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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO E INMIGRACION

13693 Resolucién de 26 de julio de 2011, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad para los tripulantes de cabinas de
pasajeros de la empresa Iberia LAE.

Visto el texto del Plan de Igualdad para los Tripulantes de cabinas de pasajeros de la
empresa Iberia LAE que deriva de lo acordado en el XVI Convenio Colectivo, Cédigo de
Convenio nimero 90002640011981, que fue suscrito con fecha 13 de julio de 2011 de una
parte por los designados por la Direccion de la empresa en su representacion, y de otra por
los representantes de los TCP en el Comité de empresa de vuelo en representacion de los
trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real
Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 26 de julio de 2011.—El Director General de Trabajo, Raul Riesco Roche.

PLAN DE IGUALDAD ACORDADO ENTRE LOS REPRESENTANTES DE LOS TCP EN
EL COMITE DE EMPRESA DE VUELO Y LA DIRECCION DE IBERIA, LINEAS AEREAS
DE ESPANA SOCIEDAD ANONIMA OPERADORA, SOCIEDAD UNIPERSONAL
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1. Introduccion

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universalmente
reconocido en diversos textos tanto nacionales como internacionales.

La compafia lberia Lineas Aéreas de Espafia Sociedad Anénima Operadora,
Sociedad Unipersonal (en adelante IBERIA), es un modelo de compromiso social, y asi lo
demuestra su inclusion en el indice mundial «Dow Jones Stoxx», que reconoce las
mejores practicas en materia econdmica, social y medioambiental de las mayores
empresas del mundo. Iberia es una de las dos Unicas compafiias aéreas que forman
parte de este indice.

Como muestra de ese compromiso social, IBERIA desarrollé una «Guia Etica» basada
en la aplicacion de los principios del Pacto Mundial1 de las Naciones Unidas, donde los
trabajadores de la Compania se comprometen a desarrollar su trabajo respetando una
serie de principios éticos, siendo el primero de ellos el rechazo de cualquier tipo de
discriminacion, incluida la discriminacién por razén de sexo.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, recoge en su exposicién de motivos que el articulo 14 de la Constitucion
proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, el articulo 9.2
del mismo texto consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas. Aflade ademas la igualdad como un principio fundamental de la Unién
Europea, la cual en su Tratado Constitutivo de Amsterdam, considera la Igualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres, un principio basico y fundamental, en la
construccion de la Europa Comunitaria, asumiendo como uno de los principales objetivos
de la Unién, la promocién de la Igualdad y la eliminacién de las desigualdades entre
hombres y mujeres, en todas las actividades que se desarrollen.

Uno de los objetivos de la Ley de Igualdad es la prevision de politicas activas para
hacer efectivo el principio de igualdad, asi como que la ordenacion general de las politicas
publicas, bajo la dptica del principio de igualdad y la perspectiva de género, se plasma en
el establecimiento de principios de actuacién de todos los poderes publicos.

El articulo 45 de la Ley de Igualdad, sobre elaboracion y aplicacion de los planes de
igualdad, sefiala que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores.

Dicha obligacién quedo reflejada en la Disposicion Transitoria Tercera de la Primera
Parte del XVI Convenio Colectivo de TCP, donde se acordd «la creacién de una Comision
compuesta por representantes de la Direccion y Representantes de los TCP en el Comité
de Empresa de Vuelo que, tras un diagnéstico de la situacion de los TCP en la compafia
Iberia elaborara, en su caso, un Plan de Igualdad...».

Como consecuencia de todo ello, y en cumplimento de la Ley Organica 3/2007 Iberia
ha procedido a la elaboracion del presente Plan de Igualdad para el colectivo de TCP,
realizando como pasos previos a la elaboracion del proyecto, la realizacién de un
diagnéstico por el que se ha llevado a cabo un andlisis detallado de la situacién sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el colectivo de los TCP y
exposicion del mismo a la Representacion Legal de los Trabajadores.

