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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

150 Resolucién de 18 de diciembre de 2018, de la Direcciéon General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Plan de igualdad de Oesia Networks, SL.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Oesia Networks, S.L. (cédigo de
acuerdo: 90101142112018), que fue suscrito, con fecha 22 de noviembre de 2016, por el
Pleno de la Comisién de Igualdad integrado, de una parte por los designados por la
direccién de la empresa, en representacion de la misma, y, de otra, por las secciones
sindicales de USO, CSIF, CC.00., UGT y CIG, en representacién de los trabajadores
afectados, 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 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, 18 de diciembre de 2018.—El Director General de Trabajo, Angel Allué Buiza.
PLAN DE IGUALDAD DE OESIA NETWORKS, S.L.

INTRODUCCION

En relacion a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de ese afio, la Direccion de
Oesia Networks, SL, y la Representacién Legal de los Trabajadores y Trabajadoras han
decidido poner en marcha un Plan de Igualdad que contenga medidas para favorecer la
Igualdad entre mujeres y hombres y la conciliacion de la vida personal y profesional.

Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres,
ambas partes declaran expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad real
entre mujeres y hombres, con remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que
puedan subsistir y que impidan alcanzarla. Al mismo tiempo, se promoveran politicas
activas para hacer efectivo este principio de igualdad efectiva en el ambito de la empresa
y especificamente en la formacion, la promocion profesional y las condiciones de trabajo.
Se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta
una mayor corresponsabilidad. Igualmente se entiende que las condiciones de trabajo
inciden en las condiciones de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo constituye
el eje vertebrador no sélo de la vida laboral sino, mas ampliamente, de la vida social. De
ahi la necesidad de avanzar en el cumplimiento del principio de igualdad efectiva de
oportunidades, estableciendo unas condiciones que permitan y favorezcan, de manera
real, la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Grupo Oesia rechaza la desigualdad por razén de sexo en cualquiera de sus formas y
especificamente rechaza la desigualdad retributiva entre sexos, que puede ser a su vez

=
i IE i
ﬁ\., 5
Pag. 1071

[72]

Q

(]

o

Q

5k

SIS

> &

S

T5

< o

'-'OJE

a8

o T

33



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 4 de enero de 2019 Sec. lll.

Pag. 1072

causa y consecuencia de otras discriminaciones. En el presente Plan de Igualdad se
incluyen medidas que van encaminadas a conseguir la igualdad retributiva
independientemente del sexo acabando asi con las diferencias salariales que puedan
darse entre hombres y mujeres.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha creado una Comisién de Igualdad
compuesta por Representantes de la Empresa, y de la Representacion Legal de los
Trabajadores y las Trabajadoras.

Se ha realizado un analisis de la situacién real en esta materia, llegandose a un
diagnéstico claro de la misma. En una segunda fase y, a la vista del diagndstico, se han
planteado objetivos y medidas asociadas de mejora incidiendo de forma expresa en
aquellos campos en los que el diagndstico de situacion ha arrojado resultados que
evidencian una mayor necesidad de actuacion. En base a los objetivos marcados, se
determinan una serie de medidas y acciones encaminadas a solucionar las carencias
halladas y alcanzar asi una efectiva igualdad de oportunidades entre las mujeres y
hombres.

El presente Plan de Igualdad incluye practicas que permitan conciliar la vida personal
y profesional de nuestros profesionales, teniendo siempre presente que Oesia
Networks, S.L., es una compaiiia de servicios reconocida por su orientacién al cliente, por
lo que todas las iniciativas del presente plan que se apliquen en cada caso deben respetar
el cumplimiento de los compromisos adquiridos con el cliente.

En conclusion, con la elaboracion del presente plan se pretende alcanzar el objetivo
que fundamenta la Ley 3/2007, como es el desarrollo de un marco favorable de Recursos
Humanos y cultura corporativa basado en la igualdad de oportunidades, la no
discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable y
facilitando la adecuada comunicacién con el equipo humano.

Oesia Networks, S.L., en adelante OESIA, es una compafia integrada en Grupo
Oesia, especialista en Tecnologias de la Informacion e Ingenieria con mas de 40 afios de
historia que cuenta con 15 sedes corporativas en Espafia y Latam, que desarrollan
proyectos en los principales paises de los 5 continentes.

Oesia Networks, S.L., desarrolla su actividad en Tecnologias de la Informacion e
Ingenieria de vanguardia para las Comunicaciones y Seguridad. Nuestro papel es
contribuir a trazar las reglas de una sociedad mejor, mas segura y mas justa por medio de
los avances tecnolégicos. Estas premisas nos convierten en uno de los grandes impulsores
de la innovacién por nuestro conocimiento y desarrollo, tanto en el &mbito de las
Tecnologias de la informacion, en las que abanderamos la transformacion digital de
empresas y administraciones publicas por medio de Big Data, Ciberseguridad, Smart
Cities, Salud digital junto con los mas avanzados servicios y consultoria TIC, como en
Ingenieria, donde nuestros desarrollos marcan los avances en sectores de alta tecnologia.

En Grupo Oesia nos esforzamos en ser impulsores globales de la Innovacién,
anticipandonos al Mercado, desarrollando proyectos clave y fomentando el talento de
nuestro gran equipo de mas de 3.000 profesionales.

1. Compromiso de OESIA con la igualdad de oportunidades

OESIA declara su compromiso 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 en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién del personal a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacién, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo
de trabajo y la conciliacidon, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre
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mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo
por ésta «la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
Sexo».

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién de un
Plan de igualdad que defina mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto
de la sociedad.

Grupo Oesia rechaza la desigualdad por razén de sexo en cualquiera de sus formas,
asi como el acoso sexual y por razén de sexo, y especificamente rechaza la desigualdad
retributiva entre sexos, que puede ser a su vez causa y consecuencia de otras
discriminaciones. En el presente Plan de Igualdad se incluyen medidas que van
encaminadas a conseguir la igualdad retributiva.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores
y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el
proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad.

Forma parte de los objetivos de Oesia Networks, S.L., poner en marcha las iniciativas
y medidas necesarias para poder obtener el Distintivo de Igualdad. Para ello las personas
designadas de la representacion de empresa correspondientes realizaran el registro en el
Ministerio de Empleo y Seguridad Social del presente Plan de Igualdad como maximo un
mes tras la firma del mismo.

En el anexo 1, se adjunta la carta de Compromiso con la Igualdad de oportunidades de
la Direccion de Oesia Networks.

2. Desarrollo del plan de igualdad
El Plan de Igualdad se ha desarrollado en las siguientes fases y apartados:

1.° Aprobacion del Compromiso con la Igualdad de Oportunidades de OESIA. La
Direccion de OESIA ha adoptado el mayor grado de responsabilidad y compromiso con la
igualdad de oportunidades, y ha establecido por escrito las bases para el desarrollo del
Plan de igualdad.

2.° Constituciéon de la Comision de Igualdad. De forma paritaria entre empresa y
representacion de trabajadoras y trabajadores de OESIA.

3.° Diagnéstico de la situacion de la que parte OESIA con respecto a las condiciones
de igualdad de mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado mediante el analisis de
informacion cuantitativa y cualitativa relativa a: edad, sexo, tipos de contratos, estudios,
categorias, antigledad, incorporaciones y desvinculaciones, motivos de las bajas,
permisos.

4.° Establecimiento de Objetivos y Acciones especificOs. A través de diferentes
reuniones de negociacion de la Comision de Igualdad se ha desarrollado el Plan de
Igualdad en objetivos generales, y acciones o medidas para su desarrollo, indicando
responsables y plazos temporales de aplicacion.

5.° Finalmente se constituye la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Asi, el Plan de Igualdad se estructura en los siguientes elementos:

— Ejes de intervencion y objetivos: enfocados segun las Areas de Actuacion que, de
acuerdo al diagnoéstico, deben atacarse en OESIA.
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— Medidas o acciones: para llegar a los objetivos, se establecen finalmente las
medidas concretas a realizar.

— Plazos y responsables de implantacion y seguimiento: asociados a cada objetivo
especifico y medida, se asignan responsables para cada una de las acciones y plazos
realistas de cumplimiento.

3. Contexto y diagnostico

Oesia cuenta en el momento del diagndstico con una plantilla de 1.703 trabajadores,
la cifra supera practicamente en 200 personas al afo anterior. El porcentaje de crecimiento
es superior a la media del Sector que segun los ultimos datos publicados en el 2016 se
sitia en un 3,4% (Fuente: Informe anual del Sector AEC del 2016).

La plantilla media de mujeres en Oesia representa un 37,23% frente al 62,77% de
hombres. Esta proporcion mejora en 5 puntos en comparacion a la situacion del sector que
actualmente se situa en 32,5% mujeres frente a 67,5% hombres. Por lo que se puede
concluir que si bien la plantilla no tiene una representacién igualitaria por sexos, los datos
revelan una mejora con respecto a la media del sector.

El grueso de la plantilla se situa en la franja de edad de 30 a 39 afos, que supone
el 44,68% de la plantilla, franja en la que se mantiene practicamente el mismo porcentaje
de hombres y mujeres dentro de la Compafiia, 61,63% hombres frente a 38,37% de
mujeres.

Se evidencia una mayor disparidad de representacion en franjas de edad entre los 20
y 29 afios en los que los hombres ganan mucha mas representacion con un 77,32% frente
al 22,68% de las mujeres.

Un alto porcentaje de la plantilla no tiene cargas familiares (hijos menores o personas
dependientes a cargo), el 47,79% tienen entre 1 y 2 hijos e hijas y cae hasta el 9,75% si
son 3 o mas descendientes. Nos encontramos con 8 personas con hijos o hijas con
discapacidad y 6 trabajadores o trabajadoras con personas dependientes bajo su
responsabilidad. La mayor parte del personal con hijos, hijas o personas dependientes a
cargo son hombres.

Sin embargo, las reducciones de jornada por guarda legal son mucho mas numerosas
en mujeres (84,88% del total de reducciones) que en hombres. Ademas, del personal con
hijos o hijas menores de 12 afios el 17,8% de las mujeres tienen reduccion frente al 2,28%
de hombres. Factores que apuntan a un desequilibrio en la corresponsabilidad.

Hay un mayor numero de ausencias dentro del colectivo femenino en comparacién con
el masculino en QOesia, siendo la causa mas generalizada la maternidad y examenes
prenatales/preparacion al parto, seguida en orden de magnitud por la lactancia, el permiso
sin sueldo, el retraso imputable al medio de transporte, visita médica y acompafamiento
familiar a consulta médica.

Los permisos y medidas que se adoptan en Oesia para conciliar la vida familiar, laboral
y personal son las que se indican en el Convenio de Consultoria, mejorando en medidas
como la flexibilidad horaria en la entrada y salida para personal no sujeto al horario de
cliente asi como algunos permisos retribuidos (visita al médico y acompafiamiento a
menores a cargo y familiares dependientes a consulta médica) y permisos recuperables
(dia de asuntos propios, atencién a asuntos personales justificados, ...) que no se incluyen
en el convenio.

La mayoria de la plantilla (84,85%) de Oesia esta realizando una jornada laboral
completa, dentro de las jornadas de 20 a 35 horas semanales hay un altisimo porcentaje
de mujeres (78,17%). La mayoria de los contratos a tiempo parcial se realizan con mujeres
(ya sea porque el contrato de origen es a tiempo parcial o bien porque tienen reduccién).

En cuanto al tipo de contrato se comprueba que no existen diferencias de género
dentro de la contratacién indefinida ya que se mantiene la proporcion entre mujeres y
hombres, sin embargo, no ocurre lo mismo cuando el indefinido es a tiempo parcial, en la
que hay mayor presencia de la mujer, practicamente, en todos los tipos de contratos a
tiempo parcial el porcentaje de mujeres es superior a la media de representacion de la
mujer en la plantilla global de la Empresa.
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Con independencia de las edades, los niveles de estudios que cuentan con mayor
presencia, para ambos sexos, son Formacion Profesional Grado Superior, Grado Medio e
Ingenieros Técnicos. Los estudios de Formacion Profesional de Grado Superior y de
Ingenieria Técnica cuentan con mas representacion de hombres (77% en ambos casos)
que de mujeres.

Por otro lado, el % de mujeres con titulaciones superiores (no ingenieria) esta
claramente por encima del de los hombres.

Los datos de categorias evidencian una segregacién ocupacional por sexo, tendiendo
las mujeres a ocupar puestos administrativos, de atencion al cliente y de teleoperadoras,
frente a la mayor representacion de hombres en puestos técnicos.

Con los datos analizados, no se puede asegurar que haya una brecha salarial entre
hombres y mujeres de forma general, puesto que hay categorias que muestran equidad
salarial. Sin embargo, si hay claras diferencias si analizamos la presencia de hombres y
mujeres en algunas categorias en concreto, que muestran cémo las bandas salariales
superiores estan ocupadas en mayor proporcion por hombres. Hay ademas dos categorias
donde existe brecha salarial a favor de la mujer.

