciada.

La denuncia se presentara ante ATLAS por el procedimiento descrito en este
protocolo. Si la persona denunciada es trabajadora de una empresa proveedora
o cliente, una vez presentada la denuncia, el procedimiento se aplicara de la
forma establecida, debiendo ser informada la empresa implicada.
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Las medidas cautelares que impliqguen cambio de puesto o de condiciones de
trabajo de la persona denunciada seran propuestas a la empresa a la que
pertenece y seran informadas a la CAS con el fin de quedar recogidas en el
informe de resolucion final. En caso de que la empresa implicada no responda o
decida no aplicar medidas cautelares, se propondra a la persona denunciante la
posibilidad de que las medidas cautelares recaigan sobre ella, con el fin de evitar
la continuacion del supuesto acoso. En todo caso, seran aceptadas de manera
voluntaria o no se aplicaran.

A través de la Direccion, se requerira de la empresa implicada cuanta
documentacion e informacion sea necesaria para el esclarecimiento de los
hechos por parte de la CAS. En caso de que la empresa implicada se niegue a
facilitar dicha informacion, debera constar este hecho en el informe de resolucion
de la CAS.

En caso de que la empresa implicada abra a su vez expediente de investigacion
del mismo caso, se le facilitara la informacion y documentacién necesarias para
el esclarecimiento de los hechos y se le solicitara informacion sobre la resolucion
final que adopte.

C. Nila persona denunciante ni la denunciada trabajan en ATLAS

Tanto el personal subcontratado como las personas usuarias de servicios
prestados por la compafiia pueden verse implicadas en situaciones de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo, género u orientacion sexual.

En estos casos la Direccion se pondra a disposicion de las empresas con el fin
de que investiguen los hechos y resuelvan con la mayor celeridad posible.

VI. DISPOSICIONES ADICIONALES

Toda la informacién relativa a quejas en materia de acoso se tratara de modo
que se proteja el derecho a la intimidad de las partes implicadas.

El inicio del procedimiento establecido en el presente Protocolo no interrumpe ni
amplia los plazos de las reclamaciones y los recursos establecidos en la
normativa vigente.

Sin perjuicio de cuantas medidas cautelares puedan adoptarse, la presentacion
de una accion en via judicial dejara en suspenso el procedimiento que se
contempla en el presente Protocolo.

La Direccion, la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad o en su defecto,

la Representacion Legal de los Trabajadores y las Trabajadoras y la CAS
deberan supervisar la situacion posterior para asegurar que el acoso ha cesado.
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ANEXO

MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE (marcar)

_ Persona afectada _ Recursos Humanos
_ Representantes de los Trabajadores _Otros

TIPO DE ACOSO (marcar)

_ Sexual _Porrazéndesexo _ Laboral _ Sin especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:
DNI/NIE: Sexo: H/M
Teléfono de contacto: Correo electronico:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Centro de trabajo:
Puesto de trabajo:

POSIBLES TESTIGOS

Nombre y apellidos: Puesto en la empresa:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (Detallar personas implicadas, tipos de conductas, fechas y
lugares en que se produjeron las conductas...continle en caso de necesitar mas espacio al
dorso)

SOLICITUD

Solicito el inicio del Protocolo de Prevencion del Acoso sexual y/o por razén de sexo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA SOLICITANTE
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