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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

5447 Resolucién de 27 de abril de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de Serveis Integrals Lafuente,
SL.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Serveis Integrals Lafuente, S.L. (codigo
de acuerdo numero 90100852112017), que fue suscrito con fecha 22 de septiembre de 2016,
de una parte por los designados por la Direccidon de la empresa en representacion de la
misma y de otra por el Comité de empresa en representaciéon de los trabajadores, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 apartados 2 y 3 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, esta Direccion General de Empleo, 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
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 27 de abril de 2017.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD DE SERVEIS INTEGRALS LAFUENTE, S.L.
Prélogo

Serveis Integrals Lafuente, S.L., es una empresa valenciana con larga tradicion e
historia en el sector de los servicios a empresas y particulares. A lo largo de su historia ha
visto como la sociedad espafiola se ha ido transformando y como empresa moderna, pero
con sdlidas raices, ha ido adaptandose a los cambios que la propia sociedad y el mercado
le han ido exigiendo.

Hoy en dia es fundamental comprender que la propuesta que se plantea a continuacion
no sirve para beneficiar sélo a las mujeres, sino que forma parte de una apuesta mas
amplia a favor de la sostenibilidad social y la calidad de vida que beneficia a toda la
plantilla y por ende a la propia empresa.

La conciliacion de la vida familiar, laboral y personal contribuye a construir una
sociedad con mayor calidad de vida y de tiempo personal. Las empresas estan buscando
medidas porque comienzan a comprender que su plantilla es mas productiva si se articulan
mecanismos que inciden en la calidad de vida de las personas.

El presente Plan de Igualdad es una nueva version que modifica y sustituye al ya
existente en la empresa, que fue firmado por las partes el pasado 29 de junio de 2015.

Las medidas introducidas en el Plan son tanto de tipo preventivo como de tipo reactivo,
dependiendo del area de actuacién y partiendo de la base de un dato tan paritario como
es la holgada presencia femenina en la empresa.
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Marco juridico

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, impone la obligacion a las empresas con mas de doscientos
cincuenta trabajadores de negociar un Plan de Igualdad. Como explica su Exposicién de
Motivos, La Ley de Igualdad se debe a que, pese a los importantes avances conseguidos
en nuestro ordenamiento en materia de igualdad de género, la realidad demuestra que han
sido insuficientes para asegurar la igualdad formal y sustancial entre hombres y mujeres.

La Ley de Igualdad tiene su base principal en el articulo 14 de la Constituciéon Espafiola,
que junto con el articulo 9.2, es citado en la Exposicion de Motivos, ya mencionada.

La Ley de Igualdad supone la primera medida legislativa de amplio alcance a nivel
nacional en esta materia ya que abarca todas las politicas publicas e incide en la relacion
entre particulares.

La mayor novedad de esta Ley radica en la prevencion de las conductas discriminatorias
y en la previsién de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad.

Intenta ser un estimulo para que la igualdad legal pase a ser una igualdad efectiva.

El articulo 45 de la Ley dispone que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberian
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar con la representacion legal
de los/as trabajadores/as.

Segun el articulo 46 de la Ley, el Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de hacer un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

El articulo 47 de la Ley garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion
sobre el contenido de los Planes de Igualdad y la consecucion de sus objetivos.

El articulo 48 de la Ley dispone 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.

Para dar cumplimiento a lo establecido en la precitada Ley se han mantenido reuniones
periddicas para desarrollar una serie de actuaciones encaminadas al cumplimiento de lo
establecido en la misma.

En consecuencia, se ha constituido un grupo de trabajo que se plantea de inicio unos
objetivos: abordar la responsabilidad que tiene la empresa en materia de igualdad y
analizar las posibilidades de actuacion en funcién del analisis de situacién de la empresa
Serveis Integrals Lafuente, SL.

Ambito de aplicacién

Este plan extiende su aplicacion y vincula con ello a todas las trabajadoras y
trabajadores de cualquiera de los centros de trabajo que la empresa Serveis Integrals
Lafuente, SL, gestione o pueda gestionar en un futuro en Espafa.

A modo informativo, vemos necesario anadir que la empresa esta presente en el sector
de la limpieza de edificios y locales y de servicios auxiliares por lo que los convenios
colectivos de aplicacion, segun el centro de trabajo de que se trate, son:

» Convenios colectivos de limpieza de edificios y locales (provinciales)
» Convenio colectivo de la empresa Limpiezas Lafuente, SL (servicios auxiliares) y sus
trabajadores y trabajadoras.

Verificable en http://www.boe.es
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Partes suscriptoras y compromiso
Las partes que suscriben el Plan de Igualdad son:

» La mercantil Serveis Integrals Lafuente, SL, que ha promovido la reelaboracion del
Plan de Igualdad.

» La totalidad de la plantilla de la empresa, que seran los destinatarios del Plan de
Igualdad.

Como primer paso, se llevé a cabo la difusién del compromiso de la empresa de la
implantacion de un Plan de Igualdad, que fue publicado en los tablones de anuncios de
todos los centros de trabajo de la empresa.

El documento de compromiso difundido se adjunta a continuacién

Plan de igualdad-Compromiso Lafuente

Serveis Integrals Lafuente, SL, representada por el equipo directivo y el comité de
empresa, ha tomado la decision firme de reelaborar el Plan de Igualdad vigente y adaptarlo
a las circunstancias reales de la sociedad y de la empresa en el contexto socioeconémico
actual. Para ello manifiesta la firme voluntad de elaborar e integrar medidas dirigidas a
eliminar y corregir las desigualdades que por razon de género existan en la empresa y
propone la elaboracién de este Plan como documento que sirva de referencia para fomentar
las buenas practicas en la empresa y orientar pautas de conducta éticas e igualitarias.

La elaboracion de este documento implica el compromiso de respetar y aplicar los
principios y reglas que se contienen en el mismo, con el fin de contribuir a mejorar al clima
laboral y favorecer la imagen tanto dentro como fuera de la empresa siguiendo la linea de
actuacion propuesta en el anterior Plan de Igualdad y el cédigo ético de la empresa.