Las categorias asociadas a puestos de responsabilidad (no directivos) mantienen una
igualdad en distribucién de hombres y mujeres, con lo que se puede concluir que las
mujeres acceden a categorias de puestos de responsabilidad (no directivos) con igualdad.

La presencia de la mujer va disminuyendo en el Organigrama de Oesia segun se
asciende a puestos directivos, siendo el 80% hombres y el 20% mujeres, siendo estos
datos desfavorables a las mujeres si los comparamos con la plantilla media de la
Compainiia, recordando que se encuentra en representacion del 62,77% y 37,23%
respectivamente. Es interesante sefialar que actualmente la representacion de la mujer ha
mejorado, teniendo en cuenta que en 2011 los datos eran 90% hombres y 10% mujeres y
ademas a fecha de abril 2017 los porcentajes son 75% de hombres frente al 25% de las
mujeres.

En el drea de Formacion se requiere mejorar el registro de datos que nos permita
analizar anualmente los datos de formacion desde el punto de vista de igualdad de género.

En el area de Prevencién de Riesgos Laborales los datos no evidencian desequilibrios,
y esté actualmente establecido el «Protocolo de actuacién para la prevencion del acoso en
el trabajo» y el «procedimiento para trabajadores especialmente sensibles».

4. Ejes de intervencibén y objetivos generales
Los Ejes de Intervencién posibles y su finalidad se exponen a continuacion:

1. Acceso al empleo: reconocer el potencial de mujeres y hombres por igual y
asegurar las mismas oportunidades de integracion en la plantilla a ambos sexos, evitando
asi prejuicios y estereotipos por razén de sexo en los procesos de acceso.

2. Contratacion: garantizar la ausencia de discriminacion en las politicas y
procedimientos relacionados con la contratacion.

3. Prevencion de riesgos laborales: garantizar el respeto a la intimidad y la dignidad
humana en el entorno de trabajo; asegurar un desarrollo de la actividad de la empresa
garantizando una buena salud, tanto de las mujeres como de los hombres; y mecanismos
para prevenir, actuar, erradicar y sancionar situaciones y conductas que puedan danar
tanto la salud fisica como la psicolégica, de mujeres y hombres.

4. Comunicacion: asentar la igualdad entre mujeres y hombres en la cultura de la
organizacion; establecer estrategias de comunicacion interna que promuevan el igual
acceso a la informacion por parte de mujeres y hombres; y eliminar los estereotipos de
género en la comunicacion e imagen (interna y externa) de la empresa, si existieran.

5. Retribucién: se trata de integrar el principio de igualdad retributiva en la politica
salarial; eliminar del sistema retributivo cualquier discriminacion directa o indirecta por
razdn de sexo; y revisar los criterios y garantizar el mismo salario por un trabajo de igual
valor.
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6. Promocioén: fomentar el reconocimiento del potencial de mujeres y hombres por
igual, la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles profesionales de
la empresa y garantizar las mismas oportunidades de promocion ambos sexos.

7. Formacion: fomentar la participacion por igual de mujeres y hombres en acciones
formativas; favorecer una mejora continua que repercuta por igual en un desarrollo
profesional equilibrado; y formar en aspectos relacionados directamente con la igualdad de
oportunidades.

8. Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo: conseguir que la dignidad de las
personas sea un valor defendido y respetado; y que en cualquiera de las dos situaciones,
existan herramientas de denuncia o actuacién independientes para asegurar la accién
eficaz.

Se adjunta como anexo 4 el Protocolo de Acoso Sexual y por razén de Sexo.

9. Conciliacién y corresponsabilidad: favorecer y facilitar la conciliacion de la vida
personal, y profesional de mujeres y hombres evitando la continuidad de los estereotipos
de cuidados existentes.

4.1 Objetivos generales:

Una vez estudiadas las posibles Areas de Actuacién, tras la realizacion del Diagndstico
de situacion en OESIA, y las diferentes reuniones del Comité de Igualdad, los Obijetivos
Generales que OESIA va a abordar en este Plan de Igualdad son los siguientes:

I. Objetivo: Acceso al Empleo.

Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los procesos de seleccion, asi
como eliminar toda manifestacién de discriminacion en la seleccion con objeto de alcanzar
una representacion equilibrada de la mujer en la plantilla, especialmente en puestos en los
que se encuentre subrepresentada.

Il.  Objetivo: Contratacion. Garantizar el acceso con igualdad de condiciones a la
contratacion, haciendo especial hincapié en favorecer las contrataciones a jornada
completa para las mujeres.

lll. Objetivo: Prevencion de riesgos laborales. Asegurar la perspectiva de género en
las diferentes actuaciones y procedimientos de Prevencion de riesgos laborales, asi como
difundir protocolos de actuacion relevantes.

IV. Objetivo: Comunicacion-Lenguaje no sexista. Difundir y comunicar entre la
plantilla el Plan de Igualdad.

Difusion interna y externa del compromiso de la compafia con la Igualdad de
oportunidades, asi como fomentar el uso en los procedimientos, comunicaciones internas
y externas y entre la plantilla del uso de un lenguaje inclusivo y libre de elementos sexistas.

V. Obijetivo: Retribucion. Asegurar la aplicacion del principio de equidad retributiva,
aplicando un criterio basado en la contribucion de cada profesional a la compafia.

VI. Objetivo: Promocion. Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los
procesos de Promocion y Desarrollo de Carrera. Eliminar toda manifestacion de
discriminacioén en la promocion interna para garantizar la ausencia de discriminacion
(directa o indirecta) por razén de sexo, en especial las derivadas de maternidad,
paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el estado civil, origen, credo y las
condiciones laborales:

Discriminacién directa: «Situacién en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparabley.

Discriminacion indirecta: «Situacién en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima».
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VIL.

Objetivo: Formacion. Extender los conocimientos en materia de Igualdad de

oportunidades a toda la organizacién. Promover la igualdad de oportunidades en el acceso
a los procesos formativos en todos los niveles de OESIA.

VIIL.

Objetivo: Prevencién del Acoso sexual y por razén de sexo. Establecer los

mecanismos adecuados que aseguren una prevencion, deteccién y actuacion eficaz y
objetiva en situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo.
IX. Objetivo: Conciliacion y Corresponsabilidad. Favorecer la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral de todo el personal de OESIA favoreciendo la eliminacion de
estereotipos en lo que respecta a los cuidados y responsabilidades familiares.

5. Medidas, acciones previstas y responsables

En el siguiente apartado se adjuntan, por cada eje de actuacion o bloque, el listado de
medidas acordadas, donde se refleja para cada medida las areas responsables de la
misma, asi como un plazo asignado de ejecucion.

5.1 Acceso al Empleo:

I. Acceso al empleo.

Objetivo: Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los procesos de
seleccion, asi como eliminar toda manifestacion de discriminacion en la seleccion con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer en la plantilla, especialmente
en puestos en los que se encuentre subrepresentada.

Medidas/acciones

Indicador/evidencia

Responsable y plazo

Revisar el lenguaje y el contenido de
las ofertas de empleo para asegurar
que no existen elementos sexistas.
Valorar la existencia de un Plan de
Igualdad o de politicas de igualdad en
empresas proveedoras de personal a
homologar. En caso de igualdad de
condiciones, favorecer Ila
homologacion de proveedores con
politicas de igualdad implantadas.
Colaborar con las bolsas de empleo
de organismos de formacion o
entidades que trabajen en la insercion
laboral de colectivos en situacion de
riesgo de exclusién social y mujeres
victimas de violencia de género para
potenciar su incorporacién en la
compafiia en aquellos colectivos
donde un sexo esté menos
representado.

Sensibilizar en materia de igualdad a
todas las personas con
responsabilidad que intervienen en el
proceso de seleccion.

Ante la apertura de nuevos centros de
trabajo y nuevos procesos de
seleccion, aplicar medidas positivas a
igualdad de condiciones de
candidaturas, para intentar conseguir
igualdad de representaciéon de
hombres y mujeres.

Publicacion de la web.

Informe de proveedores principales con
politicas de igualdad implantadas al
final de cada afio.

Listado de acuerdos con entidades de

insercion.

Acciones formativas y de comunicacion.

Informe ad hoc.

Direccion de Seleccion.

Fecha: 3 meses desde entrada en vigor
del Plan.

Direccion de Compras.

Fecha: 3 meses desde la entrada en vigor
del plan.

Direccion de Cultura/Seleccion.
Fecha: 6 meses desde entrada en vigor
del Plan.

Direccion de Talento.
Fecha: 6 meses desde la entrada en vigor
del plan.

Direccion de Seleccion.
Fecha: Siempre que se produzca la
ocasion.
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Medidas/acciones

Indicador/evidencia

Responsable y plazo

Establecer para todos los procesos de
seleccion que a condiciones
equivalentes de idoneidad accedera
la persona del sexo menos
representado.

De acuerdo a la legislacién vigente,
en los procesos de Seleccién no se
preguntaran detalles personales que
no sean relevantes para el puesto,
limitdndose a recabar informacion
sobre cualificacion y experiencia.

Se analizaran los datos de
participantes en procesos de
seleccion interna y externa para
conocer la evolucion de la aplicacion
de criterios de igualdad y en su caso
la conveniencia de aplicar medidas
correctoras.

Se habilitara una herramienta en
seleccién para el uso de curriculums
blancos (sin datos que revelen el sexo
de la candidatura).

Reporte de Seleccion entregado en cada
reunion de C. de Seguimiento.

Reporte de Seleccion entregado en cada
reunion de C. de Seguimiento.

Herramienta y CV blancos.

Direccion de Seleccion/Talento.
Fecha: Inmediato desde entrada en vigor
del Plan.

Direcciéon de Seleccion.
Fecha: Ya se realiza.

Direccion de Seleccion.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan.

Direccion de Seleccion.
Fecha: Antes de fin de vigencia del Plan.

5.2 Contratacion.

Il.  Contratacion.

Objetivo: Garantizar el acceso con igualdad de condiciones a la contratacion, haciendo
especial inciso en la contratacién a jornada completa para las mujeres.

Medidas/acciones

Indicador/evidencia

Responsable y plazo

Ante vacantes de jornada completa en
un proyecto y a igualdad de
condiciones de la candidatura, dar
prioridad de acceso a mujeres ya
empleadas en Oesia con contrato
parcial que quieran ampliar la jornada.
Ante vacantes de jornada parcial,
siempre que sea posible por
compatibilidad de horarios necesarios,
intentar cubrirlo ampliando jornada a
empleadas con contrato parcial del
proyecto que quieran ampliar la
jornada de trabajo.

Informar de las vacantes internamente
para que se puedan presentar
candidaturas internas. Se indicara un
enlace en el email semanal con las
vacantes urgentes, que incluira la
informacién que se dispone de la
jornada para cada vacante.

Numero de transformaciones de
contratos de jornada parcial a jornada
completa al afio.

Numero de ampliaciones de jornada en
contratos de jornada parcial.

Numero de contratos por horas de
jornada.

Mail semanal de Vacantes.

Direccion de Asignaciones/Unidad de la
vacante.
Fecha: a la entrada en vigor del Plan.

Direccion de Asignaciones/Unidad de la
vacante.
Fecha: a la entrada en vigor del Plan.

Direccion de Seleccién y Comunicacion.
Fecha: a la entrada en vigor del Plan.
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5.3 Prevencion de Riesgos Laborales.

lll.  Prevencién de riesgos laborales.

Objetivo: Asegurar la perspectiva de género en las diferentes actuaciones y
procedimientos de Prevencién de riesgos laborales, asi como difundir protocolos de

actuacion relevantes.

Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

Elaborar las estadisticas y datos
aportados por el SPP con perspectiva
de género (en informes, memorias, ...)..
Mantener y mejorar siempre que sea
posible los actuales estudios de datos
para detectar posibles enfermedades
de alta prevalencia en un sexo
determinado y, en caso de detectar
alguna, informar a la C. de Seguimiento.
Continuar con el envio de
recomendaciones de salud dirigidos a
mujeres embarazadas o en periodo
de lactancia. Realizar envio de esta
informacion una vez al afio a toda la

plantilla.
Difundir a la plantilla el protocolo de
actuacién para trabajadoras

embarazadas. Realizar envio de esta
informacién una vez al afio a toda la
plantilla.

Identificacion de puestos especificos
donde concurran riesgos que puedan
afectar a mujeres embarazadas o en
periodo de lactancia.

Mantener los mecanismos actuales
que permiten asegurar la perspectiva
de género en las evaluaciones de
riegos y protocolos de vigilancia de la
salud, revisando y mejorando dichos
mecanismos siempre que sea posible.
Se facilitara el uso de una plaza de
aparcamiento en la sede de Oesia en
la que esté ubicado su puesto de
trabajo a las trabajadoras
embarazadas desde el momento de
notificacion de su embarazo a la
compafiia, mientras se mantenga su
estado y hasta su baja por IT o baja
maternal siempre que en esa sede
existan plazas de aparcamiento
disponibles.