La Comision de Igualdad se constituyo el pasado 23 de febrero de 2011, iniciando el
analisis de la situacion del colectivo partiendo de los datos facilitados por la Direccion,
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tras el cual acuerda el contenido de este Plan el 13 de julio de 2011, habiendo sido
aprobado por la mayoria de los Representantes de los TCP.

1.1 Ambito personal y temporal.

Ambito personal: El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad de las
personas contratadas como Tripulantes de Cabina de Pasajeros en la compaiiia IBERIA.

Ambito temporal: El Plan de Igualdad entrara en vigor desde la fecha de su aprobacién
por la Comisiéon de Igualdad, independientemente de su fecha de publicacion en el BOE.
Su contenido se mantendra vigente, salvo que las partes acuerden revisarlo.

1.2 Definiciones.

Con el objetivo de asegurar una interpretacion consensuada de los términos mas
comunes empleados en materia de igualdad y no discriminacion, la Comisién asume
como propias las definiciones recogidas en la Ley y que a continuacién se reproducen en
el siguiente glosario:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de
la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Integracién del principio de igualdad en la interpretacién y aplicacién de las normas: la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observara en la interpretacion y
aplicacién de las normas juridicas.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional, y en las condiciones de trabajo: el principio de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo privado y
en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizaciéon cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que
se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y
determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacion directa e indirecta:

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa
o indirectamente, por razon de sexo.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de este Plan de
Igualdad constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
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sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

4. EIl condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Discriminacién por embarazo o maternidad: constituye discriminacion directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

Indemnidad frente a represalias: se considerara discriminacion por razén de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda
0 recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

2. Diagnéstico situacion actual

El diagndstico presentado a la Comision de Igualdad analiza los datos correspondiente
al afo 2009. La primera conclusidon que se extrae, sin necesidad de entrar en un detalle
pormenorizado, y como base sobre la que se construye el presente Plan es que el
porcentaje de presencia femenina en la plantilla es de un 75 %. No obstante, la tendencia
de las ultimas décadas ha cambiado y la presencia masculina en los TCP de nuevo
ingreso se ha incrementado notablemente, lo que conllevara, con el paso del tiempo, a
una situacion de presencia equilibrada de ambos sexos.

A continuacion se exponen de manera individualizada los indicadores que se han
estudiado bajo los criterios de género, edad y antigliedad dentro de la Compafdiia, asi
como las conclusiones a las que se ha llegado.

2.1 Seleccion.

Actualmente, Los procesos de seleccion de Iberia de TCP se caracterizan por una
ausencia total de discriminacion por razén de género, basandose la seleccion final en los
niveles de capacidad y adecuacion al puesto demostrados por los candidatos a lo largo
de las distintas fases de los procesos de seleccion.

Dicha ausencia total de discriminacion se traduce en los resultados obtenidos en el
ultimo proceso de seleccion llevado a cabo en 2007, ya que las cifras de personas que
finalmente fueron seleccionadas presentan una situacion de casi total equilibrio (55 %
mujeres y 45 % hombres).

2.2 Formacion.

En cuanto a la formacion ofertada a los TCP, ésta responde a criterios objetivos, ya
que, con caracter general, los cursos que realizan son obligatorios, por los que la igualdad
de oportunidades en el acceso es total. Esto mismo se produce en los cursos voluntarios,
ya que éstos se ofertan a todos los TCP, sin incurrir en ninguna diferenciacién por razén
de sexo.

Ademas, la formacion es realizada tanto por trabajadores con jornada completa como
por trabajadores con jornada reducida, no produciéndose, por tanto, ningun tipo de
discriminacion en este sentido, ya que no existe obstaculo para acceder a la formacion
para aquellas personas que estén en situacion de jornada reducida para conciliar la vida
personal y laboral.
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2.3 Desarrollo profesional.

Iberia se rige en su politica de desarrollo profesional por criterios objetivos de
adecuacion al puesto funcional y méritos, sin tener en cuenta el género del candidato.