Toda la organizacion de la empresa queda representada y participa del compromiso de
elaborar este Plan de Igualdad y queda suscrito por: La direccién, el departamento de
recursos humanos y los/as representantes de los/as trabajadores/as.

Serveis Integrals Lafuente, SL, asume para la elaboracion e implantacion del Plan de
Igualdad la fecha tope de 1 de Noviembre de 2016.

Es voluntad de la empresa el hacer publico el compromiso y el Plan de Igualdad por lo
que se insertara el mismo en el tablon de anuncios de cada centro de trabajo, ademas de
publicar una nota en la pagina web de la empresa.

En Valencia, a 1 de julio de 2016.—Vicente Arnau Vazquez, Gerente.

Vigencia y fecha de implantacion

El documento, sujeto al requisito de visado en el organismo oportuno, tendra una
vigencia de dos afios.

La prevision de fecha de inicio, dependiente en todo caso de la fecha de visado, es
noviembre de 2016. Tratandose de una vigencia de dos afios, la fecha de fin del Plan de
Igualdad es noviembre de 2018.

Objetivos generales

« Aplicar el principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres en el acceso al empleo
y formacién profesional, asegurando la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccion, contratacion y formacion.

* Conseguir una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en las que se hallan menos representadas, promoviendo acciones que
favorezcan el acceso o promocién a dichos puestos.

« Facilitar la insercion de victimas de violencia de género y dar a conocer al personal
contratado los derechos laborales de este colectivo.

Verificable en http://www.boe.es
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* Participacion de la representacion legal de los/as trabajadores y trabajadoras en la
prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, mediante la
sensibilizacion de los/as trabajadores/as 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.

 Sensibilizar a la plantilla de la empresa de la necesidad de fomentar la igualdad entre
hombres y mujeres, la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral. El significado de la corresponsabilidad social va mas alla de aumentar la
implicacion de las personas en el reparto de las responsabilidades domésticas y familiares,
especialmente los hombres, para extenderse a otros agentes sociales e instancias publicas
y privadas.

Diagnéstico

Siendo conscientes de que el Plan de Igualdad debe disefarse segun las caracteristicas
de nuestra organizacion, hemos realizado una amplia labor de diagnéstico para detectar
aspectos relevantes sobre la estructura, politica, condiciones laborales y demas aspectos
importantes de la empresa que han sido recogidos en el Manual de Igualdad.

El sector de actividad de la empresa es el sector servicios.

El eslabén operativo dentro de la estructura de la compafiia son los centros de trabajo,
entendiendo por tales todas y cada uno de los contratos que nos han sido adjudicados.

La relacién de estos centros con la empresa esta vinculada a la duracién del contrato
suscrito con el cliente, lo que supone una continua fluctuacién en cuanto al nimero de
centros y el nimero de trabajadores y trabajadoras.

El sector de actividad donde prestamos nuestros servicios es el de la limpieza y
servicios auxiliares.

La plantilla de la empresa esta formada a 31 de Agosto de 2016 por 564 personas, que
se dividen en personal técnico-administrativo, formado por 18 personas, (de las cuales
el 73.91% son mujeres) y personal operario que conformaria el resto.

El personal operario en un porcentaje de un 98.32% esta vinculado por normas
convencionales derivadas de Convenios Colectivos del Sector que imponen la subrogacion
y, por lo tanto, no existe un proceso de seleccién previo a la contratacion: la incorporacion
a la empresa viene impuesta por el mecanismo subrogatorio establecido en las normas
sectoriales, salvo vacantes de nueva creacion.

Igualmente, cabe decir que los convenios colectivos suelen establecer normas que
imponen el acceso al empleo del personal o bien mediante la transformacion a indefinidos
de los contratos de caracter temporal, o estableciendo mecanismos por los que se dé
cobertura a las vacantes a través de personal integrado en bolsas de empleo.

En cuanto a las retribuciones y sistemas de clasificacion profesional, la empresa se
ajusta a lo establecido en los Convenios Colectivos de aplicacién no presentando ninguna
problematica al respecto.

En el caso de personal técnico/a-administrativo/a, los procesos de seleccién y acceso
al empleo estan regulados de acuerdo a un procedimiento interno, que constituye una
normativa que integra las actuaciones apropiadas para una gestién eficaz de la plantilla:
este procedimiento garantiza los principios de objetividad y no discriminacién.

Verificable en http://www.boe.es
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Durante los ultimos doce meses (periodo Septiembre 2015-Agosto 2016) se han
realizado 984 contrataciones siendo su distribucién por categorias la siguiente:

Total % HOMBRES % MUIJERES

CATEGORIA PROFESIONAL|{ HOMBRES | MUIJERES i CONTRATADOS | CONTRATADAS

POR CATEGORIA| POR CATEGORIA
BECARIA/O 3 3 100% 0%
ESPECIALISTA 1 1 0% 100%
GRUPO 1 35 525 560 6% 94%
GRUPO 2 6 27 33 18% 82%
GRUPO 3 5 5 0% 100%
LIMPIADOR-A 21 346 367 6% 94%
ORDENANZA 9 9 100% 0%
PEON ESPECIALIZADO 2 2 100% 0%
RESPONSABLE DE EQUIPO 1 1 0% 100%
TECNICO/A MEDIO 1 1 0% 100%
TECNICO/A SUPERIOR 2 2 0% 100%
Total general 76 908 984

Del total de la plantilla a fecha 31 de Agosto de 2016 el 91.13 % de las personas
contratadas son mujeres y un 8.87% son hombres.
Esta es su distribucidn por categorias:

Mujeres % Hombres % Total

BECARIA/O 0 0% 1 100% 1
ENCARGADA/O GENERAL 1 50% 1 50% 2
ESPECIALISTA 1 25% 3 75% 4
CONDUCTOR/A-LIMPIADOR/A 0 0% 9 100% 9
GRUPO 1 94 94% 6 6% 100
GRUPO 2 3 100% 0 0% 3
GRUPO 3 5 100% 0 0% 5
JEFE/A PERSONAL 1 100% 0 0% 1
JEFE/A DE VENTAS 0% 1 100% 1
LIMPIADOR-A 391 96% 16 4% 407
ORDENANZA 1 13% 7 88% 8
PEON ESPECIALIZADO 0 0% 3 100% 3
RESPONSABLE DE EQUIPO 6 75% 2 25% 8
SUPERVISOR/A DE ZONA 2 100% 0 0% 2
SUPERVISOR/A DE SECTOR 0 0% 1 100% 1
OFIC.PRA.ADMINISTRVO 2 100% 0 0% 2
OFIC.SDA.ADMINISTRVO 5 100% 0 0% 5
TECNICO/A MEDIO 1 100% 0 0% 1
TECNICO/A SUPERIOR 1 100% 0 0% 1

514 91,13% 50 8,87% 564

cve: BOE-A-2017-5447
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Los indicadores de partida son los siguientes:

AREA SELECCION
TOTAL CONTRATACIONES 984
CONTRATACIONES MUJERES 908
% MUJERES S/TOTAL 92,28%
CONTRACION HOMBRES 76
% HOMBRES S/TOTAL 7,72%
N2 OFERTAS LENGUAJE NEUTRO 10

AREA FORMACION
TOTALTRAB. FORMADOS 223
MUJERES FORMADAS 140
% MUJERES S/TOTAL 62,78%
HOMBRES FORMADOS 83
% HOMBRES S/TOTAL 37,22%

AREA SALUD LABORAL CONCILIACION
CONTRATOS VVG
PROTOCOLOS ACOSO ABIERTOS
MEDIDAS DE CONCILIACION
Reducciones Jornada por cuidado hijo/a
Excedencia cuidado hijo/a
Vacaciones acumuladas afio anterior
Lactancia
Cuidado menores enfermos graves
Paternidad

O 0O 0O 0O O 0o O O N

Medios y recursos para su puesta en marcha
Personas implicadas en la puesta en marcha.

La metodologia de trabajo necesaria para la puesta en marcha del Plan de Igualdad de
Serveis Integrals Lafuente SL requiere la participacion de los siguientes medios humanos:

» Promotor/a del Plan de Igualdad.

Recae sobre la figura del director operativo de la empresa y es la figura responsable de
toda la creacion, visado, coordinacién, dinamizacion y puesta en marcha del Plan de Igualdad.

» Equipo de trabajo encargado de la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Esta compuesto por las dos personas pertenecientes a la plantilla de la empresa que
se encargan de la elaboracion e implantacion de material correspondiente al plan. Su tarea
principal sera apoyar y seguir las directrices del/la Promotor/a del Plan de Igualdad.

Verificable en http://www.boe.es
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» Comision de seguimiento.

Esta compuesto por 5 miembros de la plantilla de la empresa. Tres de los componentes
de este Comité son miembros del Comité de Empresa, todos ellos adscritos a Centros de
trabajo diferentes. Ademas, otros dos son personas con puestos de direccion, una en el
departamento de RRHH, y otra en Departamento de Administracion de la empresa. En la
eleccion de cada una de los miembros se ha tenido en cuenta el criterio de equiparacion
tanto en categoria profesional como en género.

Objetivos por areas.

Para la consecucion de los objetivos generales descritos anteriormente se concretan
las siguientes areas de actuacion:

Acceso al empleo.

Conciliacion.

Clasificacion profesional, promocién y formacion.
Retribuciones.

Salud laboral.

Comunicacion y lenguaje no sexista.

En cada una de las areas se perseguiran los siguientes objetivos especificos:

Area de acceso al empleo

Objetivo 1: «Sensibilizacion de las personas responsables de los procesos de seleccion
por medio de acciones formativas».

Una vez realizado el diagnéstico, las cifras nos muestran una realidad de empresa
especial donde no es necesario fomentar la igualdad de oportunidades de las mujeres,
dado que ya existe. De hecho, las cifras demuestran el tanto por cien elevadisimo de
mujeres respecto a los hombres, en casi todos los puestos existentes y a todos los niveles.
Por tanto, no es necesario aumentar la participacion en puestos de representacion, pero
Serveis Integrals Lafuente SL, se ha decidido marcar como objetivo en esta area, la
sensibilizacion de las personas responsables de los procesos de seleccion, en un intento
de analizar porque los hombres no tienen presencia en el sector empresarial en el que
estamos incluidos, y para que en los procesos de seleccién estén siempre garantizada la
ausencia de barreras que discriminen a los/as candidatos/as por razon de sexo.

Objetivo 2: «Fomentar el acceso y promocion de la mujer en los sectores y categorias
profesionales menos representados»

Segun los datos de nuestro diagnéstico, la mujer esta subrepresentada
porcentualmente en las categorias profesionales «conductor/a-limpiador/a» y «peon
especializado» y «especialista», por lo que la empresa buscara formas de acceso de las
mujeres en plantilla a cursos relacionados con estas tematicas, para su posible promocion
profesional.

Objetivo 3: «Promover la sensibilizacion de la plantilla contra la violencia de género,
facilitando la insercion laboral de victimas y organizando acciones formativas e informativas
sobre los derechos laborales de este colectivo y su realidad».

Area de conciliacion

Objetivo 1: «Potenciar el avance de un nuevo estandar de relaciones laborales y
empleo de calidad que facilite la corresponsabilidad para la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral».

Objetivo 2: «Flexibilizar la reincorporacion tras la maternidad».

cve: BOE-A-2017-5447
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Area de clasificacion profesional, promocién y formacién

Respecto a la clasificacion profesional, Serveis Integrals Lafuente cuenta con una
detallada descripcion de los puestos de trabajo y sus competencias en los diferentes
convenios colectivos de aplicacion.

Respecto a la promocion profesional, nuestro objetivo sera:

«Velar por el mantenimiento de la cultura empresarial que fomenta la promocién
interna y la comunicacién abierta sobre la disponibilidad de puestos.»
Respecto a la formacion el objetivo en este ambito sera:

«Velar por una planificaciéon de la formacién que facilite la asistencia de toda la plantilla
y suponga una mejora profesional para las mujeres en las categorias menos representadas».