Memoria anual y trimestral PRL

Comunicacién ad hoc.

Comunicaciones.

Comunicacion y Web.

Lista de puestos.

Evaluaciones y protocolos.

Numero de trabajadoras que se acogen a
esta medida.

SPP.
Fecha de implantacién a lo largo del 2018.

SPP.
Fecha de implantacién a lo largo del 2018.

SPP/Direccion de Comunicacion.

Fecha de implantacién a lo largo del 2018.

Primer comunicado en el primer semestre
y comunicaciones ad hoc al colectivo
afectado.

SPP/Direccion de Comunicacion.

Fecha de implantacién a lo largo del 2018.

Primer comunicado en el primer semestre
y comunicaciones ad hoc al colectivo
afectado.

SPP.

Fecha de
realizando.

implantacion: se viene

SPP.
Fecha de
realizando.

implantacién: se viene

Direccion de CTC.
Fecha: Desde la entrada en vigor del plan.
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5.4 Comunicacion.
IV. Comunicacion.

Obijetivo:

Difundir y comunicar entre la plantilla el Plan de Igualdad.

Difusion interna y externa del compromiso de la compania con la Igualdad de
oportunidades, asi como fomentar el uso en los procedimientos, comunicaciones internas
y externas de un lenguaje inclusivo y libre de elementos sexistas.

Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

Formar a la plantilla en recomendaciones de
lenguaje y uso de imagenes no sexistas. Se
incluira en las pildoras formativas del curso
online de igualdad de acceso a toda la plantilla.
Difusiéon del nuevo Plan de Igualdad y su
accesibilidad.

Difusion del acceso al curso de igualdad en el
Campus Virtual.

Habilitar un apartado en la intraweb dedicado a
todo lo relacionado con igualdad.

Manuales del portal de marca: incluir referencia
al uso de imagenes no sexistas.

Aplicar y difundir el criterio de uso de lenguaje:
uso de lenguaje inclusivo siempre que sea
posible, cuando no sea posible uso de la forma
en femenino y masculino siempre y cuando no
resulte redundante y no afecte a la capacidad
comunicativa del texto, en caso contrario se
aceptara el uso del género masculino como
género neutro.

Incluir en el manual de acogida informacion a
todas las incorporaciones en materia de
igualdad.

Abrir un buzén de correo que recibiria la
comision de seguimiento para consultas en
materia de igualdad, denunciar lenguaje
sexista detectado o malas practicas en materia
de igualdad, etc.

Publicar en la web externa informacion relativa
a igualdad y conciliacion.

Acciones formativas y de
comunicacion.

Comunicacion Global y Web.

Comunicaciones y Campus
Virtual.

Espacio en la Intraweb de la
Compaiia.

Manual de Marca Corporativo.

Evidencias multiples
(comunicaciones, intraweb,
web externa, buzén de
correo con comentarios de
la plantilla, ...).

Manual de Acogida.

Buzon de correo electronico y
consultas o denuncias
recibidas.

Web externa.

Direccion de CTC.
Fecha: 6 meses desde la entrada en vigor
del plan.

Direccion de CTC.

Fecha: Al mes de la aprobacion del Plan.

Direccién de Talento.

Fecha: Antes de los 6 meses de entrada
en vigor del Plan.

Direccion de CTC.

Fecha: Alos 3 meses de entrada en vigor
del Plan.

Direccion de Comunicacion.

Fecha: Alos 3 meses de entrada en vigor
del Plan.

Direccion de CTC.

Fecha: Antes de los 6 meses de entrada
en vigor del Plan.

Direccion de CTC.

Fecha: En el 1er mes de entrada en vigor
del Plan.

Direccion de CTC.

Fecha: En el 1er mes de entrada en vigor
del Plan.

Direccién de Comunicacion.
Fecha: Durante el 2018.
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5.5 Retribucion.

V. Retribucion.

Objetivo: Asegurar la aplicacién del principio de equidad retributiva, aplicando un
criterio basado en la contribucién de cada profesional a la compaifiia.

Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

1.

Se hara entrega a la Comision de Seguimiento de los
indicadores de retribucidon por géneros para, en caso
necesario, establecer medidas de accion correctoras
que aseguren la no discriminacion entre hombres y
mujeres.

Todos los complementos salariales asociados a
condiciones o circunstancias concretas del trabajo
(rol de responsabilidad asociada, turno de trabajo fijo
retribuido, etc..) que tenga asignados en ese
momento el o la profesional, a excepcion de la
retribucion variable, seran abonados durante los dias
de permiso de paternidad, maternidad, acumulacion
por lactancia, suspensién del contrato por riesgo
durante el embarazo o la lactancia, periodos de
adaptacion del puesto por situacién de embarazo, en
la proporcion en la que se haya dado el cobro de ese
complemento en los 12 meses anteriores o desde la
fecha de incorporacion. Esta medida se establece sin
perjuicio del cumplimiento del acuerdo sobre
retribuciones en situacion de embarazo.

Para victimas de violencia de género se pagara de
forma integra mientras mantengan esta condicion.
Para casos de personal con reduccion de jornada por
guarda legal o con personas dependientes a cargo,
se habilitaran criterios que permitan el cobro de la
retribucion variable asociada al modelo Scorecard
corporativa en la proporcion a su jornada, si alcanza
los objetivos concretados proporcionales a la jornada
que realiza.

Valoracion en equidad retributiva de los puestos de
trabajo desde la perspectiva de género.

En la normativa y politica retributiva se hara constar
la no discriminacién por razén de sexo y la garantia
de igualdad en las revisiones salariales.

En la medida que la politica retributiva de la empresa
se rige por los convenios de aplicacion, analizar el
sistema establecido en dichos convenios que
garantice los criterios neutros y sin sesgos de género.
Hacer publicos los beneficios que existan por niveles
del programa Road to Partner.

Informe anual de retribucion
segregada por sexos.

Numero de personas que han
disfrutado del permiso de
paternidad, maternidad y/o
acumulacion de lactancia y a las
que se les aplica esta medida.

Modelo de retribucién variable.

Informe anual de retribucion
segregada por sexos.

Politica de la Compainia.

Informe anual.

Intraweb.

Direccién de Talento.
Fecha: Durante el 2018.

Direccién de Talento/Admin. De
RRHH.

Fecha: Desde la entrada en vigor
del plan.

Direccién de Talento.
Fecha: Primer trimestre 2019.

Direccién de Talento.

Fecha: Inmediato desde la
entrada en vigor del plan.

Direccion de Talento.

Fecha: 3 meses desde la entrada
en vigor del plan.

Direccion de Talento.

Fecha: Final afio 2018.

Direccion de CTC.
Fecha: Final afio 2018.
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5.6 Promocion.

VI. Promocién.

Objetivo: Garantizar la ausencia de criterios sexistas durante los procesos de
Promocién y Desarrollo de Carrera. Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la
promocion interna para garantizar la ausencia de discriminacion (directa o indirecta) por
razén de sexo, en especial las derivadas de maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y las condiciones laborales.

Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

10.

1.

Establecer criterios claros y objetivos para la
promocion interna, informando a la Comisién de
Seguimiento de dichos criterios globales.
Potenciar la participacion de mujeres en
puestos de direccion en caso de igualdad de
condiciones mediante la accion positiva frente a
candidaturas de igual valor a puestos de
direccion, comprometiéndose a la mayor
aproximacion posible a la proporcion existente
de hombres y mujeres en la poblacién de la
compainia.
Establecer medidas de accién positiva, a
igualdad de méritos y capacidad, para aquellos
niveles retributivos o categorias en los que uno
de los sexos esté subrepresentado.
Incluir en los procesos y procedimientos de
Desarrollo Profesional relacionados una
mencién a la politica de igualdad de
oportunidades y no discriminacion, en la que
especialmente se incida en la valoracion de las
cualidades profesionales y mérito de las
personas empleadas.
Se analizaran anualmente los datos de
promocién en la Comision de Seguimiento para
conocer la evolucién y, en su caso, la necesidad
de aplicar medidas correctoras.
Comunicar las competencias profesionales que
pueden facilitar la promocién a otros puestos de
trabajo.
Reforzar nuestros procesos de comunicacion
de desarrollo, informando de todas las vacantes
e informacion disponible sobre las jornadas de
cada vacante.
Fomentar la posibilidad de que las personas
puedan comunicar su deseo de promocionar,
desarrollarse o moverse y establecer medidas
que les faciliten dicha comunicacién.
Reforzar el criterio de que las promociones se
realicen internamente, s6lo acudiendo a la
contratacion externa en el caso de no existir los
perfiles buscados dentro de la empresa.
Formar especificamente en género e igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres a
las personas responsables de evaluar
candidaturas a promocion.
En los momentos de revision de indicadores
se informara a la Comision de Seguimiento de
las promociones realizadas.

Publicacion de los Itinerarios Profesionales en
la intraweb y criterios asociados.

Numero de hombres y mujeres en puestos de
direccion.

Informe anual de retribucién y de categorias
segregada por sexos.

Procesos y procedimientos.

Informe anual de promociones segregado por
SEexos.

Publicacion de los Itinerarios Profesionales en
la intraweb y criterios asociados.

Mail semanal de Vacantes.

Plan de Desarrollo Individual.

Informe anual de promociones segregado por

Sexos.

Acciones formativas.

Informe anual de promociones segregado por
SExXos.

Direccion de Talento.
Fecha: Ya realizado.

Direccion de Seleccion/
Talento/Area.

Fecha: Desde la entrada
en vigor del plan.

Direccion de Talento.
Fecha: Desde la entrada
en vigor del plan.

Direccion de Talento.

Fecha: Segundo trimestre
de 2018, y tras la entrada
en vigor el plan.

Direccion de Talento.
Fecha: durante el 2018.

Direccion de Talento.
Fecha: Ya realizado.

Direccion de Seleccion y
comunicacion.

Fecha: a la entrada en
vigor del Plan.

Direccion de Talento.

Fecha: Ya realizado.

Direccion de CTC/
Asignaciones.

Fecha: Ya realizado.

Direccion de Talento.
Fecha: durante el 2018.

Direccion de CTC.
Fecha: durante el 2018.
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

12.

13.

14.

15.

Se establecera en los procedimientos
relacionados que las medidas de conciliaciéon
de vida laboral y personal no supondran
impedimento a la promocion profesional.

Ante reclamaciones sobre casos concretos de
promocion que supuestamente estén
asociadas a factores relacionados con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, se informard a la Comisiéon de
Seguimiento de dichas reclamaciones y del
andlisis de los casos.

Sera accesible para la totalidad de la plantilla
la informacién relativa al programa Road to
Partner (niveles, criterios y proceso).

En las candidaturas a Manager y Managing
Director dentro del Road to Partner, se
garantizara la representacién de hombres y
mujeres en la misma proporcion que se da en
la plantilla. Aplicando ademas en caso
necesario acciones positivas ante igualdad de
candidaturas.

Intraweb.

Procedimientos.

Reclamaciones.

Candidaturas a Manager y Managing Director.

Direccion de Talento.
Fecha: 6 meses desde la
puesta en vigor del plan.

Direccion de Talento.
Fecha: desde la entrada en
vigor del Plan de Igualdad.

Direccion de CTC.
Fecha: Durante el afio 2018.

Direccion de CTC.
Fecha: Durante el afio 2018.

5.7 Formacion.

VIl. Formacion.

Objetivo: Extender los conocimientos en materia de Igualdad de oportunidades a toda
la organizacion. Promover la igualdad de oportunidades en el acceso a los procesos

formativos en todos los niveles de OESIA.

Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

Revisar el contenido del curso de igualdad en la plataforma
Campus Virtual para que esté accesible a cualquier persona
que lo solicite, incluyendo guia de uso de lenguaje no sexista.
Formar a responsables de equipos, de CTC relacionados con
seleccion, cultura y promocién y a personal directivo en
materia de igualdad.

Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades a la
plantilla en general, para garantizar la igualdad entre hombres
y mujeres, la objetividad en todos los procesos y desarrollo
profesional.

Exigir formacion sobre igualdad a la comisién de seguimiento,
como minimo una formacion de las que ofrece el Instituto de
la Mujer gratuitas online o acreditar poseer otra equivalente o
superior.

Que la formacién en igualdad esté dentro del plan de
formacion de la compafiia.

Revisar el plan de formacion, contenidos y materias de la misma
desde la perspectiva de género para evitar connotaciones
sexistas, estereotipos y prevenir discriminaciones en funcién del
Sexo.

Garantizar que la informacién de la planificacién formativa
sea publica a toda la plantilla. Se pondra en marcha un
programa que tenga por objetivo, dentro del plazo estipulado
para esta medida, disponer de un portal de formacion.

