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PLAN DE IGUALDAD
INTRODUFCION:

En el .articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para Ja lgualdad efectiva entre mujeres y hombres, se establece que las
empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito labora! y, con esta finalidad, deberén adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en

su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma‘que se determine en la legislacién laboral.

En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior
deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad... que deberd ser asimismo objeto de negociacién en la forma que se_
determine en la legislacién laboral. '

Sin perjuicio-de enunciado anteriormente, las empresas deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el
convenio colectivo que sea aplicable, y en los términos previstos er el mismo. La €laboracién e implantacién de planes de igualdad ser3
voluntaria para las demdas empresas, previa consulta a la representacién legal de ios trabajadores ytrabajadoras.

Seguin el Art. 46 Ley de Igualdad:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un di'agnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacién profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluirdn |a totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo.
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GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION.

KONECTA BTO SL 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 impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece |a 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
seleccidn a la promocidn, pasando por [a politica salarial, la formacidn, las condiciones deé trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicién, 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 informard de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de

- igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a
través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucidn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extensién, en el conjunto
de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de trabajadoresy
trabajadoras, 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 desarrolio y

evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.
Firmado por la direccién a méximo nivel (Nombre y cargo)
Lugar y fecha
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El Plan es aplicabie al conjunto de personas que prestan servicios en KONECTA BTO SL.
El mecanismo de funcionamiento para el desarrollo, seguimiento y evaluacion del Plan es el siguiente:

» LOS EQUIPOS DE IGUALDAD.

Creacién de un equipo de igualdad en cada centro de trabajo y una Comisién Estatal de Igualdad, como 6rgano asesor y de seguimiento de
todo el proceso de disefio y de implantacién del plan.

Equipo de igualdad:

La composicién de los Equipos de lgualdad en KONECTA BTO SL., sera de El jefa/e de centro y una persona por cada sindicato.

Reuniones: se realizaran al tercer y noveno mes después de la firma del Plan para revisar y hacer seguimiento de las acciones.

La reunién podrd variar en cada centro entre 5 y 7 dias laborables. Después de cada reunién se levantar acta.

. COMIS]ON ESTATAL DE IGUALDAD.

Es el equipo encargado de la aprobacién del presente Plan de Igualdad. Una vez aprobado el Plan, se le dard la divulgacién necesaria en todo
el Ambito territorial y serd cometido de cada Equipo de lgualdad Provincial, adaptar el Plan Nacional a su realidad territorial.

Reuniones: se realizara a los 6 y 13 meses de la firma. A los 6 meses para poder realizar el seguimiento de las reuniones provinciales y a los 13
meses para realizar el Plan de Evaluacién. Para ello, la empresa deberd volcar los datos a los 12 meses de la firma sobre las fichas para que
esta comisién pueda realizar la evaluacion.

ANEXO 1 Reglamento de funcionamiento de la Comisién de Igualdad
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1.2 FINALIDAD DEL PLAN ; i 15 : AT
Que Konecta BTO SL. comience a ser la empresa referente de valores tales como la igualdad, |a conciliacidn y |a corresponsabilidad.

Konecta BTO SL. tiene que apostar por un modelo distinto de organizacién y, para ello, la igualdad entre mujeres y hombres debe ser una
realidad intrinseca.

Aprovechar el potencial y las capacidades de todo el personal.

Garantizar una situacién de igualdad de oportunidades para todas las trabajadoras y trabajadores, donde no existan obstéculos ni limitaciones
al desarrollo profesional de ninguno de sus miembros ni colectivos es, sin duda alguna, el motor para lograr la excelencia.

Incentivar las capacidades. Estd demostrado que las medidas de conciliacién estdn muy bien valoradas por la plantilla, lo que contribuye a
retener el talento de la empresa.

Mejorar las politicas laborales en el Comité de Direccidn, en dondg las mujeres, como colectivo, son indispensables para el presente y futuro
de la empresa. Las mujeres constituyen un potencial de personal para cualquier organizacién y mas para Konecta BTO SL. que tiene alrededor
de un 75% de mujeres en su plantilla.

Mostrar el compromiso de Konecta BTO SL en materia de igualdad. ,

Mostrar el compromiso de la empresa mediante la incorporacién en todos los niveles de personas de ambos sexos con la proporcionalidad
correspondiente y 1a equiparacion retributiva.

El compromiso por la lgualdad hace que en la empresa se pueda generar un clima laboral satisfactoric de la plantllla asi como que sea una
empresa deseable para las nuevas incorporaciones.