Area de retribuciones

En esta area Serveis Integrals Lafuente, SL, mantiene un perfecto equilibrio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Asi pues, podemos concluir que no es necesario marcarse un objetivo de fomento de
la igualdad salarial de las mujeres, dado que existe en la actualidad y que no hay barreras
para el empleo femenino. No obstante, y dada la necesaria sensibilizacién del total de la
plantilla en todo este asunto, si vemos oportuno marcarnos un objetivo claro encaminado
a sensibilizar y a mantener en el tiempo el logro que en la actualidad hemos alcanzando,
evitando riesgos en el futuro. Asi, en esta area el objetivo sera:

«Velar por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y fomentar las
acciones de responsabilidad social en la empresa.»

Area de salud laboral

Objetivo 1: «Asegurar el cumplimiento de la LPRL (articulo 26 de la Ley 31/1995
—adaptacion cambio del puesto de trabajo—) para que ante la imposibilidad de eliminar el
riesgo o encontrar un puesto exento de riesgo para la salud de la trabajadora embarazada
o en periodo de lactancia natural, pase a suspension del contrato con reserva del puesto
de trabajo».

La evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva tendra en cuenta
la diversidad y debera contemplar las diferencias de género y la totalidad de riesgos para
la salud (seguridad, agentes quimicos, bioldgicos vy fisicos, riesgos musculo esqueléticos
y psicosociales), con el fin de que las politicas y practicas de prevencién den respuesta al
conjunto de las condiciones de trabajo de hombres y mujeres.

La identificacién, evaluacion y prevencion de riesgos laborales debera definir las tareas
y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la reproduccion, para las mujeres
embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan establecerse
las medidas preventivas necesarias para su eliminacion o control bajo condiciones inocuas.

Objetivo 2: «Generar vias de comunicacion claras para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de acoso sexual».

La elaboracién y puesta en marcha de un protocolo de acoso laboral y otro de acoso
sexual o por razén de sexo tiene como finalidad adoptar, en el marco de las
responsabilidades empresariales y legales, cuantas medidas sean necesarias para
prevenir el acoso y arbitrar el procedimiento especifico para dar cauce a las denuncias y
comunicaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Area de comunicacion y lenguaje no sexista

Objetivo: «Fomentar la utilizacién de un lenguaje neutro».

Verificable en http://www.boe.es
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ACCIONES — MEDIDAS

Ficha de Accion

n? 1

Acceso al empleo

Area
L Formacidn en igualdad
Denominacion
L. “Sensibilizacion de las personas responsables de los
Objetivos

procesos de seleccién por medio de acciones
formativas.”

Descripcién/procedimiento

Realizacién de actividades formativas en materia de

igualdad de oportunidades dirigidas a las personas
que intervienen y/o participan en el proceso de
seleccion de personal

Destinatarios

Depto de seleccion / Comisidn Seguimiento

Responsable

Jefa de personal

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

N2 de hombres y mujeres contratadas en relacién al

personal en la empresa, por diferentes categorias y
la evolucién de su contratacidn

Diciembre 2016

Fecha de inicio
Diciembre 2016
Fecha de fin
. Curso formativo (media jornada laboral diaria)
Recursos necesarios

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion n2 2

Acceso al empleo

Area
L. Combatir la subrepresentacién de la mujer
Denominacion
L. “Fomentar el acceso y promocién de la mujer en los
Objetivos

sectores y categorias profesionales menos
representados”

Descripcion/procedimiento

Atendiendo alos resultados del diagndstico, se

definiran en el procedimiento correspondiente al
proceso de seleccién de personal de las categorias
"especialista", "pedn especialista" y
"conductor/limpiador/a", las indicaciones
correspondientes para efectuar peticion expresa de

mujeres.

Destinatarios

Toda la plantilla

Responsable

Departamento de RRHH

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

N2 de hombres y mujeres contratadas en relacién al

personal en la empresa, por diferentes categorias y
la evolucion de su contratacion

Fecha de inicio

En curso

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion n? 3
p Acceso al empleo
Area
. . Combatir la violencia de género
Denominacion
. .. “Promover la sensibilizacidn de la plantilla contra la
Objetivos

violencia de género, facilitando la insercidon laboral
de victimas y organizando acciones formativas e
informativas sobre los derechos laborales de este
colectivo y su realidad”.

A través de convenios de colaboracién con
Entidades y Organismos publicos y privados se
facilitard la incorporacion de victimas de violencia
de género al mundo laboral a la plantilla de la
empresa. Asi mismo se colaborara en foros y se
organizaran jornadas de sensibilizacion externa e
interna

Descripcion/procedimiento

. , Toda la plantilla
Destinatarios

Departamento de RRHH
Responsable

N2 de victimas de VG contratadas y la evolucién de

Mecanismos de seguimiento y evaluacion L, ] -,
su contratacidn(categorias, duracidn, etc..)

... En curso
Fecha de inicio

Ultimo trimestre vigencia Plan
Fecha de fin &

. Personal de rrhh
Recursos necesarios

cve: BOE-A-2017-5447
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Ficha de Accion ne 4
p Conciliacion
Area
L. Fomentar el uso de permisos de paternidad
Denominacion
L. "Potenciar el avance de un nuevo estandar de
Objetivos

relaciones laborales y empleo de calidad que
facilite la corresponsabilidad para la conciliacidn de
lavida personal, familiar y laboral"

Descripcion/procedimiento

Mediante esta medida la comision de seguimiento
de igualdad evaluara, fomentara e impulsara el
acceso de los hombres a los permisos de
paternidad.

Destinatarios

Toda la plantilla masculina

Responsable

Comisién de seguimiento y departamento de rrhh

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Dada la escasa presencia de los hombres en
plantilla, la comunicacidn sera directa con los
trabajadores, informando y mostrando a los mismos
el compromiso de la entidad de garantizary
fomentar estos permisos.