Campus Virtual.

Acciones formativas.

Acciones formativas
comunicaciones.

Acreditacion de la formacion.

Acciones formativas.

Plan de formacion.

Portal de formacion.

Direccion de Talento.
Fecha: durante el 2018.

Direccion de Talento.
Fecha: durante el 2018.

Direccion de Talento/
Comunicacion.
Fecha: durante el 2018.

Comisién de Seguimiento.
Fecha: 3 meses desde la
constitucion de la
Comision de Seguimiento.
Direccion de Talento.
Fecha: durante el 2018.
Direccion de Talento.
Fecha: En el Plan de
Formacion 2018.

Direccion de Talento.
Fecha: Antes de fin de
vigencia del plan.
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

comportamientos no tolerados
publicado en la intraweb, donde se
habilitard un buzén para consultas y
aportaciones de mejoras.

ético.

8. Elaborar o revisar mecanismos de deteccién de necesidades | Acciones formativas. Direccion de Talento.
formativas, con hincapié en el género femenino con el Fecha: En el Plan de
objetivo de fomentar la incorporacion de la mujer en las areas Formacion 2018.
en las que esté menos representada.

9. Programar acciones formativas especificamente dirigidas a | Plan de formacion. Direccion de Talento.
trabajadoras para facilitar su promocién a puestos de Fecha: En el Plan de
responsabilidad y a categorias profesionales u ocupaciones Formacion 2018 se incluira
en las que estén subrepresentadas. minimo una accion.

10. Las formaciones obligatorias necesariamente presenciales, | Numero total de formaciones | Direccién de Talento.

se impartira dentro de la jornada laboral y preferentemente | obligatorias/nimero total de|Fecha: a aplicar desde
en horario de mafiana para favorecer la asistencia de las| formaciones obligatorias en| enero de 2019 en el Plan
personas con reduccion de jornada. Como medida| horario de mafana. Anual de Formacion 2019.
disuasoria, para formaciones obligatorias y que se realicen

en horas fuera de jornada laboral, se dispondra de una

bolsa méaxima de 20 horas anuales de este tipo que seran

compensadas a los asistentes segun convenio de

aplicacion. El tiempo de descanso sera disfrutado a

propuesta de la persona que realiza la formacién y en

consenso con la persona responsable, que sélo podra

denegar su disfrute el dia solicitado por causas organizativas

o de produccion de importancia.

11. Fomentar la formacion e-learning. Campus Virtual. Direccion de CTC.

Fecha: durante el 2018.

12. La empresa no podra en ningun caso negar la|Anadlisis de las solicitudes de|Direccion de CTC.

reincorporacion a su puesto de trabajo a quienes hayan| reincorporacion de excedencia. | Fecha: durante el 2018.
concluido su excedencia por motivo de guarda legal o

atencién a familiares dependientes, o permiso de

paternidad/maternidad, alegando carencias formativas,

siempre que esté dentro del plazo de derecho de reserva de

puesto que marque la ley vigente.

5.8 Prevencion del Acoso Sexual y por razon de sexo.

VIIIl. Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

Objetivo: Establecer los mecanismos adecuados que aseguren una prevencion,
deteccion y actuacion eficaz y objetiva en situaciones de acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Medidas/acciones Indicador Responsable y plazo

1. Firmar el Protocolo de Acoso sexual y | Protocolo actualizado. Comision de Igualdad.
por razén de sexo consensuado en la Fecha: en la fecha de la firma del Plan de
Comision de Igualdad. Igualdad.

2. Anexar el Protocolo de Acoso Sexual | Anexo del Plan de Igualdad. Direccion de Cultura.

y por razén de Sexo al Plan de Fecha: desde la entrada en vigor del Plan
Igualdad. de Igualdad.

3. Se adecuara el redactado del modelo | Modelo de denuncia. Comisién de Igualdad.
de denuncia en caso de denuncia por Fecha: 1 mes desde la entrada en vigor
acoso sexual o por razén de sexo. del Plan de Igualdad.

4. Difundir entre la plantilla el protocolo | Intraweb y comunicados. Direccion de CTC.
existente en materia de acoso laboral Fecha: Para nuevo protocolo actualizado
y acoso sexual y por razon de sexo. maximo tercer trimestre de 2018.

5. Establecer un protocolo de]|Intraweb. Direccion de CTC.

Fecha: Ya realizado. Asociado al Cédigo
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

Incluir en la formacion en Igualdad del
Campus Virtual un moédulo de
prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo.

Posicionamiento claro y publico de la
direccion ante el acoso sexual y por
razén de sexo.

Acciones formativas.

Comunicados y/o publicaciones (Carta
compromiso, intraweb, redes, ...).

Direcciéon de CTC.
Fecha: Durante 2018.

Direccion de Comunicacion.
Fecha: Durante 2018.

5.9 Conciliacién y corresponsabilidad.

IX. Conciliacién y corresponsabilidad.

Objetivo: Favorecer la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral de todo el

personal de OESIA.

Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

Posibilidad de que las vacaciones se puedan
unir al permiso de paternidad y maternidad o
acumulacién de lactancia en su caso. Sélo en
casos de discrepancia mediara la Comisién de
Seguimiento.

Excedencia no retribuida de un mes por
fallecimiento o por hospitalizacién o
enfermedad grave de los progenitores del
trabajador o la trabajadora, con reserva de
puesto de trabajo. Aplicable a personas de
minimo 6 meses de antigiiedad. Para personas
con antigiedad inferior que quieran acogerse a
la medida los casos seran revisados ante
discrepancias por la Comision de Seguimiento.
Garantizar que las personas que se acojan a
cualquiera de los derechos relacionados con la
conciliacién de la vida personal y laboral
(maternidad, paternidad, lactancia, excedencia
0 permisos de un mes no retribuido,
reducciones de jornada por guarda legal o por
familiar dependiente a cargo), no vean frenado
el desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocion.

Se permitira el teletrabajo a mujeres
embarazadas a partir de la semana 24 de
gestaciéon. Teniendo en cuenta que es una
compafia de servicios, esta medida sera
aplicable siempre que el puesto y proyecto lo
permita, asegurando la cobertura del servicio.
Ante discrepancias mediara la Comision de
Seguimiento. En casos en los que la mujer no
pueda acogerse al teletrabajo porque en el
puesto o proyecto no sea viable, podra desde
el séptimo mes de embarazo (semana 29 de
gestacion) trabajar una hora menos sin
reduccion de salario.

Posibilidad de disfrute intermitente del permiso
por hospitalizacién o enfermedad grave de
familiares, establecido en la legislacion vigente,
mientras se mantenga el hecho causante.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Solicitud del permiso.

Informe anual de promociones
segregado por sexos que
incluya informacién de
maternidad, paternidad,
lactancia, excedencia o
permisos de un mes no
retribuido, reducciones de
jornada por guarda legal o por
familiar dependiente a cargo.

Solicitudes.

Numero de veces que se ha
aplicado el criterio

Direccion de Admin. RRHH.
Fecha: Ya se realiza.

Direccion de Admin. RRHH.
Fecha: En el momento de entrada en vigor
del Plan de Igualdad.

Direccion de Talento.
Fecha: En el momento de entrada en vigor
del Plan de Igualdad.

Direccion de CTC.
Fecha: 4 meses desde la entrada en vigor
del Plan de Igualdad.

Direccion Admin. RRHH.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

10.

1.

Como regla general el disfrute de las
vacaciones anuales se realizara dentro del afio
natural, no obstante, se permitira el disfrute de
maximo 5 dias laborables o 7 naturales (segun
convenio) hasta el 31 de marzo del afio
siguiente.
Desarrollar acciones de informacion y/o
formacion dirigidas a las personas que
coordinan o tienen responsabilidad sobre un
equipo en la entidad que promuevan valores en
la gestion empresarial basados en la igualdad y
la corresponsabilidad.
En la reduccion de jornada por lactancia (art.
37.4 ET), ampliar la edad del menor o de la
menor hasta los 10 meses y posibilidad de
reducir la jornada, ampliable proporcionalmente
en caso de parto o adopcién o acogimiento
multiple y concretar como un derecho individual
la posibilidad de acumular este permiso para
disfrutarlo a la finalizacion de la suspension por
maternidad o paternidad en 17 dias naturales.
Mejorar los derechos legalmente establecidos
en relacion a la flexibilidad horaria y
condiciones de trabajo para las trabajadoras
que son victimas de violencia de género,
contribuyendo asi a mejorar su proteccion.
(LOMPIVG). En caso de discrepancia
participara la Comision de Seguimiento.
En el analisis de peticiones de vacaciones
entre los criterios que se tendran en cuenta
estara si el trabajador o la trabajadora tiene
circunstancias personales justificables
(menores a cargo, personas mayores 0O
dependientes a cargo, victimas de violencia
de género) y ese criterio sera valorado,
aunque no sea decisorio.
Aplicacién de criterios flexibles en las causas
de solicitud de permisos recuperables
asociado a casos puntuales por motivos
personales y/o familiares (reuniones en el
colegio, matricula del colegio, actividades
escolares justificadas, emergencia familiar o
personal, acompafiamientos a familiares de
hasta segundo grado u otras circunstancias
justificadas no recogidas en la normativa de
permisos retribuidos). El permiso se regulara
segun la Normativa de ausencias vigente. En
caso de ser recuperado, se hara en
circunstancias similares (teniendo en cuenta
criterios de nocturnidad, festivo, etc.) a las
horas de ausencia. En la medida de lo posible,
se facilitara siempre la recuperacion de horas
de la ausencia fuera de la jornada habitual de
la persona y del proyecto/departamento al que
pertenezca.

Numero de personas que se

acogen a esta medida.

Acciones formativas.

Solicitudes de lactancia.

Solicitudes.

Numero de veces que se ha
aplicado el criterio.

Numero de horas en permisos
concedidos.

Direccion Admin. RRHH.

Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de lIgualdad, aplicable desde las
vacaciones devengadas en 2018.

Direccién de Talento.
Fecha: durante el 2018.

Direccion Admin. RRHH.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccion CTC/ Admin. RRHH.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccién Area/UN correspondiente.
Fecha: enero 2019.

Direccién Area/UN correspondiente.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

12.

13.

14.

15.

16.

Las reuniones internas seran realizadas en su
totalidad durante la jornada laboral de los
asistentes, teniendo presente la conciliacion
profesional/personal, salvo en casos
extraordinarios o de fuerza mayor.

En formaciones obligatorias necesariamente
presenciales, se impartira dentro de la jornada
laboral y preferentemente en horario de
mafiana para favorecer la asistencia de las
personas con reduccién de jornada. Como
medida disuasoria, para formaciones
obligatorias y que se realicen en horas fuera
de jornada, se dispondra de una bolsa
maxima de 20 horas anuales de este tipo que
seran compensadas a los asistentes segun
convenio de aplicacién. El tiempo de
descanso sera disfrutado a propuesta de la
persona que realiza la formaciéon y en
consenso con la persona responsable, que
s6lo podra denegar su disfrute el dia solicitado
por causas organizativas o de produccion de
importancia.

Se elaborard un informe con la periodicidad
que el reglamento de la comision de
seguimiento determine, que se enviara a la
comision de seguimiento con las medidas de
conciliaciéon a las que se esta acogiendo la
plantilla, indicando ademas las medidas a las
que se acogen las personas mayores de 45
afios. Ademas, se aportara informacion de las
medidas de conciliaciéon (reducciones,
excedencias, acompafiamientos, etc.)
separando las que sean por guarda legal o
por cuidado de personas dependientes.

El horario de comida sera de 30 minutos a 1
hora para poder afadir ese tiempo a la
flexibilidad ya existente. Teniendo en cuenta
que es una compafiia de servicios, esta
medida sera aplicable siempre que el puesto y
proyecto lo permita, asegurando la cobertura
del servicio. Ante discrepancias mediara la
Comision de Seguimiento.

Facilitar la flexibilidad horaria y/o reduccion
horaria recuperable los dias puntuales sin
colegio a las personas con menores de 13
afios a su cargo. En los supuestos de
permisos recuperables se aplicara la
Normativa de Ausencias vigente. La solicitud
se hara con suficiente antelacion al gestor de
equipo (minimo 15 dias de antelacion), el cual
planificara los trabajos y sélo en casos de
excepcionalidad justificada se podra rechazar.
Ante discrepancias mediara la Comisién de
Seguimiento.

Ausencia de incidencias

Numero total de formaciones
obligatorias/numero total de
formaciones obligatorias en
horario de mafana.

Informe.

Ausencia de incidencias.

Numero de horas de permisos
recuperables.

Direccion Area/UN correspondiente.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccion de Talento.
Fecha: a aplicar desde enero de 2019 en
el Plan Anual de Formacién 2019.