Por lo que respecta a este aspecto, las cifras de Sobrecargos reflejan la composicion
actual del colectivo (70 % mujeres/30 % hombres). Esta mayoria femenina, queda patente
también en el numero de solicitudes femeninas para acceder a la funcién de Sobrecargo
y, posteriormente, en el nimero de mujeres que superaron las pruebas iniciales y
realizaron los cursos de formacion correspondientes en la ultima convocatoria.

2.4 Politica retributiva.

La politica retributiva de Iberia en el colectivo de TCP es absolutamente transparente
y libre de discriminaciones, ya que al colectivo de TCP se le aplican las tablas salariales
establecidas en Convenio Colectivo, sin que haya ninguna diferencia basada en el
género.

2.5 Conciliacion de la vida personal y profesional.

Entre los datos aportados en el diagnéstico destaca el alto nimero de trabajadores
que se acogen a alguna de las diversas reducciones de jornada que se regula en
convenio: en 2009 casi un 45 % del colectivo disfrutd, en algun mes, de una reduccion de
jornada.

De los mismos datos se deduce que el numero de solicitudes femeninas sobrepasa
claramente las masculinas (88 %/12 %), aunque hay que recordar que el colectivo es
mayoritariamente femenino por lo que el porcentaje es reflejo de la composicién actual
del colectivo.

También llama la atencién el alto numero de TCP que en 2009 ha disfrutado de alguna
medida relacionada con la maternidad o paternidad (40 % del colectivo), lo que les facilitd
la conciliacién de la vida familiar y laboral.

En este apartado se debe resaltar que el convenio colectivo no sélo regula todas las
medidas establecidas legalmente, sino que mejora considerablemente las mismas, al
recoger reducciones de jornada o permisos adicionales a los establecidos legalmente.

Entre las medidas que suponen una mejora sobre las disposiciones legales al
respecto, cabe destacar las referentes a reducciones de jornada.

En este sentido hay que sefalar que los distintos convenios de TCP han venido
incluyendo diferentes tipos de reduccion de jornada, ademéas de las legales:

* Articulo 64 de la Primera Parte del XVI Convenio Colectivo de TCP, por razones de
edad o antiguedad en la Compaifiia.

* Anexo 11 de la Primera Parte del XVI Convenio Colectivo de TCP, que regula una
reduccidn opcional de jornada por razén de guarda legal de un menor, con edad
comprendida entre los 8 y los 11 afos, habiéndose comprometido la Compafia a analizar
en un futuro la posibilidad de ampliarlo a los 12 afios.

* Anexo 12 de la Primera Parte del XVI Convenio Colectivo de TCP, en funcién de la
antigiiedad en la Compaiiia.

Asimismo, hay que destacar otras medidas, tanto reguladas en convenio, como
acuerdos alcanzados con la Representacion Social, relacionadas con la Conciliacion de
la vida profesional y laboral que favorecen a todo el colectivo al mejorar las previsiones
legales y permitir organizar el trabajo de manera mas equilibrada, posibilitando que los
TCP puedan disfrutar de mayor prevision y flexibilidad para compaginar vida familiar y
laboral.

Entre las previsiones recogidas en convenio cabe destacar las siguientes:

» Mejora de los dias de licencia retribuida respecto a los establecidos en el Estatuto, al
conceder dos dias laborables, en lugar de naturales, en caso de enfermedad grave,
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fallecimiento, entierro o funeral de familiares hasta segundo grado y en caso de nacimiento
de hijo.

* Igualar a efectos de licencias retribuidas y de concesion de billetes gratuitos o con
descuento la figura de la pareja de hecho a la de cényuge.

» Concesion de hasta 15 dias de licencia no retribuida, licencias cuya duracion se
amplia hasta los 4 meses para los TCP con mas de 20 afios de servicio.