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion ne 5
p Conciliacion
Area

L. Mejora de derechos
Denominacion

L. "Flexibilizar la reincorporacién tras la maternidad"

Objetivos

Descripcion/procedimiento

Se pretende mejorar los derechos por excedencia
por cuidado de menores, incrementando la duracidn
de este permiso no retribuido en 1 afio. Asi mismo
se permitird y facilitard la asistencia a cursos de
formacién y reciclaje aln estando en situacién de
excdencia voluntaria

Destinatarios

Toda la plantilla

Responsable

Comisién de seguimiento y departamento de rrhh

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Seguimiento de dias acumulados. Seguimiento
excedencia solicitadas. Cuestionarios de
satisfaccion. Asistencia a cursos

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion

ne 6

Clasificacion profesional, promocién y formacién

Area
L Promocion profesional
Denominacion
L. “Velar por el mantenimiento de la cultura
Objetivos

empresarial que fomenta la promocién internay la
comunicacidn abierta sobre la disponibilidad de
puestos.”

Descripcion/procedimiento

Se establece laigualdad en las posibilidades de
promocion al personal contratado a tiempo parcial
como el contratado a tiempo completo. Ademas se
valorard la posibilidad de promocién interna en el
mismo u otros departamentos, no existiendo
discriminacion alguna por razén de sexo, ya que se
evalla el perfil competencial. Las vacantes de
personal se haran publicas y estableceremos un
protocolo junto con el Comité de Empresa que
garantice que los puestos son ocupados por los/as
candidatos/as con mayor puntuacién basdndonos
en criterios objetivos y conocidos por todos los/as
aspirantes.

Destinatarios

En general a toda la plantilla.

Responsable

Comisién de seguimiento y departamento de rrhh

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Tablones de anuncio de los centros de trabajo;
Comunicacién via correo electrénico; Sesiones
presenciales de debate; Buzén de sugerencias

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion n2 7

Clasificacion profesional, promocién y formacién

Area
L. Formacion
Denominacion
L. “Velar por una planificacién de la formacion que
Objetivos

facilite la asistencia de toda la plantillay suponga
una mejora profesional para las mujeres en las
categorias menos representadas”.

Descripcion/procedimiento

Mediante el mecanismo de deteccidn de

necesidades formativas con el que

actualmente cuenta la empresa, se detectd que en
la formacién impartida se han logrado muy pocas
acciones formativas dirigidas a las mujeres que
ocupan puestos de conductor/a-limpiador/ay/o
especialista.

Bajo la pretensidn de promocionar a las mujeres a
puestos donde estan subrepresentadas, se les
hard una o dos acciones formativas trasversales. Los
horarios del curso seran siempre dentro de la
jornada laboral.

Destinatarios

Mujeres con categoria laboral de limpiadora

Responsable

Responsable de formacion

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Reuniones de seguimiento del comité de igualdad

con la responsable de formacion

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Docentes y sala de formacién

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-5447



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO P
Martes 16 de mayo de 2017 Sec. lll. Pag. 40443
Ficha de Accion ne 8

Retribuciones

Area
. Sensibilizacidn
Denominacion
L. “Velar por laigualdad de oportunidades entre
Objetivos

mujeres y hombres y fomentar las acciones de
responsabilidad social en la empresa.”

Descripcion/procedimiento

Esta medida pretende detectar posibles diferencias
salariales justificadas Unicamente

en base a criterios de género. Aunque el diagnéstico
arroja un resultado

tranquilizador, no hay que perder de vista que las
personas que llevan a cabo la

direcion de personas, deben estar siempre
informadas y sensibilizadas

con la tematica de igualdad de oportunidades. Todo
ello serd nuestra base para evitar

situaciones futuras que se pudieran originar.

Es necesario que entiendan y asuman que es norma
de la empresa que los

complementos salariales deben ir aparejados a
criterios claros y objetivos, que

siempre habrd una regulacién coordinada entre
jornaday salario.

Destinatarios

Departamento de Operaciones

Responsable

Comité de igualdad

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

El comité de igualdad hara revisiones periddicas de
los salarios,

comparando los salarios de los hombres y mujeres

para poder identificar posibles

diferencias y aplicacion de medidas correctoras en

caso de deteccion de

desequilibrios.

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Sala de reuniones

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion ne 9
p Salud laboral
Area

L. Cumplimiento LPRL
Denominacion

L. “Asegurar el cumplimiento de la LPRL (articulo 26 de

Objetivos

la Ley 31/1995 -adaptacién cambio del puesto de
trabajo-) para que ante la imposibilidad de eliminar
el riesgo o encontrar un puesto exento de riesgo
para la salud de la trabajadora embarazada o en
periodo de lactancia natural, pase a suspension del
contrato con reserva del puesto de trabajo”.

Descripcion/procedimiento

La evaluacion de riesgos y la planificacion de la
actividad preventiva tendra en cuenta la diversidad
y deberd contemplar las diferencias de género y la
totalidad de riesgos para la salud (seguridad,
agentes quimicos, bioldgicos y fisicos, riesgos
musculo esqueléticos y psicosociales), con el fin de
que las politicas y practicas de prevencion den
respuesta al conjunto de las condiciones de trabajo
de hombres y mujeres.

La identificacidon, evaluacion y prevencion de
riesgos laborales debera definir las tareas y puestos
de trabajo que puedan suponer un riesgo parala
reproduccién, para las mujeres embarazadas o para
las mujeres en periodo de lactancia natural y
deberdan establecerse las medidas preventivas
necesarias para su eliminacién o control bajo
condiciones inocuas.

Destinatarios

En general a toda la plantilla.

Responsable

Comisién de seguimiento y departamento de prl

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Charlas y reuniones realizadas y recogida de
opiniones y datos de valoracién personal

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-5447
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Ficha de Accion ne 10

p Salud laboral

Area

L. Protocolos acoso
Denominacion
L. “Generar vias de comunicacién claras para dar cauce
Objetivos

alas denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto de acoso
sexual”.