Direccion de CTC.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccién de Area/UN correspondiente.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccién de Area/UN.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Dar difusion a las medidas existentes para
conocimiento de toda la plantilla. Difundir
mediante los canales habituales de
comunicacién de la empresa los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion vigente.
Utilizar las nuevas tecnologias de la
informacion (web-ex, videoconferencias,
multiconferencias, etc.) siempre que sea
posible para evitar continuos viajes o
desplazamientos.

Realizar campafia informativa y de
sensibilizacion sobre la corresponsabilidad.
En la asignacion de trabajos a turnos, entre
los criterios que se tendra en cuenta estara si
el o la profesional tiene personas
dependientes, hijas o hijos a su cargo. Este
criterio se tendra en cuenta, aunque no sera
decisorio.

Para el personal a quien le aplica el calendario
de estructura ofrecer un horario con flexibilidad
homogénea, que permita una hora de salida
en funcién de la hora de entrada:

De lunes a jueves: 7:30-9:30 h a 17:15-19:15
h.

Viernes: 7:30-9:30 h a 13:30-15:30 h.

Horario de verano (aplicable a las fechas del
afo segun el calendario anual): 7:30-9:30 h a
14:30-16:30 h.

Para profesionales que estan ubicados en las
sedes del grupo y realicen el horario de las
mismas pero que trabajen para proyectos
externos, esta medida debera ser también
aplicable, siempre y cuando el puesto y el
proyecto lo permitan y se pueda garantizar la
cobertura del servicio. De la misma manera
para quienes estén desplazados en las sedes
de los clientes que tengan o puedan acogerse
a esta medida, siempre y cuando el proyecto y
puesto lo permita, y se pueda garantizar la
cobertura del servicio.

Permitir la distribucion horaria en reducciones
de jornada segun la necesidad de cada
persona dentro de su jornada ordinaria, de
acuerdo con lo establecido en el Estatuto de
los Trabajadores.

Desarrollar un protocolo de actuacion para
victimas de violencia de género consensuado
en la Comision de Seguimiento y que sera
afiadido como anexo al Plan de Igualdad.

A partir de la semana 32 de embarazo, y hasta
el inicio de la baja médica o maternal,
posibilidad de trabajar 1 hora menos diaria,
sin reduccién de salario.

Comunicados y acciones de
difusion.

Ausencia de incidencias.

Acciones.

Ausencia de incidencias.

Ausencia de incidencias.

Solicitud de reducciones.

Protocolo para victimas de
violencia de género.

Numero de trabajadoras que se
acogen a esta medida.

Direccion de Comunicacion.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccién de Area/UN correspondiente.
Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Direccion de Cultura.

Fecha: Durante 2019.

Direccién de Area/UN correspondiente.

Fecha: Desde la entrada en vigor del Plan
de Igualdad.

Fecha: Desde la comunicacién a la
plantilla del Plan de Igualdad.

Direccién de Area/UN correspondiente.
Fecha: Se realiza actualmente.

Comisién de Seguimiento.
Fecha: En 6 meses desde la entrada en
vigor del plan.

Direccion de CTC.
Fecha: Desde la entrada en vigor del plan.
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Medidas/acciones

Indicador

Responsable y plazo

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

Para personas que vengan disfrutando de una
guarda legal por cuidado de menor a cargo,
cuyo menor cumple los 12 afios antes del
inicio del curso escolar del afio en el que los
cumple, la persona tendra derecho a solicitar
una reduccioén de las horas semanales de su
jornada efectiva de trabajo en la distribuciéon
horaria que venia disfrutando durante la
guarda legal y con efecto hasta el inicio del
nuevo curso escolar (0 como maximo hasta el
20 de septiembre del afio en concreto).

Nota aclaratoria: sera modificado el contrato
laboral mediante pacto escrito, donde quedara
reflejada la jornada laboral y prestacion
horaria, asi como la fecha de fin de la misma.
El salario se ajustara a la nueva jornada
efectiva de trabajo resultante. El solicitante de
la aplicacién de tal medida no tendra que
justificar su solicitud en causa alguna. El
trabajador/a podra solicitar la aplicaciéon de
esta medida unicamente antes de finalizar la
reduccion de jornada por guarda legal.

Se permitira el teletrabajo, de acuerdo con la
legislacion y normativa de teletrabajo vigente
en la empresa, de forma puntual a las
personas que lo soliciten argumentando una
situacion concreta y de caracter temporal
(como por ejemplo, enfermedades de
familiares dependientes, dias no lectivos y
gestiones personales urgentes) siempre y
cuando en el puesto y proyecto sea viable el
teletrabajo.

Inicio de disfrute de permisos por matrimonio,
nacimiento o fallecimiento el primer dia
laborable.

Todas las bajas médicas asociadas a
procesos de embarazo son complementadas
por la empresa al 100%.

Las personas que se encuentran registradas
como parejas de hecho podran disfrutar de los
mismos derechos que los matrimonios, tal y
como se recoge en la normativa y justificacion
de ausencias vigente.

Permiso retribuido para el acompafiamiento a
la visita médica de hijos o hijas menores u
otros familiares dependientes por el tiempo
indispensable.

Las dos primeras bajas médicas del afo seran
complementadas por la empresa.

Visita médica retribuida por el tiempo
indispensable.

Se considera permiso recuperable el reposo
domiciliario prescrito por personal médico, sin
mediar parte de baja emitido por el INSS y de
duracién segun prescripcion facultativa.
Implantacion de la Jornada Corresponsable
anual.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Numero de personas que se
acogen a permisos de
matrimonio, nacimiento o
fallecimiento.

Ausencia de incidencias.

Ausencia de incidencias.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Numero de bajas complementadas.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Numero de personas que se
acogen a esta medida.

Direccién de Area/UN correspondiente.
Fecha: desde la entrada en vigor del plan.

Direccién de Area/UN correspondiente.
Fecha: desde la entrada en vigor del plan.

Administracion de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.

Administracion de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.

Administracion de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.

Administracion de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.

Administracion de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.
Administraciéon de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.
Administracion de RRHH.
Fecha: actualmente ya se realiza.

Dr. CTC.
Fecha: actualmente implantado.
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35. Se complementaran al 100%,|Numero de personas que se|Dr. Admin. RRHH.
independientemente de su nimero y duracion,| acogen a esta medida. Fecha: actualmente implantado.
las bajas por IT asociadas a enfermedades
graves (por ejemplo, de tipo oncoldgico) o
tratamientos cronicos (por ejemplo, dialisis),
asi declarados por el servicio médico
correspondiente.

36. Se complementaran al 100%,|Numerode bajascomplementadas. | Dr. Admin. RRHH.
independientemente de su nimero y duracion, Fecha: actualmente implantado.
las bajas por accidente laboral.

5.10 Mediacion y érganos de responsabilidad.

Se constituye en Oesia Networks, S.L., la Comisién de Seguimiento con el cometido
de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad, de los objetivos
marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones que se le atribuyen en
el Reglamento de la Comisién de Seguimiento anexo al presente Plan de Igualdad. Dicha
Comision esta formada por representantes de los trabajadores y trabajadoras y por
representantes de la empresa.

Cualquier persona que tenga dudas o incidencias sobre la aplicacidon de cualquiera de
estas medidas, asi como para consultas en materia de igualdad y propuestas asociadas,
podra contactar con la Comision de Seguimiento en la direccion de correo igualdad_
oesia@oesia.com. La persona que haya recibido una negativa por parte de su responsable
a la peticion de acogerse a alguna de las medidas y discrepe sobre la justificacion de esta
negativa, también lo podra poner en conocimiento de la Comisién de Seguimiento.

6. Ambito de aplicacion y vigencia

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion en Oesia Networks, S.L., en todos sus
centros de trabajo, vinculando a todos los empleados y empleadas con adscripcién a los
mismos.

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor al dia siguiente de la fecha de su firma y
tendra una vigencia inicial hasta el 31 de diciembre de 2021. A la entrada en vigor del Plan,
quedara revocado el anterior, siendo sustituido por el presente a todos los efectos. A partir
del 1 de enero de 2022, el presente Plan de Igualdad se entendera prorrogado
automaticamente por un maximo de 12 meses siempre que la negociacién del Nuevo Plan
de Igualdad se hubiera iniciado, como tarde, antes del final del mes de octubre de 2021.
Mientras dure la negociacion de un nuevo texto y hasta su sustitucion por el siguiente, la
totalidad del contenido del presente Plan se mantendra vigente.

7. Comunicacion y difusion del plan de igualdad

El presente Plan de Igualdad se pondra en conocimiento de todos los empleados y
empleadas de OESIA a la fecha de su firma y a través de, al menos, un comunicado
interno. En la misma comunicacién se indicara en qué lugar de la intranet se encuentra
disponible de manera permanente.
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8. Anexo 1: Compromiso de la Direccién en Materia de Igualdad

Declaracién de Compromiso de Oesia Networks, SL con la lgualdad

Oesia Networks, SL, como parte del Grupo Oesia, tiene muy presente que las personas que
forman parte de esta compafiia son el pilar basico del proyecto de la Empresa. Por ello, y
enmarcado en un conjunto de medidas encaminadas a una mejora constante del marco de
nuestras relaciones laborales, la Empresa manifiesta su total compromiso con la garantia del
Principio de lgualdad efectiva entre hombres y mujeres en el trabajo, poniendo especial empefio
en la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de género o tendencias sexuales,
las que puedan derivarse de la maternidad, paternidad, asuncion de obligaciones familiares y
estado civil.

En base a lo anterior, queremos declarar nuestro total compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que:

* |ntegren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo.

¢ Impulsen y fomenten las 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, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta Empresa, desde la
seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial
a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio
o0 prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de trabajadores, no sélo
en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgénica 3/2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién
de las mencionadas medidas y del Plan de Igualdad.

F

_— 0 N

Héctor Roldan Sanchez
Director General
En Madrid, a 2 de enero de 2017
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9. Anexo 2: Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Igualdad

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
DE OESIA NETWORKS SL

Objetivo del reglamento

Enmarcado en la aplicacidn de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, el presente documento tiene por objetivo regular el funcionamiento
de la Comision de lgualdad para el disefio, implementacion y seguimiento del Plan de Igualdad
de Oesia Networks SL. Proporciona las bases del trabajo conjunto entre las partes componentes
de la Comisién para alcanzar el objetivo compartido: identificar las posibles situaciones de
desigualdad que se den en el seno de la empresa y poner en marcha las acciones dirigidas a
conseguir la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en los diferentes aspectos del
ambito laboral.

Funciones y competencias de la Comisidn de lgualdad

La Comisién de Igualdad de Oesia Networks SL es el drgano responsable de negociar el disefio e
implementacién del Plan de Igualdad y de promover las medidas necesarias para cumplir con la
normativa vigente en materia de igualdad.

La Comisién de lgualdad tendra las siguientes funciones:

- Velar por el cumplimiento del principio de igualdad entre mujeres y hombres en Oesia
Networks S.L..

- Aportar iniciativas dirigidas a sensibilizar e informar a la plantilla Oesia Networks S.L.
sobre la importancia de defender la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y
sobre la necesidad de su implicacién en las iniciativas y politicas asociadas.

Proponer, y llegado el caso, aprobar modificaciones al presente reglamento.

- Elaborar, analizar y evaluar un diagnodstico de situacion, a fin de detectar situaciones de
desigualdad en materia de género, solicitando a las partes toda la informacién que
considere necesaria.

- Elaborar un informe concluyente sobre el diagnéstico de situacién de la empresa.

- Negociar los objetivos que debe asumir el Plan de Igualdad de OESIA NETWORKS S.L. en
base al informe sobre el diagnéstico de situacion.

- Debatir y negociar las medidas que se incluiran en el Plan de lgualdad de OESIA
NETWORKS S.L., dirigidas a alcanzar los objetivos previamente fijados. Estas medidas
iran acompafiadas de un cronograma de acciones y asignadas a un departamento
responsable de llevarlas a cabo.

- Definir los indicadores que se utilizardn en la fase de seguimiento y evaluacién del Plan
de lgualdad de OESIA NETWORKS S.L.

- Informar a la plantilla de OESfA NETWORKS S.L. el Plan de Igualdad aprobado por la
Comision y los compromisos adquiridos.

- Constituir, en caso de llegar a un acuerdo en la negociacion del Plan de Igualdad, una
Comision de Seguimiento con las reglas que se determinen en su momento.

Ambito de aplicacién

La Comisién de lgualdad de OESIA NETWORKS S.L. operard en el &mbito de sus funciones en
todos los centros de trabajo de OESIA NETWORKS S.L.en Espaiia o i
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Los acuerdos y decisiones que se tomen en el seno de la Comisién de Igualdad podrén ser de
aplicacién a todos, a uno o a varios centros de trabajo, a una persona o a un colectivo, en funcién
del alcance del caso que le ocupe.