Respeto a la diversidad. Konecta BTO SL promueve la no discriminacion por razén de raza, edad, sexo, estado civil, ideologia, opiniones
politicas, nacienalidad, religién, orientacién sexual o cualquier otra condicién personal, teniendo en cuenta este principio en los principios
organizativos.

1.3 FECHA APROBACION . ' | | | N R e e e

1.3.1 VIGENCIA
4 afos, para observar tendencias.



1.4, PARTES INTERVINIENTES - Y ) A S =GR TR

1.4.1 MECANISMO DE PARTICIPACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD:

- Equipo de Igualdad de cada centro de trabajo y la Comisién Estatal de lgualdad.
- El mismo Equipo Estatal de lgualdad y cada Equipo provincial de lgualdad.

2. OBJETIVOS DEL PLAN.

2.1 OBJETIVOS GENERALES (vinculados con la finalidad)

OBJETIVO GENERAL Ne1: Introducir |a perspectiva de género en todas las actuaciones y ambitos de actuacién de Konecta BTO SL.

OBJETIVO GENERAL Ne2: Méjorér fas précticas y formacion de recursos humanos en materia de igualdad y violencia de género.
OBJETIVO GENERAL N23: Impulsar cambios sociales y cuilturales que conduzcan a la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS (referidos a los ambitos de anilisis)

* Cultura de la empresa, comunicacién y sensibilizacién.
* Acceso al empleo.

* Formacién.

* Promocién.

* Retribuciones.

* Conciliacién,

* Acoso sexual y por razones de sexo.

* Violencia de género.

* Salud laboral.
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DIAGNOSTICO CUALITATIVO

* Cultura de la empresa, comunicacién y sensibilizacion.

1. Errelitem (9) en el que se pregunta si el trabajador@ es conocedor de las medidas de conciliacién que tiene disponible
Mads de un 50% de ambos sexos indica que no

2. Enelitem 18 donde se pregunta si alguna vez escuchas comentarios sexistas o discriminatorios en tu lugar de trabajo.
Mas de un 75% de los participantes de la encuesta de ambos sexos indican que no.
Unicamente

* Un17.8%de los hombres han indicado que si.

* Un 15.88% de las mujeres han indicado que si.

1. Elitem 19 vincula su respuesta al anterior, el (18), indica si estos comentarios sexistas se asumen con normalidad, en este ftem
lo mds significativo es que ninguno de los dos sexos se pronuncia es decir; el 83.56 % de los hombres y el 85.7 % de las mujeres
han contestado con un no sabe- no contesta a este ftem.

2. En el ftem (14) se pregunta si la pareja o ia persona con la que conviven nuestros trabajadores disfrutan de algiin tipo de
medida de conciliacién, el porcentaje de las respuestas en ambos sexos es muy similar, siendo si el menos porcentaje, seguido
del N/C y més de un 60% en ambos sexos indica que no.



. Acceso al empleo.

* Formacién. .

a. Enelitem (25) en el que preguntan si se cree que acceden igual a la Formacién los hombre y las mujeres. Un 83.4 %de hombres
estima que si y un 80% de mujeres también cree, que el acceso es equitativo.

b. En el item (27) preguntan si se ha realizado algtin curso sobre |a igualdad entre hombre Y mujeres. Casi el 89.2 por ciento de los

hombres sefiala que no ha recibido formacién en igualdad, asi como el 90.2 de las mujeres que igualmente indica que no ha
recibido este tipo de formacién.

* Promocion.

Si nos centramos en la pregunta (5) que hace referencia si bromocionan igual hombre y mujeres, 352 hombres y 1105 mujeres opinan
que si, mientras 97 hombres Yy 286. mujeres dicen que no, 44 hombres no se pronuncia al igual que no lo hacen 172 mujeres.

* Retribuciones.

a. En la pregunta ndmero {7} a la pregunta de que si cobras lo mismo que tu compafiero/a por el mismos trabajo. Casi un 75% de los
encuestados sefialan que si.
83 hombres de los e'ncuéstados opina que no
262 mujeres de las encuestadas sefialan que no.
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* Conciliacién.

a. Enlo que a la pregunta nimero (8) se refiere, si se cree que en su trabajo se favorece la conciliacién entre el trabajo y la vida personal,
~las respuestas han estado muy divididas.
i. Casi el mismo nimero de mujeres creo que Sl favorece la conciliacién y un nimero similar de mujeres indica que no.
ii. Con los hombre vemos un poco las mismas proporciones en la respuesta, 206 hombre piensa que si y 209 gue no, luego
existe 78 hombres de los encuestados que no sabe — no contesta.

b. A la pregunta (10) si el horario permite compatibilizar suficientemente el trabajo con la vida familiar. Un 67 % de las mujeres indica

que siy casi un 60% de los hombres; en cualquier caso, ambos sexos indica que su trabajo les permite compatibilizar su laboral con su
vida familiar.