* Mejora de la regulacién de la excedencia voluntaria, al reducir de 4 a 2 afios el
periodo para poder acogerse de nuevo a dicha excedencia.

Entre los acuerdos alcanzados con los Representantes de los TCP cabe destacar los
siguientes:

» Acuerdo en materia de solicitud de dias sin servicio adicionales por reduccién de
jornada por guarda legal, alcanzado en 2003.

» Acuerdo en materia de solicitud de excedencias por cuidado de hijo menor de tres
afios/cuidado familiar enfermo de duracion inferior a un mes, alcanzado en 2009. Se
regula el procedimiento de peticion y concesion de excedencias por cuidado de hijos o
familiares de duracion inferior a un mes natural.

* Procedimiento para la concesion de reduccién de jornada para el cuidado de un hijo
menor de 18 afios, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado de enfermedad
grave del menor.

Asimismo, cabe destacar que, en base a la normativa actual vigente, en el colectivo
de TCP se reconocen las situaciones de:

» Suspension del contrato por riesgo durante el embarazo.
» Suspension del contrato por riesgo durante la lactancia natural.
» Suspensién del contrato durante el descanso maternal y permiso por paternidad.

Para la tramitacién de estas situaciones la Compania ha difundido a través de su
Intranet el procedimiento a seguir.

Ademas, hay que sefialar que en las situaciones de riesgo durante la gestacién,
descanso maternal y riesgo durante la lactancia Iberia complementa la prestacion
concedida por la Mutua, hasta alcanzar el 100% de las retribuciones fijas, tal y como hace
en las situaciones de enfermedad y accidente laboral.

2.6 Prevencion del acoso.

Fruto del compromiso que mantiene IBERIA con la igualdad entre sexos, y con la
intencion de la Compafiia de evitar cualquier posible caso de acoso en el trabajo, se
elabord y publicé un protocolo de actuacion en materia de acoso sexual y por razén de
SEexo.

Como muestra de la postura de «tolerancia cero» adoptada por la Compaiia en esta
materia, en el régimen disciplinario regulado dentro del texto del vigente Convenio
Colectivo se incluye como falta muy grave: «todo comportamiento o conducta en el ambito
laboral que atente contra el respeto de la intimidad y dignidad de la persona, mediante la
ofensa fisica o verbal, incluidas las de caracter sexual. Si tal conducta o comportamiento
se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica, supondra una circunstancia
agravante de aquélla.»

2.7 Conclusiones.

Del analisis del diagndstico presentado a la Comisidn de Igualdad se concluye que no
se aprecia discriminacion en ninguno de los aspectos estudiados en él. En concreto:

* La presencia de la mujer en el colectivo de TCP en Iberia se sitia en el entorno de
un 75 %.
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+ La forma en la que se publican y comunican las ofertas de trabajo asi como el propio
desarrollo de los procesos de seleccion estan basados en criterios objetivos que eliminan
los riesgos de discriminacion. Igualmente, los criterios instaurados y aplicados para la
incorporacion de nuevo personal en la compaiiia son objetivos, sin que exista preferencia
determinada por hombres o mujeres.

* La creacion de empleo fijo se nutre de las conversiones de contratos temporales a
indefinidos, la cual se realiza en funcion de un criterio objetivo como es el cronolégico,
obviando asi cualquier otra consideracidén que pudiera indicar discriminacion por razén de
género.

* En materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, se aplican en la
Compaiiia todas las medidas recogidas en las leyes en esta materia llegando a mejorar
dichas disposiciones al establecer, incluso, nuevos tipos de reducciones de jornada
adicionales a los de la normativa legal vigente. Es de destacar el alto porcentaje de TCP
que disfrutan a lo largo del afio de las distintas medidas de conciliacion ofrecidas, asi
como los distintos acuerdos sobre esta materia alcanzados con la Representacién Social.

* La politica retributiva de la Compafia queda regulada de manera objetiva en el
convenio colectivo en funcion de una tabla salarial y de acuerdo con niveles de progresion
y antigliedad en la empresa por lo que no se aprecia ninguna discriminacion en materia
retributiva.