Componentes de la Comisién de Igualdad

En el momento de constitucién de la Comisién de Igualdad estd representada la parte
empresarial con 4 personas representantes por parte de la Empresa, y 7 miembros
pertenecientes a la Representacién Legal de los Trabajadores (RLT), mediante los miembros
pertenecientes a las distintas Secciones Sindicales que tengan representacion en los Comités de
Empresa y respetando la legitimidad y representatividad de cada sindicato presente en la
empresa en el momento de la constitucién de la mesa negociadora, tomando como referencia
las actas de las ultimas elecciones sindicales.

La Comision de lgualdad serd en la medida de lo posible paritaria y compuesta tanto por
hombres como por mujeres.

La Comisién de Igualdad fue constituida finalmente, tras las modificaciones realizadas, el 10 de
marzo del 2017 y cuenta con los siguientes miembros:

e S5CCOO tendrd 2 representante titular en las reuniones, que serd: Rocio Mellado y Rita
Millo. Se hara el envio de la documentacién y convocatorias a Rocio, Rita y a CCOO.

e 5SS UGT tendra 2 representante titular en las reuniones, que sera: Mercedes Guzmdn y
una de las siguientes personas: Jose Maria Castro, Peligros Rosario, Ana Maria Lago o
Jose Bahamonde. Se hara el envio de la documentacién y convocatorias a Mercedes.

e SSCIG tendra 1 representante titular en las reuniones, que sera: Angel Hermida. Se hara
envio de la documentacién y convocatorias a CIG. Sustituta M.Pilar Castro.

e S5 CSIF tendrd 1 representante titular en las reuniones, que sera: Angels Castelltort. Se
hara envio de la documentacion y convocatoria a Angels. Sustituto Xavier Arqués.

e SSUSO tendra 1 representante en las reuniones, que sera: Nohemi Lopez. Se haré envio
de la documentacién y convocatoria a Nohemi. Sustituto Javier Aguado.

e La empresa contard con 4 representantes en las reuniones, que seran: Mdnica Moya,
Mamen Jiménez, Maria José Gémez y Marta Fajardo. Se hard envio de la documentacién
y convocatoria a todas ellas.

Las personas que componen la Comision de Igualdad podrédn dejar de formar parte de la misma
y, en ese caso, ser sustituidas por otra persona del mismo sindicato en el supuesto de la RLT o
de la empresa en caso de la RE.

El nombramiento de un nuevo miembro debera ser comunicado a la Comisién de lgualdad
previamente a su incorporacién con un minimo de 3 dias de antelacidn.

En caso de producirse la incorporacién o desaparicion de algin sindicato en la representacién
de los trabajadores, la composicion de la comisién se actualizarad correspondientemente.

A las reuniones de negociacién, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad podran asistir
personas asesoras de ambas partes, pertenezcan o no a la plantilla de OESIA, en virtud’del
articulo 88.3 del Estatuto de los Trabajadores, que tendrdn v no voto. De la misma fprma,
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pueden acudir becarios en periodo formativo con convenio de colaboracién que no formaran
parte de la comision ni tendran voto.

La vigencia de esta Comisién de lgualdad se mantendra durante la negociacién del Plan de
lgualdad.

Recursos de la Comisidn de Igualdad

El tiempo dedicado a la asistencia a reuniones de la Comisién justificara la ausencia del puesto
de trabajo de todos los miembros afectados los dias en que se celebren dichas reuniones,
respetédndose el descanso minimo de doce horas entre jornadas. En el caso de la RLT, dicho
tiempo no se computara dentro del crédito sindical.

Informacion a la Comisidn de Igualdad

Todas las personas que formen parte de la Comision de Igualdad tendran derecho de acceso a
la documentacién necesaria para el cumplimiento de sus funciones dentro del Plan de Igualdad.

La documentacion e informacion solicitada entre las partes de la Comision sera remitida a la otra
parte con un plazo minimo de 3 dias habiles antes de |a siguiente reunién.

Funcionamiento
Reuniones

Se determinara un calendario de trabajo bimensual durante la etapa de negociacién del Plan de
lgualdad. Dicho calendario recogerd los dias y horas de las reuniones, con una periodicidad
aproximada de 10 dias, y el contenido a tratar cada mes. Los puntos del orden del dia de cada
una de ellas se fijardn en la reunién previa.

Las convocatorias formales a cada reunién serdn lanzadas por la parte empresarial. Se enviara
por correo electronico convocatoria de todas las reuniones segun la planificacion bimensual y
posteriormente se incluird el orden del dia, con antelacion minima de 4 dias.

Las partes se comprometen a asistir a las reuniones con un trabajo previo sobre el contenido a
tratar, haciendo asi mas agiles y productivas las mismas.

atard ol calendario nlanificado v nuntualmente nodra ser modificado nor imnosibilid
etara el calengario piant nt ente podra ser icag or Imposibiig

waul, y pu uaimen L

(=K

a
justificada de asistencia de una de las partes siempre y cuando se avise con minimo 4 dias de
antelacién. En caso contrario, la reunién se mantendra y se celebrara de forma vélida.

Actas

Se realizara un acta por cada reunién siguiendo un modelo de acta Gnico y corporativo. En el
mismo debera recogerse los asistentes, orden del dia, temas tratados, acuerdos y desacuerdos
y compromisos adquiridos por cada una de las partes.

La responsabilidad de la realizacion del acta serd rotativa entre la representacion de la empresa
y la RLT y siempre sera realizada o revisada por algin miembro presente ﬁsmamente en Madrid
para evitar errores debidos a fallos técnicos en las conexiones remotas con ol resto de sedes

/

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2019-150



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Num. 4

Viernes 4 de enero de 2019

Sec. lll.

Pag. 1095

El borrador de cada acta se enviara por correo electrdnico a todos los miembros en el plazo de
tres dias hdbiles para su revisién y observaciones si proceden y tener asi una version
consensuada definitiva por correo electrdnico. La version consensuada del acta se firmard en la
reunidn siguiente y se facilitard una copia firmada a cada una de las partes de esta Comisién.

El acta sera firmada por un miembro de la representacién de la empresa y por un miembro de
cada SS.

Acuerdos

Los acuerdos que se alcancen dentro de la Comisién de Igualdad serdn vinculantes y quedaran
reflejados en el acta.

A los acuerdos se llegard por consenso de las partes, y teniendo en cuenta la siguiente
proporcién de voto:

- 50% la representacién empresarial, que emitira un voto unico.

- 50%de la representacion legal de los trabajadares, que emitira un Gnico voto en funcién
del resultado obtenido en su votacion interna de conformidad con su distribucion. Cuya
distribucion del peso de los votos entre las diferentes SS son:

o CCOO0 20%
o UGT 19%
o CSIF3%

o USO 3%

o CIG5%

Se entiende que hay acuerdo en aquellas propuestas en que ambos votos coincidan.

Confidencialidad

Las personas que integran la Comision de lgualdad se comprometen a tratar con total
confidencialidad todos los datos, documentos, contenidos y cualquier otra informacién de la
que se haga uso o les sea facilitada, siendo inicamente utilizada dentro de la Comisién y con el
fin para el cual les ha sido entregada.

Procedimiento de modificacién del reglamento

Las propuestas de modificacién deberan ser presentadas y tratadas en la Comision de Igualdad
y aprobadas por acuerdo de las partes.

Entrada en vigor

El reglamento entra en vigor desde el momento de la firma del mismo, y permanece vigente
durante el periodo que dure el Plan de Igualdad.
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10. Anexo 3: Reglamento de Funcionamiento de la Comisién de Seguimiento

REGLAMENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD DE OESIA NETWORKS, S.L.

Articulo 1. La Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Oesia Networks, S.L., se
constituye al amparo de lo recogido en el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 y en el
apartado de Seguimiento y Evaluacion del Plan firmado el 08 de noviembre de 2018, con
el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos
marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones que se le atribuyen en
el Articulo 3 del presente reglamento.

Articulo 2. Composicién de la Comision.

1. La Comision de Seguimiento estara compuesta con caracter paritario por
representantes de la empresa y representantes de la parte social firmante con el siguiente
reparto:

a) Porla Empresa: 4 representantes:

Monica Moya Grande.
Manuel Escribano Molinero.
José Luis Agenjo Fernandez.
Marta Fajardo Cabeza.

b) Por la parte social:

CCOQO: 1 representante: Rocio Mellado Moreno.
UGT: 1 representante: Mercedes Guzman.

CIG: 1 representante: Angel Hermida.

USO: 1 representante: Nohemi Lopez.

CSIF: 1 representante: Xavier Arqués.

Cualquiera de las partes, ante la imposibilidad de acudir a alguna reunion de la persona
representante indicada, podran nombrar a una persona en sustitucion.

La mesa se considerara constituida de forma valida siempre que asistan como
minimo 3 representantes de la parte social y minimo 2 por la representacion de empresa.

2. Laduracion del mandato de las personas de la Comision sera el de la vigencia del
Plan y hasta que no se negocie el siguiente.

3. Alas reuniones podran asistir las personas asesoras que cada parte considere
necesarias.

4. Las personas que componen la Comisién podran dejar de formar parte de la
misma y, en ese caso, ser sustituidas por otra persona del mismo sindicato en el supuesto
de la RLT o de la empresa en caso de la RE.

El nombramiento de un nuevo componente debera ser comunicado a la Comision
previamente a su incorporacién con un minimo de 3 dias de antelacién.

En caso de producirse la incorporacién o desaparicion de algun sindicato en la
representacion social, la composicion de la comisién se actualizara correspondientemente.

5. Todas las personas que componen la Comision de Seguimiento deberan estar
formadas en Igualdad tal y como indica la medida 4 del bloque de Formacién del Plan de
Igualdad.

6. El tiempo dedicado a la asistencia a reuniones de la Comisioén justificara la
ausencia del puesto de trabajo de todas las personas que forman parte de la Comision de
Seguimiento afectadas los dias en que se celebren dichas reuniones, respetandose el
descanso minimo de doce horas entre jornadas. En el caso de la RLT, dicho tiempo se
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computard dentro del crédito sindical, no obstante, en el supuesto caso de agotarse las
horas imposibilitando asi la asistencia de alguna SS a la Comision de Seguimiento, la
empresa facilitara la ampliacion de horas si la imposibilidad de asistir hace que no se
cumpla los minimos para poder convocar de forma valida la Comision.

Articulo 3. Funciones de la Comisién de Seguimiento.

Ademas de los cometidos y competencias que expresamente se le encomiendan en el
Plan de Igualdad, la Comisién tendra las siguientes funciones:

a) Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

b) Proponer, y en su caso aprobar modificaciones a este reglamento.

c) Atender y resolver reclamaciones formuladas por los trabajadores y trabajadoras
de la empresa dirigidas a la cuenta de correo habilitada: igualdad_oesia@oesia.com.

d) Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion del
Plan de Igualdad. En estos casos sera recomendable la intervencion de la Comision, con
caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente, sin perjuicio de que la persona
afectada pueda emprender las acciones legales individuales que considere necesarias.

e) Negociar y consensuar el protocolo de actuacion para victimas de violencia de
género en el plazo de 6 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y con objeto
de anexarlo al Plan de Igualdad.

f) Revisary actualizar si fuera necesario el Protocolo de Acoso sexual y por razén de
Sexo.

g) Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la compafiia
no vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

h) Constituciéon de la Comision Instructora en caso de activarse el Protocolo de Acoso
Sexual y por razén de sexo, en el plazo indicado en dicho protocolo.

i) Convocar a la Comisién de Igualdad inmediatamente o en el plazo mas breve
posible para modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad de
hacerlo.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento
(indicadores) para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Articulo 4. Actas.

Se realizara un acta por cada reunién siguiendo un modelo de acta Unico y corporativo.
En el mismo debera recogerse las personas asistentes, orden del dia, temas tratados,
acuerdos y desacuerdos y compromisos adquiridos por cada una de las partes.

La responsabilidad de la realizacién del acta sera rotativa entre la representacién de la
empresa y la RLT y siempre sera realizada o revisada por alguna persona presente
fisicamente en Madrid para evitar errores debidos a fallos técnicos en las conexiones
remotas con el resto de sedes.

El acta sera firmada por una persona de la representacién de la empresa y por una
persona de cada SS de las presentes en la reunion.

Articulo 5.  Funcionamiento de la Comision de Seguimiento.

1. La Comision de Seguimiento, se reunira el primer afio de vigencia del Plan de
Igualdad cada 3 meses, y en afios posteriores de forma semestral con caracter ordinario,
pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion
por alguna cuestion de urgencia que deba ser tratada, previa comunicacién escrita al
efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.
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Las reuniones extraordinarias de la Comisidon se celebraran dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningln caso
excedera de los 12 dias laborables siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencién
o de reunion.

2. Las personas de la Comision y asesoras estan obligadas a respetar la
confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como
de la documentacién y datos presentados y aportados por las partes.