€. Alapregunta (11) si el horario permite compatibilizar suficientemente el trabajo con posibilidades de ocio o estudio.
I. EI56.8 % de las mujeres indica que si puede compatibilizar ambas cosas, frente al 53.5 % de los hombres.

d. Con las respuestas del item (12) se pretende conocer si los trabajador@s de Konecta BTO S.L tienen a su cargo menores de 12 afios o
personas dependientes.

. Un 72.6% de los hombres encuestados indica que no tiene ese tipo de colectivos a su cargo y el 66.22 % de las mujeres
indica que no tiene ese tipo de cargas.

ii. 126 hombres indica que si y 533 mujeres también indican que si tienen menores de 12 afios a su cargo o personas
dependientes.

35 henas m:,naamfi; 120re 15 betwr Jordie L & 35
2* e et A r.sl-d.y,rwglmaq, 2,;3519,;, L%n fw“ «[/z“' e
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e. la pregunta 15 es muy concreta; has renunciado 3 expectativas laborales por dificuitades para conciliar éstas con la-vida familiar o
laboral; mas de un 50% de ambos sexos indica Que no, aunque es cierto que el porcentaje que indica que no en hombres, es bastante
mayor que el de mujeres. Siendo un 59.4 por ciento de los hombres los que no han renunciado por conciliar la vida Iaborél con la
familiar, frente a un 51.7 % de las mujeres.

* Acoso sexual y por razones de sexo.

1. Enelitem (21) donde se pregunta si han sido testigos de situaciones de acoso sexual o acoso por razdn de sexo en tu trabajo,
un tanto por ciento muy elevado sefiala que no. Unicamente 30 hombres Y 71 mujeres han sefialado que si han sido testigos de
algin tipo de acoso. 1415 mujeres de las 1563 encuestadas han sefialado que no, y 448 hombres de los 493 encuestados,

2. En lo referido al item (20) Ia pregunta es muy concreta y pregunta sobre si el trabajador@ ha sido victima de acoso sexual o
acoso por razén de sexo en tu trabajo,
En las respuestas se puede comprobar cémo 10 hombres de los encuestados ¥ 28 mujeres, indican que si han sido victimas de
acoso sexual o por razén de sexo. '
Datos que nos preocupan ya que el objetivo de Konecta es que la respuesta sea cero sobre cero.

3. Enelitem (16} se pretende saber si los trabajador@s conocen la diferencia entre acoso sexual y acoso por razén de sexo. De los
493 hombres encuestados 417 indica gue si la conocen y de las 1563 mujeres, son 1314 las‘que indican que si las conoceny 175

las que indican que no conocen la diferencia.

4. En el ftem 17 trata el tema del acoso sexual 0 acoso por razén de sexo en e tugar de trabajo y preguntan si sabrias qué hacer o
‘a quién dirigirte en caso de sufrirlo. El 69.5 % de los hombres sefialan que sabrian qué hacer y a quién dirigirse, sin embargo

11
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69.3 % de las mujeres sabria que hacer. Por lo que en porcentajes es muy similar y se podria concluir que el 70% de los
encuestados indican que si saben a quién dirigirse y qué hacer.

* Violencia de género.

No tenemos datos parametrizados, ya que es un colectivo que en muchas ocasiones no quiere hacerlo visible o que su situacion sea
conocedora.

Konecta apoya a las mujeres que se encuentran en esta situacidn, y seguira realizando campahas de sensibilizacién para erradicar de nuestra
sociedad esta lacra.

* Salud laboral.

facilitan medidas de acceso o adaptacién del puesto. Tanto en hombres como en mujeres las respuestas en porcentajes han
sido similares, tanto el si como el no, no llegan al 50 % en ambos casos

2. En la pregunta (22) que pregunta si conocen gue son los Eiesgos psicosociales en el trabajo Un porcentaje significativo, no los
conaocen, la mitad de los encuestados dicen si conocerlos y los porcentajes por ambos sexos son similares, tanto en el sj -no —
n/c. :

1. En la pregunta (24) se quiere testar en que medida se percibe si a las mujeres embarazadas o periodo de lactancia se les

12



3. ACCIONES DE IGUALDAD PARA CADA AMBITO WA I e

3.1 CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION ¥ SENSIBILIZACION

Objetivos generales: _ ‘
*LENGUAJE E IMAGENES QUE RESPETEN CRITERIOS DE IGUALDAD, EN TODOS LOS AMBITOS DE LA EMPRESA.
CRITERIOS DE IGUALDAD (lenguaje e imagenes)

*Difundir cultura empresarial comprometida por |a igualdad.