Descripcion/procedimiento

La elaboracién y puesta en marcha de un protocolo
de acoso laboral y otro de acoso sexual o por razén
de sexo tiene como finalidad adoptar, en el marco
de las responsabilidades empresariales y legales,
cuantas medidas sean necesarias para prevenir el
acoso y arbitrar el procedimiento especifico para dar
cauce alas denuncias y comunicaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo. Para
ello, entre otras cosas se insertara un cartel en los
tablones de anuncios de todos los centros de
trabajo.

Destinatarios

En general a toda la plantilla.

Responsable

Comisidon de seguimiento y departamento de rrhh

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Charlas y reuniones realizadas y recogida de
opiniones y datos de valoracién personal.

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es
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Ficha de Accion

ne 11

Comunicacién y lenguaje no sexista

Area
., Guia de comunicacion
Denominacion
L. “Fomentar la utilizacidn de un lenguaje neutro”.
Objetivos

Descripcion/procedimiento

Mediante esta accidn se persigue la creacién de un
manual o guia que aglutine todas

las normas de comunicacidn no sexista.

La elaboracién de esta guia corre a cargo del equipo
de trabajo encargado de la puesta

en marcha del Plan de Igualdad, si bien es cierto que
para su confeccion, deberan

nutrirse de las ideas y opiniones de las direcciones
de los diferentes departamentos.

Una primera propuesta de manual, asi

como la propia propuesta, serd presentada al comité
de seguimiento, el cual emitira

su opinién y visto bueno para seguir o no adelante.
El documento definitivo sera difundido por medio
del departamento de

rrhh a todos los empleados de la plantilla.

Una vez creado el manual, el departamento de rrhh
deberd revisary

corregir todos los documentos de uso interno de |la
empresa. Las modificaciones seran

difundidas a toda la plantilla.

Destinatarios

En general a toda la plantilla.

Responsable

Comisién de seguimiento y departamento de rrhh

Mecanismos de seguimiento y evaluacion

Evaluaciéon y previay seguimiento de la comision de
seguimiento y del departamento de rrhh

Fecha de inicio

Enero 2017

Fecha de fin

Ultimo trimestre vigencia Plan

Recursos necesarios

Personal de rrhh

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-5447
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Evaluacion del plan de igualdad
Justificacion.

La evaluacion constituye una parte fundamental del Plan de Igualdad de nuestra
empresa. En este proceso reflexivo participa el conjunto de la Organizacién desde los
diferentes ambitos.

La evaluacion permite disponer de informacién continua, para conocer la situacion del

Plan; permite valorar, tomar las decisiones adecuadas para continuar con los objetivos
con el fin de mejorarlos, asi como el seguimiento de los resultados.

Se creara una Comisidon de Seguimiento que realizara las evaluaciones oportunas
para evaluar el grado de cumplimiento y consecucion de objetivos integrados en el plan de
igualdad; esta comisién estara integrada por representantes designados por la empresa y
dos representantes legales de los trabajadores y trabajadoras, uno por cada sindicato
mayoritario.

La Comision de Igualdad esta constituida por trabajadores/as de Serveis Integrals
Lafuente, SL; dichos representantes tendran la responsabilidad de mantener la
interlocucion adecuada con las organizaciones sindicales dentro de su ambito geografico,
con el objetivo de asegurar la correcta aplicacién del Plan de Igualdad y constatar los
progresos realizados en esta materia.

La Comision se reunira anualmente para evaluar la implantacion del plan de Igualdad,
analizar el impacto de las medidas introducidas en el presente Plan de Igualdad y, en su
caso, proponer la incorporaciéon de nuevos objetivos y estrategias a seguir.

La Comisién recogera las sugerencias y quejas de la plantilla, de la representacion
legal de la misma y de la direccion de la empresa a fin de analizar y proponer soluciones.

La evaluacion sera de dos tipos:

» Continua y permanente, para conocer la evoluciéon de todo el proceso. Permite
conocer los objetivos que aun estan por conseguir y permite tomar decisiones a tiempo
para reforzar o reformular lineas de actuacién.

« Final: trata de valorar los resultados y reflexionar en torno a lo alcanzado.

Se facilitara al Comité de Seguimiento la informacion relativa al diagnéstico de la
situacién de la plantilla comprometiéndose ésta a tratarla con la confidencialidad que
merece y a utilizarla Unica y exclusivamente en la implantacién de este Plan.

Las actividades que se promuevan y realicen en atencion a este Plan de Igualdad, se
difundiran por los medios utilizados habitualmente (correo electrénico, tablén de anuncios,
Intranet).

Seguimiento del Plan en el area de Seleccion.

Estableceremos los siguientes indicadores, que pueden modificarse en funcion de las
necesidades:

* Numero de personas contratadas en el ultimo afio por sexo y porcentaje comparativo
de mujeres-hombres.

* % de mujeres contratadas por categorias profesionales.

» Numero de ofertas de empleo realizadas con lenguaje neutro.

Seguimiento del Plan en el area de la Formacién.

Estableceremos los siguientes indicadores, que pueden modificarse en funciéon de las
necesidades:

* Numero de trabajadores/as que han recibido formacion al afio (% de hombres y
mujeres).

Verificable en http://www.boe.es
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Seguimiento del Plan en el area de Promocion.

Se garantizara que los procesos que aplica la empresa para cubrir un puesto de trabajo
es igual entre hombres y mujeres, en este sentido se establecen los siguientes indicadores:

* Numero de personas en cada categoria profesional, segun sexo y % comparativo
mujeres y hombres.

Seguimiento del Plan en el area de la Conciliacion.

El objetivo es comprobar que en todos los ambitos, categorias y niveles de la empresa,
tienen la posibilidad de conciliar el trabajo con la vida personal y familiar.
Se establecen los siguientes indicadores:

* Numero de trabajadores/as por sexo que han usado medidas de conciliacion

« Numero de trabajadores/as que se han acogido a derechos de cuidado de hijos y %
comparativo entre mujeres y hombres

* Numero de trabajadores/as acogidos al RD 1148/2011, por el que se regula
prestacion econdémica por cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad
grave y comparativa mujeres-hombres.