Articulo 6. Régimen de acuerdos.

Alos acuerdos se llegara por consenso de las partes, y teniendo en cuenta la siguiente
proporcién de voto:

— 50% la representacion empresarial, que emitira un voto Unico.

— 50% de la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras, que emitira un
unico voto en funcion del resultado obtenido en su votacién interna de conformidad con su
distribucion. Cuya distribucién del peso de los votos entre las diferentes SS son:

o CCOO: 42,65%.
o UGT: 36,76%.
o CSIF: 2,94%.

o USO: 8,82%.

o CIG: 8,82%.

Se entiende que hay acuerdo en aquellas propuestas en que ambos votos coincidan.
La revision de la distribucion del peso de los votos entre las diferentes SS se hara de
forma anual a fecha 1 de enero.

11. Anexo 4: Protocolo de Acoso sexual y por razén de sexo
1. Introduccion.

Se aprueba el presente «Protocolo de actuacion para la prevencién del acoso sexual
y por razén de sexo» con el compromiso de evitar que se produzcan este tipo de
situaciones, al ser éstas atentatorias de la dignidad, perjudiciales para el entorno laboral y
generadoras de efectos indeseables en la salud, moral, confianza y autoestima de las
personas.

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y/o
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.

Con este fin, el presente Procedimiento define las conductas a prevenir, asi como
arbitra las medidas especificas para dicha prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes hayan sido objeto de las citadas
conductas. Para ello, se ha establecido un procedimiento de investigacion que se pondra
en marcha cuando se denuncie una de esas conductas; en el proceso se garantizara la
confidencialidad y la proteccion de la identidad de las personas afectadas, asi como de
todas aquellas que intervengan.

2. Marco legal.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las
personas, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo en sentido
amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser
sometidos a tratos degradantes (articulo 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y
familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1 de la Constitucion incorpora a
su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de sexo en el ambito de las relaciones
de trabajo.
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Ademas, en su articulo 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
integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud
y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y
social. El articulo 10.1 de la Constitucién también impone a los poderes publicos el deber
de proteger la dignidad de la persona que se ve afectada por tratos discriminatorios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, da un gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, asi como definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62).

El articulo 48 de la citada Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, 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 las
trabajadoras las medidas que se implanten.

El acoso sexual y por razdn de sexo en el ambito laboral debe ser entendido como una
manifestacion mas de discriminacion, por cuanto que contribuye a un mantenimiento de la
desigualdad en el mercado de trabajo.

El acoso sexual supone la vulneracién de derechos fundamentales de las personas,
como son el derecho a la dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual, a la no discriminacion
por razén de sexo, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

Através del desarrollo de un protocolo para la prevencion del acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, las distintas organizaciones en el ambito laboral dejan expresa
constancia de su intencién de adoptar, en el marco de sus responsabilidades, cuantas
medidas sean necesarias para impulsar un ambiente de trabajo libre de acoso, no
permitiendo ni consintiendo conductas de esta naturaleza.

Que en el marco laboral se consiga un clima positivo y saludable es una responsabilidad
de todas las personas que forman parte de las empresas, para ello se expresara el
compromiso de la Direccion, de las personas que componen la representacion legal de la
plantilla y del conjunto de la plantilla.

En el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, se establece la obligacién negociar las
medidas que se adopten con la representacion legal de la plantilla, tales como la
elaboracion y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campafias
informativas o acciones de formacion. La representacion legal de la plantilla contribuira en
la prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo mediante la sensibilizacion de
las trabajadoras y trabajadores frente al mismo y la informacién a la direccion de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Solo a través de una implicaciéon conjunta de todas las partes se puede alcanzar un
entorno libre de cualquier actuacion o comportamiento, que directa o indirectamente
suponga una discriminacion en el entorno laboral.

3. Definiciones.

La recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131 de 27 de noviembre 1991,
relativa a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo aborda el acoso sexual y
propone la siguiente definicion:

«La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, incluida la conducta de
superiores y compafieros, resulta inaceptable si:

a) Dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona que es
objeto de la misma.

b) La negativa o el sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de
empresarios o trabajadores (incluidos los superiores 0 companeros) se utiliza de forma
explicita o implicita como base para una decisién que tenga efectos sobre el acceso de
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dicha persona a la formacion profesional y al empleo, sobre la continuacion del mismo, el
salario o cualesquiera otras decisiones relativas al empleo o

c) Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la
persona que es objeto de la misma; y de que dicha conducta pueda ser, en determinadas
circunstancias, contraria al principio de igualdad de trato».

Por otra parte, la Ley Organica 3/2007, en su articulo 7.1, define lo que constituye:

Acoso Sexual: 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: Cualquier comportamiento realizado en funcion 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 (art. 7.2 LOIEHM).

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la
empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacion con las condiciones de
empleo, formacién o promocion en el trabajo. El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo se considera también acto de discriminacion por razoén de sexo
(art. 7.4 LOIEMH), del mismo modo que los dos tipos de acoso (art. 7.3 LOIEMH).

En tal sentido, son elementos a destacar:

» La naturaleza claramente sexual de la conducta del acoso sexual.
* Que tal conducta no es deseada por la victima.

» Se trata de un comportamiento molesto.

» Existe ausencia de reciprocidad.

» Se trata de una conducta impuesta.

Una cuestion de importancia es deslindar las conductas de acoso y las de cortejo.
Existe una diferencia fundamental, que la conducta tenga una acogida aceptada por la
persona a la que se dirige. La atencién sexual es acoso sexual cuando se convierte en
desagradable, por ello, a cada persona le corresponde determinar el comportamiento que
aprueba o tolera y de parte de quién. Esto imposibilita catalogar conductas vejatorias que
puedan ser prohibidas. La consideracién de conductas de acoso sexual dependera de las
circunstancias de cada caso concreto, es decir, de la actitud con que se reciben por parte
de la persona a quien se han dirigido.

Medidas cautelares: Aquellas actuaciones dirigidas a prevenir la continuidad del acoso
o el agravamiento de la situacion durante el proceso de instruccion, que se realizaran bajo
los principios de presuncién de inocencia y de no perjuicio para la persona denunciante o
posible victima.

4. Principios.

El acoso sexual y por razén de sexo son conductas que estan totalmente prohibidas
en Oesia y se consideran inaceptables en nuestra organizacion. Por ello, Oesia se
compromete a garantizar que todas las personas que tengan relacion directa en el ambito
laboral disfruten de un ambiente de trabajo respetuoso, en el que el derecho a la igualdad
de trato, a la no discriminacién, a la dignidad, a la intimidad e integridad, entre los principios
fundamentales, se respeten en todo momento, y a adoptar las medidas correctoras y
disciplinarias correspondientes y de proteccion a las personas afectadas cuando se
produzcan tales conductas.

Este tipo de conductas, ademas de ser calificadas por el convenio colectivo sectorial
de aplicacién como faltas muy graves y susceptibles de ser sancionadas en su grado
maximo, deben ser tratadas en un contexto o procedimiento interno de conflictos, que sin
desechar la utilizacion de cualquier medio legal al alcance de la trabajadora o trabajador
acosados, nos permita actuar con prontitud en el ambito de la empresa, tratar las denuncias
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con seriedad y confidencialidad y garantizando siempre la intimidad de la persona
denunciante. Las personas que participan en el proceso se comprometen, con el fin de
proteger la dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral
respetuoso, a la aplicaciéon del mismo como via de solucién para los posibles casos de
acoso sexual y por razén de sexo.

A tal efecto, desde la Direccion de la empresa, en consideracion al debido respeto a la
dignidad de la persona en todos los aspectos y ambitos sociales en las que ésta se
manifiesta y desenvuelve, en sintonia con lo establecido en la Ley de Igualdad, y con el
objetivo de asegurar el ejercicio efectivo del derecho de todas las personas que integran
la organizacién a la proteccion a su dignidad en el trabajo, Oesia Networks, S.L., se
compromete a:

— Promover la concienciacién, 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 los trabajadores de tal conducta.

— Promover la concienciacion, la informacion y la prevencién de acciones recurrentes
asociadas a comportamientos tipificados como acoso sexual o por razén de sexo,
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 protegerlos de tal conducta.

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

5. Ambito.

Este protocolo sera de aplicacion a las trabajadoras y trabajadores de Oesia
Networks, S.L.

El ambito donde se aplicara el presente Protocolo de Acoso sexual o por razén de
sexo, sera el centro de trabajo en el que desarrollen su actividad todas las personas
empleadas en Oesia Networks, S.L.; en consecuencia, si se produjera fuera del mismo
debera ponerse de manifiesto que la situacion es por causa directamente ligada al trabajo
(por ejemplo, con ocasion de eventos o viajes con motivo de trabajo).

En el caso que el acoso sexual o por razon de sexo se diese entre personas
trabajadoras de esta empresa y de una empresa externa que actuen en el mismo lugar, o
centro de trabajo, se aplicara el procedimiento recogido en este documento, si bien la
adopcion de medidas se hara de forma coordinada entre ambas empresas, haciendo uso
del procedimiento de Coordinacion de la Actividad Preventiva.

6. Trabajadores y trabajadoras especialmente sensibles.

En el caso de que la persona objeto de una situacién de Acoso sexual o por razén de
sexo sea un Trabajador o Trabajadora Especialmente Sensible, la Direccion de
Comunicacion Talento y Cultura (en adelante Direccién de CTC) tendra en cuenta este
hecho para garantizar la debida proteccion sea cual sea la naturaleza de la especial
sensibilidad de la trabajadora o el trabajador.

Se consideran trabajadores/as especialmente sensibles aquellos que, por sus
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos/as que tengan
reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente
sensibles a los riesgos derivados del trabajo:

Mujeres embarazadas o en periodo de lactancia.
Trabajadores/as menores.

Trabajadores/as con discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
Trabajadores/as sensible a determinados riesgos.

N PN~

Participantes.

Persona Afectada: aquella persona que considere haber sido objeto de Acoso Sexual
0 por razén de sexo.
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Denunciante: Aquella persona afectada, testigo o conocedora de una situacion de
Acoso Sexual o de discriminacién por razén de sexo que realiza la pertinente denuncia.

Persona Denunciada: aquella persona que ha sido acusada por una persona prestando
servicios en la compafiia de ser artifice de acciones consideradas como Acoso Sexual o
por Razén de Sexo.

Comision Instructora de tratamiento de situaciones de acoso (Comision Instructora):
Organo encargado de tramitar el procedimiento. Se constituira 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 estrecha o familiar con las personas implicadas en el
proceso. Se reconocera idéntica representatividad a la representacion de la Direccion de
la empresa y de los trabajadores y trabajadoras, independientemente de que la Comision
pueda estar constituida de forma paritaria o no paritaria (ambas partes dispondran del
mismo numero de votos al margen del nimero de integrantes).

Tanto la representacion de la Direccién de la empresa como de los trabajadores y
trabajadoras podra nombrar a un maximo de dos representantes en la Comisién. Una vez
llegada la denuncia y, dependiendo de la sede en la que surja, la RLT escogera a sus
miembros dependiendo de las secciones sindicales que tengan representatividad en dicha
sede. En el caso en que llegue una denuncia de una sede sin representacién sindical, los
miembros de la RLT de la Comisiéon de Seguimiento deberan decidir quién o quienes, de
entre sus miembros, formaran parte de la Comisién Instructora. La Comisién Instructora
debera constituirse en los tres dias siguientes habiles a la notificacion de la denuncia. De
cara a mantener una misma unidad de criterio, ambas partes se comprometen a garantizar
que sus representantes tengan formacion en la materia y su permanencia en cada
Comision Instructora se establezca desde el inicio hasta el fin del proceso.

Se debera realizar un acta que recoja la constitucion de la Comision Instructora.

La Comision Instructora contara para su ejercicio con las siguientes figuras entre sus
componentes:

a) Instructores/as: Personas encargadas de dirigir todas las actuaciones para
resolver el expediente de investigacion, que pueden ser representantes de la empresa y
representantes de la parte social.

b) Secretario/a: Persona encargada de la tramitacion administrativa del expediente
de investigacion, 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. Sera necesariamente una persona participante de la Comision Instructora.

c) Asesores/as: Las partes podran hacerse acompafar por asesores 0 asesoras
externos a la Comisidn, entendida la figura del asesor o asesora como persona que
colabora en la instruccion del expediente de investigacion, asesorando tanto a la persona
Instructora, como al secretario o secretaria, y a la Comision en general. Participaria a
propuesta de cualquiera de las partes de la Comisién, debiendo tener formacion especifica
en la materia. Los/as asesores/as contara con voz en el proceso, pero no con voto para la
resolucion y deberan de firmar un acta de confidencialidad.

La Comision Instructora velara por la confidencialidad en el tratamiento de los datos
que le sean puestos en conocimiento.