» Existe un protocolo de actuacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo
publicado en la Intranet.

* La desproporcion en el colectivo a favor de la mujer esta disminuyendo conforme se
van realizando nuevas incorporaciones, en las que se va apreciando un mayor equilibrio
en relacion a distribucion de géneros del colectivo de TCP.

Por tanto, queda de manifiesto no s6lo que no existe discriminacion en el colectivo de
TCP de Iberia, sino que la situaciéon del mismo en cuestiones de Igualdad es especialmente
buena, encontrandose este colectivo a la vanguardia en estos temas respecto a cualquier
otra compafiia, no sélo del sector de la aviacion, sino de la economia en general. Mencion
especial merece la politica de conciliacién de la vida personal y profesional aplicada en el
colectivo de TCP de Iberia, el cual cuenta con un amplio abanico de medidas que
favorecen dicha conciliacion.

3. Objetivos

El colectivo de TCP en Iberia es mayoritariamente femenino. Por ello ha de entenderse
este plan, no sélo como un plan para la igualdad de las mujeres frente a los hombres,
sino como un plan integral para garantizar que la igualdad de oportunidades entre sexos
en el colectivo de TCP, continte en el tiempo.

Este es el objetivo fundamental de este Plan de Igualdad, el continuar con la ausencia
total de obstaculos tanto para las mujeres como para los hombres dentro del colectivo de
TCP de Iberia, colectivo que se ha caracterizado principalmente por la absoluta igualdad
entre ambos sexos en todos sus ambitos.

Como objetivos generales en cada una de las areas analizadas en el diagndstico del
colectivo se sefialan los siguientes:

* Mantener los procedimientos o politicas que evitan la discriminacién por razén de
sexo en materia de seleccién, contratacion, promocién y retribucion salarial, garantizando
que todas estas areas continten rigiéndose por el principio de igualdad de oportunidades.

* El colectivo de TCP de Iberia cuenta con numerosas medidas que favorecen la
conciliaciéon de la vida personal y profesional. Este Plan de Igualdad persigue continuar
en esta misma linea, y si es posible mejorar lo actual, facilitando la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral de los TCP, tanto hombres como mujeres.

» Continuar con la politica de «tolerancia cero» respecto a cualquier tipo de situacién
de acoso sexual o por razén de sexo, asi como intentar dar resolucion a cualquier conflicto
de este tipo con la mayor diligencia posible.
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* En materia de comunicacién se continuara con la ausencia de lenguaje sexista en
las comunicaciones de la empresa y/o en la imagen de la misma.

4. Desarrollo del plan de igualdad: medidas

Para la consecucién de los objetivos sefialados anteriormente, se acuerdan las
medidas concretas sefialadas a continuacion.

4.1 Seleccion.

» Continuary, si es posible, mejorar los procesos actuales de seleccién que garantizan
la ausencia de discriminacién en su politica de seleccion de futuros TCP, basandose en
unos estandares de objetividad muy exigentes en materia de género y de diversidad y
manteniendo controles internos a fin de continuar garantizando la maxima objetividad en
sus procesos de seleccion.

» Seguir avanzando en la consecucién de una presencia equilibrada de ambos sexos
en la plantilla de TCP.

* En los anuncios y ofertas de empleo se utilizara un lenguaje igualitario y no sexista
que invite a ambos géneros por igual, sin utilizar el masculino como genérico siempre que
sea posible, manifestando en compromiso de la Compafia en este sentido con frases
como la siguiente: «se evaluara la candidatura garantizando la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres».

4.2 Formacion.

* Mantener los criterios actuales de igualdad de oportunidades entre ambos géneros
en la formacion del colectivo.

4.3. Desarrollo profesional.

* Mantener los criterios actuales sobre los que se basa la promocién profesional, que
garantizan la no discriminacion en esta materia y por los que se valora a cada persona en
funcién de su idoneidad con independencia del género.