Seguimiento del Plan en el area de Acoso Laboral, Sexual y por razén de sexo.
Se estableceran los siguientes indicadores:

* Numero de protocolos abiertos en el afio y su conclusion.
* Numero de trabajadores/as que han recibido formacion sobre protocolos y
comparativa entre mujeres y hombres.

Seguimiento del Plan en el area de victimas de violencia de género.
Se estableceran los siguientes indicadores:

* Numero de victimas de violencia de género contratadas

Anexos:

I. Protocolo de Acoso Sexual o por razén de sexo.
Il. Protocolo de Acoso Laboral.
lll. Cartel explicativo a colgar en los centros de trabajo.

Verificable en http://www.boe.es
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PROTOCOLO DE
ACTUACION
@ EN CASO

scistie”  DE ACOSO
SEXUAL O POR
® RAZON DE SEXO

(QUE HARA
LA EMPRESA?
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Concepto y marco normativo de acoso sexual y de acoso por razoén de sexo.

El presente protocolo tiene como objetivo articular las actuaciones necesarias para
prevenir y abordar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el ambito laboral.

En este sentido, se establece, tal y como viene regulado por la normativa, el concepto
de acoso, cuales son los derechos de las personas trabajadoras asi como el procedimiento
establecido para la comunicacion, gestion y resolucion del caso.

Que es acoso sexual'.

Cualquier comportamiento en el lugar de trabajo, 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 cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Articulo 7.1 La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

' Este grupo ha optado por seguir los criterios establecidos en la Nota Técnica de Prevencion (NTP) 507
del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo del Ministerio de Trabajo y la Ley 3/2007, de 22 de
marzo para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

Es importante destacar la naturaleza claramente sexual de la conducta de acoso, el
que tal conducta no es deseada por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto,
la ausencia de reciprocidad y la imposicién de la conducta.

Qué es acoso por razén de sexo.

Cualquier comportamiento en el lugar de trabajo 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.

Articulo 7.2 La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

Es importante diferenciar las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo
objeto de este procedimiento de otras que no lo son y que, por tanto, no deben conllevar la
activacion del presente protocolo y que deberan seguir otras vias de gestion y resolucion.

Asimismo, el trabajador o tercera persona que comunique los hechos de manera
verbal se le informara de la necesidad de comunicar por escrito la situacion; siendo esta
actuacion de la empresa un procedimiento informal previo al inicio del protocolo que se
expone a continuacion.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-5447



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 16 de mayo de 2017 Sec. lll. Pag. 40451

Protocolo de actuacion.

En base a lo expuesto anteriormente, si la persona trabajadora considera que esta
siendo objeto de acoso sexual o de acoso por razén de sexo debera seguir los pasos que
se detallan a continuacién.

La activacion del protocolo de acoso no impide que el trabajador afectado pueda
solicitar la adopcion de otras medidas legales a instancias judiciales y/o administrativas
(Inspeccién de Trabajo).

fase 1:
deteccion y
prevencion
fase 2:

entrevistas

fase 3:

resolucion

¢QUE PUEDE HACER

EL TRABAJADOR/A
QUE SE SIENTE

ACOSADO/A?

¢COMO?

¢(EXISTE ALGUN
DOCUMENTO?
¢QUE HARA LA

EMPRESA?

¢EN QUE CONSISTE

EL PROTOCOLO?

Ponerlo en conocimiento de la empresa, de los representantes de los
trabajadores o de las autoridades laborales o judiciales.

La activacion del protocolo garantizara la confidencialidad de los
temas tratados y de las personas que intervienen.

El trabajador/a o tercera persona puede escoger el canal que quiere
utilizar para denunciar los hechos:

Denuncia ante los superiores jerarquicos del trabajador/a
afectado/a.

Por comunicacion de whatsapp en el teléfono 646 27 27 00

Denuncia via canal habilitado por la empresa:
canaldenuncias@grupoclece.com

Si, el formato que se encuentra en los tablones informativos de la
empresa.

En caso de acoso, activar el protocolo de acoso laboral siempre que
se den las condiciones para ello.

Es un procedimiento que se activa cuando se recibe la denuncia del
trabajador/a afectado y en el que participan distintas areas de la
empresa.

Tiene distintas fases, investigar los hechos, entrevistar a los
trabajadores y aprobar medidas para corregir la situacion.

Toda la informacion sera confidencial.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-5447



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 16 de mayo de 2017 Sec. lll. Pag. 40452

¢PODRA
INTERVENIR

EL TRABAJOR/A?
¢(QUIEN MAS
INTERVENDRA

EN EL PROCESO?

¢ COMO FINALIZARA

EL PROCESO?

¢Y SI AL FINAL NO

ES ACOSO?

Si, la empresa contactara con el trabajador/a para conocer su version
de los hechos.

La empresa también escuchara la version de los hechos de la
persona que ha sido denunciada asi como de los superiores
jerarquicos, parte aleatoria de la plantilla, testigos o terceras personas
relevantes para el proceso, e igualmente de los representantes del
comité de seguridad y salud si procediera.

Con una resolucion de la empresa declarando la existencia o no de
acoso y las medidas que se van a llevar a cabo.

La empresa decidira las medidas que considere oportunas para

corregir la situacion denunciada y para evitar futuras denuncias falsas.

Verificable en http://www.boe.es
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COMUNICACION DE HECHOS

(datos a cumplimentar por la
empresa)

Unidad de negocio
Centro de Trabajo/Provincia

Responsable del centro

(datos a cumplimentar por el
frabajador)

Nombre y apellidos

DNI

Categoria profesional

Puesto

Jornada laboral/Turno/Horario

HECHOS

En cumplimiento de la normativa de proteccién de datos, Ley 15/99, de 13 diciembre, le informamos de
que sus datos personales forman parte de un fichero propiedad de CLECE, S.A y son tratados con las
limitaciones y derechos que recoge la Ley. Usted puede ejercitar sus derechos de acceso, rectificacion y
oposicion dirigiéndose a CLECE SA Parque Via Norte C/ Quintanavides 19 Bloque 4 28050. CLECE, S.A ha
adoptado las medidas técnicas y organizativas necesarias para garantizar la seguridad e integridad de los
datos, asi como para evitar su alteracion, pérdida, tratamiento o acceso no autorizado.
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Concepto y marco normativo del acoso laboral.