Los gastos derivados de los viajes que por necesidad tengan que realizar en la
ejecucion de sus funciones las personas integrantes de la Comision de Instruccion seran
abonados por la empresa segun la normativa de gastos vigente.

8. Accion preventiva.

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo, desde la Direcciéon de la Empresa se fomentaran medidas encaminadas a
evitarlas, tales como:

* Comunicacion: Garantizando el conocimiento de este protocolo a todos los
integrantes de la empresa.
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Se dara publicidad de este protocolo mediante su publicacion completa en el tablén de
anuncios de todos los centros de trabajo y en la intraweb y se enviara copia a la RLT, a
toda la plantilla actual de la empresa y se informara a todas las personas contratadas por
la empresa a partir de su incorporacion.

Para prevenir y evitar las situaciones de Acoso sexual y por razén de sexo en el
trabajo, Oesia divulgara este Protocolo a través de:

— La Intraweb.
— Correo electronico a todos los integrantes de la organizacion.
— Cualquier otro medio que sirva para dicho objetivo.

» Responsabilidad: Oesia se compromete a fomentar el respeto y la consideracion
entre sus colaboradores, elaborando material informativo y realizando cualquier accion
que estime necesaria para el cumplimiento de los fines de este Protocolo.

Este Protocolo sera revisado y actualizado por la Comisiéon de Seguimiento con la
periodicidad que proceda, con el objetivo de que todas las personas empleadas en Oesia
se conciencien y se responsabilicen en ayudar a garantizar un entorno de trabajo en el que
se respete la dignidad de todas las personas de la organizacion.

Todas las personas empleadas en Oesia tendran la responsabilidad de ayudar a
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad.

Los mandos deberan tener especialmente encomendada la labor de garantizar y
prevenir que no se produzcan situaciones de acoso sexual y por razon de sexo dentro de
su ambito.

* Formacion e Informacién: Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso
sexual y por razon de sexo, se tendra en cuenta esta materia en los Planes de Formacion.
Esta formacion estara abierta a todo el personal y sera prioritaria para aquellas personas
de la empresa que tenga personal a cargo.

Se informara a toda la plantilla sobre los derechos y recursos con los que cuentan, asi
como otras informaciones relevantes sobre esta materia. Los medios podran ser:

Correo electronico.
Intraweb.
Cualquier otro medio que sirva para tal objetivo.

9. Garantias.

Durante la actuacién de la Comision Instructora, ni la victima ni la persona Denunciada
podran recibir represalias o trato desfavorable motivado por una denuncia por acoso
sexual, sin perjuicio de que se apliquen las medidas cautelares que se consideren
necesarias.

La persona denunciante no puede ser represaliada ni antes, ni durante, ni después de
la actuacién de la comisién instructora por motivo de una denuncia por acoso, sin perjuicio
de las actuaciones que la empresa emprenda en caso de que quede demostrado sin lugar
a dudas la falsedad de la denuncia.

Iniciado el procedimiento o durante la tramitacion del mismo y en funcién de la
gravedad de los supuestos hechos y posibles riesgos asociados la Comisién Instructora, a
propia iniciativa o a solicitud de parte, y propondra a la Direccion el cambio de puesto o la
adopcion de otras medidas que considere pertinentes. Dichas medidas cautelares tendran
por objetivo garantizar los derechos, tanto de la persona solicitante como de la imputada,
asi como garantizar la confidencialidad de la investigacion y de cuanta informacién se
contenga en el expediente.

Estas medidas tendran la consideracién de cautelares, y si procede cesaran en el
momento de la resolucién del expediente.

Aquellas personas empleadas que participen en la investigacion de la denuncia
aportando pruebas o testimonios no podran sufrir perjuicios por este hecho.

Los trabajadores y trabajadoras que consideren que han sido objeto de acoso, quienes
planteen una denuncia en materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier
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proceso de investigacion, sea facilitando informacion o interviniendo como testigos, no
seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias, siendo todas las actuaciones en
este sentido susceptibles de sancién disciplinaria.

Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que procedan
en el caso de que, del desarrollo de la investigacion efectuada, se desprenda la existencia
de algun incumplimiento laboral grave y culpable o actuacién de mala fe de cualquier
trabajador o trabajadora.

Proteccion de las victimas.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancidon impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la Direccion valorara adoptar medidas para
que no conviva con la victima del acoso por razén de sexo en el mismo entorno laboral,
medidas sobre las que tendra preferencia la persona que ha sido agredida, y que nunca
podra suponer una mejora de las condiciones laborales de la persona agresora.

Todas las personas tienen derecho a la presuncién de inocencia, asi como, al honory
su imagen, por lo que no se aceptaran falsas denuncias destinadas a causar un dafio a
otra persona de la plantilla. En caso de que se probara durante la investigacién la
existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso, y sin perjuicio de la actuacion
que pueda adoptar el afectado o afectada frente al falso denunciante, se tomaran
igualmente las medidas disciplinarias que correspondan.

10. Procedimiento de denuncia.

La denuncia del caso detectado se debera realizar por escrito por la persona afectada
de actos de acoso sexual o por razén de sexo o por una persona testigo o conocedora de
esta situacion. El documento para realizar la denuncia sera el Formulario de Denuncia
impreso, firmado y escaneado.

Para dar cumplimiento a los requisitos de la Ley Organica de Proteccion de Datos
Personales (LOPD), una vez recibido el formulario de denuncia, el archivo se custodiara
por parte de la Direccion comprimido y protegido con contrasefia.

La denuncia escrita sera enviada por correo electrénico a

Igualdad_Acoso@oesia.com

El destinatario de dicha denuncia sera la Comision de Seguimiento que, una vez
formada la Comision Instructora, la trasladara a ésta para ocuparse del proceso.

Independientemente de los datos facilitados en la denuncia, la investigacion se
realizara en todo caso, aunque debe destacarse que cuanta mas informacion y detalle
contenga la denuncia, sera mucho mas agil y eficaz su investigacion. Por consiguiente, se
sugiere que la denuncia contenga, al menos, el siguiente detalle:

Personas implicadas.

Tipos de conductas.

Fechas y lugares en que se produjeron las conductas.
Posibles testigos.

Identificacion de la potencial victima de acoso.

Se debera proteger en todo caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacion de
confidencialidad, y quedaran identificadas en el expediente.

Se ha definido un Formulario de Denuncia accesible a través de la Intranet de la
compafia.

En el caso de que la denuncia llegase en cualquier otro formato sin aportar toda la
informacion necesaria la Comision Instructora requerira a la persona denunciante los datos
necesarios para su tramitacion formal.
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11. Procedimiento de actuacion.

El procedimiento se iniciara por solicitud de intervencién de la persona denunciante de
acoso a través del envio del formulario de denuncia, o bien por solicitud de intervencion
formal por escrito en cuyo el email se indicara en el asunto «Procedimiento de Denuncia».

En el caso de que la denuncia llegase en cualquier otro formato distinto al formulario
de denuncia o sin aportar toda la informacién necesaria, la Comision Instructora requerira
a la persona denunciante los datos necesarios para su tramitacion formal.

Posteriormente, se abrira el correspondiente expediente de investigacion por causa de
presunto acoso».

La Comision Instructora tendra un plazo maximo de 20 dias naturales desde que se
constituye para resolver motivadamente la solicitud de intervencion.

El expediente de investigaciéon se desarrollara bajo los principios de confidencialidad,
rapidez, contradiccion e igualdad, siendo advertidas todas las personas que en el mismo
intervengan de su obligaciéon de guardar la mas absoluta confidencialidad sobre cuanto
conocieran con motivo de su intervencion en el mismo, fuere en la calidad que fuere.
Especial celo se guardara por la Comision Instructora en el caso de intervencion de
personas ajenas a la empresa en la instrucciéon del expediente.

La Comision Instructora, a la vista de la solicitud de intervenciéon, como primera
actuacion recabara de la persona solicitante, de forma personal y directa, la informacién
que considere necesaria, incluyendo el relato concreto de los actos, hechos o incidentes, y
la identificacion de quienes supuestamente hayan llevado a cabo las conductas indeseadas
y de posibles testigos de las mismas, asi como de otras personas posiblemente afectadas.

La Comisién Instructora practicara cuantas diligencias, pruebas y actuaciones estime
convenientes para el esclarecimiento de los hechos imputados y completar el expediente
de investigacién, dando audiencia a todas las partes, testigos y otras personas que
considere la Comision que deban aportar informacion, inclusive la RLT, debiendo ser
advertidas todas ellas sobre el deber de guardar confidencialidad y sigilo sobre su
intervencion en la Comision y de cuanta informacién tuvieran conocimiento por su
comparecencia ante la misma.

Todas las actuaciones de la Comision Instructora se documentaran por escrito,
levantandose las correspondientes actas que, en los casos de incluir testimonios o
declaraciones, seran suscritas, ademas de por la persona Instructora y Secretaria o
Secretario, por quienes los hubieran emitido, dando conformidad a que lo trascrito
corresponde fielmente con las alegaciones o declaraciones efectuadas.

En sus comparecencias ante la Comisién Instructora, todo trabajador o trabajadora
podra acudir asistido por una persona que pertenezca a la RLT, a su eleccién, o persona
de confianza.

En caso de que alguna de las personas implicadas precisase ayuda o participacion del
personal especializado por razén de su consideracién de Trabajador/a Especialmente
Sensible (sensorial o psiquico) se facilitara la presencia del especialista que corresponda.

En el caso de menores o Trabajador/a Especialmente Sensible cuya tutela corresponda
a terceras personas, sera necesaria la presencia de estas.

Como maximo, al finalizar el plazo de 20 dias naturales desde la apertura del
expediente de investigacién, la Comisién Instructora presentara un «informe de
conclusiones», que incluira alegaciones particulares caso de que se considere necesario,
si no ha podido llegarse a decision unanime, y podra proponer la adopcion de las medidas
que considere pertinentes.

Este informe se remitira a la Direccién para la toma de la decision final, que se adoptara
en el plazo maximo de 5 dias desde su recepcién y que se pondra en conocimiento de la
persona solicitante, de la persona denunciada y de la Comision de Instruccion.

La Comision Instructora podra solicitar la informacién que sea necesaria para la
realizacion de sus funciones a las personas o departamentos que se requieran.

El expediente de investigacion por causa de presunto acoso estara bajo secreto de
sumario.
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Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccion adoptara cuantas medidas
correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad funcional y geografica,
asi como la imposicion de sanciones disciplinarias contempladas en los convenios de
aplicacion.

Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su
verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso.

No obstante el archivo, en funcién de las comprobaciones realizadas en el expediente,
la Direccion determinard la conveniencia y viabilidad, cuando la organizacién del trabajo lo
permita, de efectuar un cambio de puesto de la persona solicitante o cualquier otra medida
que resultara procedente en funcidn de los hechos comprobados y evaluados por la
Comision de Instruccion.

12. Medidas sancionadoras.

Cuando se constate la existencia de acoso, la Direccion adoptara cuantas medidas
correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la movilidad funcional y geografica,
asi como la imposicion de sanciones disciplinarias contempladas en los convenios de
aplicacion.

Para la aplicacion de las sanciones se tendra en cuenta hechos agravantes como la
reincidencia, tener un cargo de responsabilidad, etc.

13. Informacién al comité de seguridad y salud.

El Comité de Seguridad y Salud recibira la informacién que sobre denuncias de acoso
sexual o por razon de sexo se hayan producido.

Se incluira en el Informe Trimestral el Formulario Resumen Denuncia Acoso.

Este documento no recoge informacién sobre quiénes estan implicados ni la
descripcion de los hechos y podra ser publicado.

14. Tipificacion de conductas de acoso sexual.
El listado de conductas trata de recoger los hechos mas habituales. No exhaustivo.

— Los hechos se producen en el centro de trabajo o en actividades laborales o &mbitos

sociales ligados a la empresa (cena de empresa, eventos o viajes con motivo de trabajo,...).
— Se hacen bromas o chistes de contenido sexual en presencia de la victima.

Se le muestran o envian peliculas o fotografias de caracter pornografico.

Se realizan piropos o comentarios sexuales en su presencia.

Se han solicitado citas de manera reiterada.

Se han producido acercamientos fisicos excesivos o que invaden su intimidad.

Se han producido gestos y miradas insinuantes.

Se han hecho preguntas sobre su vida sexual.

Se han solicitado abiertamente relaciones sexuales sin presiones.

Se ha sentido la persona fisicamente acorralada.

Ha recibido abrazos, besos, tocamientos no deseados ni consentidos.

Ha recibido presiones para obtener sexo a cambio de mejoras o amenazas.

Ha habido solicitud de realizar actos sexuales bajo presién de despido.

Se ha producido asalto sexual.

12 Anexo 5: Protocolo de actuacién con victimas de violencia de género

Pendiente de definir el protocolo, medida recogida en el presente Plan, tras la cual
cosa sera anexado al Plan.
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