4.4 Politica retributiva.

» Mantener los criterios en los que se basa la actual politica retributiva garantizando,
de este modo, la ausencia de discriminacién salarial.

4.5 Conciliacion de la vida profesional y personal.

 Continuar con la politica de conciliacion desarrollada hasta el momento.

* Recoger todas las medidas existentes en materia de conciliacién de la vida familiar y
laboral en un documento de consulta para los TCP. Este documento seria de libre acceso
a todos los TCP de la Compafiia a través un apartado en la Intranet de la Compaifiia, en
concreto en IBpersonas, con el fin de facilitar su consulta en cualquier momento.

4.6 Prevencion del acoso.

» Continuar con la politica de «tolerancia cero» puesta en practica por la Compania en
materia de acoso

« Sin perjuicio de lo establecido en la normativa de régimen disciplinario, se garantizara
el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

* Con el fin de dar una mayor publicidad al protocolo de actuacién en materia de acoso
sexual o por razén de sexo, se incluira el mismo como anexo a este Plan (Anexo 1).

» Habilitar en la Intranet de la Compafiia, en concreto en IBpersonas, un apartado
donde se publique el protocolo de actuacién en materia de acoso sexual o por razén de
Sexo.
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4.7 Sensibilizaciéon/comunicacion.

Iberia reconoce la comunicacién en el ambito de la organizacion como un mecanismo
fundamental de concienciacién y sensibilizacién a la hora de transmitir los principales
objetivos y lineas de actuacién contenidas en el presente Plan de Igualdad.

En este contexto se detallan las siguientes lineas de actuacion:

« Difusion entre todo el Colectivo de TCP del presente Plan de Igualdad, mediante su
publicacién en la Intranet de la Compaiiia.

» Continuar con la politica establecida en materia de comunicacién por la que se
promueve una imagen de la profesion de TCP no estereotipada asi como la utilizacién de
un lenguaje no sexista en las campanas de comunicacion.

» Habilitar en la Intranet de la Compafiia, en concreto en IBpersonas, un apartado
donde se recoja toda la normativa, procedimientos e informacién relativa a la materia
objeto de este Plan de Igualdad.

* Promover un lenguaje corporativo neutro y no discriminatorio y elaborar una guia de
lenguaje no sexista, comun para toda Iberia, que refuerce la inclusién de la igualdad en la
mision y valores de Iberia previniendo el uso de estereotipos sexistas rechazados por el
presente Plan.

« Difusion de acciones de sensibilizacion en igualdad y conciliacion, dirigidas a todos
los TCP.

ANEXO

Protocolo de actuacion ante denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo

|. Introduccion

El respeto mutuo por la dignidad de los demas a todos los niveles dentro del lugar de
trabajo es una de las caracteristicas dominantes de las organizaciones con éxito.

Por eso el acoso y la violencia son inaceptables y se condenan en todas sus formas.

Sin perijuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, y a tenor de lo dispuesto en la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres, es de
interés mutuo de empleadores y trabajadores ocuparse de esta cuestion, de la que
pueden derivarse serias consecuencias.

Por ello y ante posibles denuncias de presuntas situaciones de acoso sexual y acoso
por razén de sexo en el entorno del trabajo, se hace necesario que la Compaiia articule
un protocolo de actuaciéon, que homogeneice las acciones de todas las Subdirecciones/
Unidades de Personal al objeto de investigar las denuncias y tomar las medidas
correspondientes, si procediera.

En base a ello, a continuacion se desarrolla el citado protocolo comenzando por la
delimitacién del concepto, con el fin de aplicarlo a aquellas situaciones que merezcan
esta calificacion.

Il.  Delimitacién del concepto de acoso sexual y acoso por razén de sexo
Se establecen las siguientes definiciones:

. Acoso Sexual como «cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo».