El presente protocolo tiene como objetivo articular las actuaciones necesarias para
prevenir y abordar el acoso laboral.

En este sentido, se establece, tal y como viene regulado por la normativa, el concepto
de acoso, cuales son los derechos de las personas trabajadoras asi como el procedimiento
establecido para la comunicacion, gestion y resolucion del caso.

Qué es acoso laboral.

La exposicién a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas por parte de otra/s que actuan frente
aquella/s desde una posicién de poder, no necesariamente jerarquica.

Dicha exposicidon se da en el marco de una relacion laboral, en el lugar de trabajo y
supone un riesgo importante para la salud.

Las acciones o los comportamientos anteriormente citados deben producirse de forma
reiterada y sistematica, al menos una vez por semana y durante un tiempo prolongado —mas
de seis meses— sobre otra persona en el lugar de trabajo.

Nota técnica de Prevencion 854 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo del Ministerio de Trabajo.

Es importante diferenciar las situaciones de acoso laboral objeto de este procedimiento
de otras que no lo son y que, por tanto, no deben conllevar la activacion del presente
protocolo y que deberan seguir otras vias de gestion y resolucion.

Qué no es acoso laboral.

— La mera situacion de tensiéon o mal clima laboral.

— Los hechos aislados como conflictos puntuales entre trabajadores.

— Las conductas que se dan entre trabajadores y que suceden exclusivamente en la
esfera de la vida privada.

— Las acciones irregulares organizativas que afectan al colectivo.

— Las criticas constructivas, explicitas y justificadas.

— La supervisién y el control asi como el ejercicio de la autoridad, siempre que se
ejerza con el debido respeto interpersonal.

— Los comportamientos excesivamente autoritarios y arbitrarios que afectan al colectivo.

Se debera evitar en todo momento solicitar la activacion de este protocolo en las
situaciones no consideradas de acoso laboral descritas anteriormente.

En caso contrario, la empresa adoptara las medidas que considere oportunas con el
objetivo de asegurar la eficiencia del protocolo. En este sentido, y en los casos que se
estime oportuno, se activara el correspondiente procedimiento sancionador con el objetivo
determinar la gravedad de la infraccion laboral cometida asi como ejecutar las sanciones
que correspondan.
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Protocolo de actuacion.

En base a lo expuesto anteriormente, si la persona trabajadora considera que esta
siendo objeto de acoso laboral debera seguir los pasos que se detallan a continuacion.

La activacion del protocolo de acoso no impide que el trabajador afectado pueda
solicitar la adopcion de otras medidas legales a instancias judiciales y/o administrativas
(Inspeccién de Trabajo).

fase 1:
deteccion y
prevencion

fase 2:
entrevistas

fase 3:
resolucion

¢ QUE PUEDE HACER
EL TRABAJADOR/A
QUE SE SIENTE
ACOSADO/A?

¢COMO?

¢(EXISTE ALGUN
DOCUMENTO?

¢(QUE HARA LA
EMPRESA?

¢EN QUE CONSISTE
EL PROTOCOLO?

¢PODRA
INTERVENIR
EL TRABAJOR/A?

(QUIEN MAS
INTERVENDRA
EN EL PROCESO?

¢COMO FINALIZARA
EL PROCESO?

¢Y SI AL FINAL NO
ES ACOSO?

Ponerlo en conocimiento de la empresa, de los representantes de los
trabajadores o de las autoridades laborales o judiciales.

La activacion del protocolo garantizara la confidencialidad de los temas
tratados y de las personas que intervienen.
El trabajador/a o tercera persona puede escoger el canal que quiere

utilizar para denunciar por escrito los hechos:

Denuncia ante los superiores jerarquicos del trabajador/a
afectado/a.

Por comunicacion de whatsapp en el teléfono 646 27 27 00

Via canal habilitado por la
canaldenuncias@grupoclece.com

empresa:

Si, el formulario de comunicacién de hechos que se encuentra en los
tablones informativos de la empresa.

En caso de acoso, activar el protocolo de acoso laboral siempre y
cuando se den las condiciones para ello.

Es un procedimiento que se activa cuando se recibe la denuncia del
trabajador/a afectado y en el que participan distintas areas de la
empresa.

Tiene distintas fases, investigar los hechos, entrevistar a los
trabajadores y aprobar medidas para corregir la situacion.
Toda la informacion sera confidencial.

Si, la empresa contactara con el trabajador/a para conocer su version
de los hechos.

La empresa también escuchara la version de los hechos de la persona
que ha sido denunciada asi como de los superiores jerarquicos, parte
aleatoria de la plantilla, testigos o terceras personas relevantes para el
proceso, e igualmente de los representantes del comité de seguridad y
salud si procediera.

Con una resolucion de la empresa declarando la existencia o no de
acoso y las medidas que se van a llevar a cabo.

La empresa decidira las medidas que considere oportunas para corregir
la situacion denunciada y para evitar futuras denuncias falsas.
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COMUNICACION DE HECHOS

(datos a cumplimentar por la
empresq)

Unidad de negocio
Centro de Trabajo/Provincia

Responsable del centro

(datos a cumplimentar por el
frabajador)

Nombre y apellidos

DNI

Categoria profesional

Puesto

Jornada laboral/Turno/Horario

HECHOS

En cumplimiento de la normativa de proteccion de datos, Ley 15/99, de 13 diciembre, le informamos de
que sus datos personales forman parte de un fichero propiedad de CLECE, S.A y son tratados con las
limitaciones y derechos que recoge la Ley. Usted puede ejercitar sus derechos de acceso, rectificacion y
oposicion dirigiéndose a CLECE SA Parque Via Norte C/ Quintanavides 19 Bloque 4 28050. CLECE, S.A ha
adoptado las medidas técnicas y organizativas necesarias para garantizar la seguridad e integridad de los
datos, asi como para evitar su alteracion, pérdida, tratamiento o acceso no autorizado.
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