. Acoso por razén de sexo como «cualquier comportamiento realizado en funciéon del
sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.»
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Tienen por tanto el siguiente elemento comun:

«Cualquier comportamiento que tenga el propésito o efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo».

lll.  Fases del procedimiento
El procedimiento constara de las siguientes fases:

. Denuncia.
. Investigacion.
. Resolucién.

Denuncia.—Cualquier trabajador que considere que esta siendo objeto de un presunto
acoso sexual o por razon de sexo, debera ponerlo de inmediato en conocimiento de la
Subdireccion/Unidad de Personal correspondiente.

La denuncia debera efectuarse de manera, verbal o por escrito, siendo conveniente
que exponga, al menos, la siguiente informacion:

. Breve descripcion de los hechos.

. Persona o personas que, presuntamente, estan cometiendo el acoso, o lo hubieren
cometido.

. Cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los hechos en el centro de
trabajo.

La Subdireccién/Unidad de Personal correspondiente, y previamente a la fase de
investigacién, podra si lo estima necesario, a la vista de la informacién obtenida o del
escrito de denuncia, citar al trabajador denunciante al objeto de ampliar y/u obtener
informacion adicional que facilite la investigacion.

Investigacion.—Dada la alarma social que produce este tipo de situaciones y los
perjuicios que pueden ocasionar al trabajador y al objeto de tomar las acciones oportunas,
en su caso, esta fase debera durar el tiempo estrictamente necesario para el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

Se nombrara a una persona concreta encargad de la investigacion.

La fase de investigacion debera contener, al menos, las siguientes actuaciones:

Se dara tramite de audiencia a todas las partes afectadas:

Se informara de la denuncia a la persona/s que presuntamente estan cometiendo el
acoso sexual o por razén de sexo, para que contesten, por escrito, formulando cuantas
alegaciones consideren convenientes, en un plazo maximo de 5 dias naturales, desde la
recepcion del escrito de denuncia que les haya sido remitido por la Subdireccién/Unidad
de Personal correspondiente.

Se tomara declaracién inmediata verbal/o por escrito a compafieros o posibles
testigos que se considere puedan aportar alguna informacion sobre los hechos
denunciados y, en cualquier caso, a aquellos solicitados por el denunciante.

No se debe dar informacién a partes no implicadas en el caso, procediendo en todo
momento con la discrecidon necesaria y proteger la dignidad y confidencialidad de todos
los implicados.

Se recabara cuanta informacion se considere sea util para el esclarecimiento de los
hechos.

Resolucion.—A la vista de toda la informacién obtenida durante el proceso de
investigacion, pueden darse las siguientes situaciones:

a) Que no se acrediten indicios racionales de que estemos ante una presunta
situacion de acoso, ni ante ninguna otra presunta situacion que pueda dar lugar a incoar
un expediente disciplinario.
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En consecuencia, la Subdireccion/Unidad de Personal correspondiente emitira un
escrito dirigido al interesado resolviendo el protocolo, recogiendo, si asi lo estima
conveniente, algun tipo de recomendacion.

Las acusaciones falsas no deben ser toleradas y pueden dar lugar a acciones
disciplinarias.

b) Que no haya indicios racionales de que estemos ante una presunta situacion de
acoso, pero si haya indicios de encontrarnos ante una presunta falta laboral de otra
indole.

En este sentido, se pondra en conocimiento del érgano sancionador correspondiente,
al objeto de que éste incoe el preceptivo expediente disciplinario, y una vez finalizado el
mismo, proceda a la sancioén correspondiente, en su caso.

c) Que haya indicios racionales de que estamos ante una presunta situacién de
acoso, poniéndose toda la investigacion en conocimiento del érgano sancionador
correspondiente, al objeto de que éste incoe el preceptivo expediente disciplinario, y una
vez finalizado el mismo, proceda a la sancién correspondiente, en su caso.

En cualquier caso, del resultado de las actuaciones se debera informar por escrito
tanto al denunciante como al/los denunciados.
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