*Sensibilizacion.

MEDIDAS CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION v SENSIBILIZACION

¢ Elaboracién de una Guia de lenguaje no sexista.

* Formary sensibilizar al personal encargado de comunicacién de la empresa en materia de igual_dad y utilizacién no sexista del lenguaje

* Informary sensibilizar a la plantillaen materia de igualdad. Informar de la existencia del Plan de lgualdad a la plantilla de Ia empresa

compartan dichos principios, en especial a las Empresas de Trabajo Temporal, que deberdn asumir estas medidas en sus procesos de’
seleccién.

* Elaborar un informe semestral dedicado a la comunicacién en la empresa con perspectiva de género, a presentar a Ia Comisién de
lgualdad. Se debe establecer plazo en el reglamento para que la Empresa responda a las propuestas planteadas.

13
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INDICADORES ~ MEBJOS Y RESPONSABLES PARA IMPLANTAR

CLAUSULA: La empresa se compromete a entregar el Modelo de Ficha Individual para cada accion, antes de los dos meses desde que se firme
el Plan de Igualdad.

3.2 ACCESO AL EMPLED

Objetivos generales:
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a |a empresa.
Conseguir equilibrio de mujeres y hombres, en las ofertas de acceso a Ia empresa, independientemente de la modalidad de contratacién.

MEDIDAS ACCESO AL EMPLEQ

*® Revision de las ofertas de empleo publicadas en los distintos medios de reclutamiento Para asegurar un lenguaje no sexista.

* Revisi6n de los procedimientos Y protocolos de seleccion y sus fases; para eliminar posible lenguaje sexista, asi como el cuestionario de
seleccidn, para eliminar las preguntas no relacionadas con el puesto y potencialmente discriminatorias (directa o indirectamente)

* Formacién especifica en materia de igualdad de oportunidades a todo el personal gue interviene en los procesbs_ de seleccién, para
garantizar que el principio de iguaidad esté presente en todo el proceso. o

¢ Elaboracién de una encuestas para ser realizada a las personas candidatas donde expresen su opinién sobre el proceso de seleccidn. Se
realizara Unicamente 1 vez al afio ¥ durante 15 dfas. Debemos dejar establecido el periodo. -

* Que en el reclutamiento {siempre que ello sea posible) se asegure un porcentaje de presencia de ambos sexos, por ejemplo en torno a
‘un 60%-40% de manera indistinta. Esta medida se llevara a cabo seleccionando, en igualdad de condiciones de aptitud para el puesto
ofertado, al sexo menos representado en esa categoria profesional.

® Se realizard un mapa de [a plantilla disgregédo por sexos que incluya el tipo de contrato, jornada, categoria y se entregard tanto a la

14
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Comisién de Igualdad como al personal encargado de la seleccién para nuevas incorporaciones.

* Serealizard un informe semestral, a presentar a la Comisién, que incluya los indicadores detallados a continuacién.

INDICADORES - MEBIOS ¥ RESPONSABLES PARA IMFLANTAR

CLAUSULA: La empresa se compromete a entregar el Modelo de Ficha Individual para cada accién, antes de los dos meses desde que se firme
el Plan de Igualdad. '

3.3 FORMACION

Ob}etivo general;
Uso de la formacién para favorecer la empleabilidad y potenciar la carrera profesional de las mujeres.
Implantar acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.

MEDIDAS FORMACION

® Realizacién de formacién para las Personas que ocupen puestos de direccién en materia de igualdad.

* Incluir en I3 formacién de bienvenida la igualdad de oportunidades. Los contenidos en igualdad de esta formacién ser4n consensuados
y revisados por la Comisién de lgualdad con cardcter anual.
* Revisar plan de Formacién desde |a perspectiva de género

® Realizar acciones formativas de reciclaje profesional tras maternidad, paternidad y, excedencias con reserva de puesto y superiores a 3
meses, que permita la incorporacién al puesto de trabajo en igualdad de condiciones. £ ned

® Se potenciara la formacién del colectivo Menos representado en cada area, con objetivo de que puedan acceder a puestos de mayor
nivel. Criterios indicados en el Plan de Formacién.

15
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* Serealizara un seguimiento de Ia participacion y abandonos de las formaciones, evaluadas en funcién del sexo, con la finalidad de poder
analizar posibles causas relacionadas Yy tomar medidas en caso de que sea relevante.
* Formacién a las personas que integrarén la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

® La formacién en lgualdad ser3 obligatoria y se impartira en horario dentro de la jornada siempre y cuando sea presencial, se evitarin
desplazamientos para asistir a formaciones.

® Se elaborard un informe semestrs| que incluya los indicadores detallados a continuacion, para evaluar el grado de implantacidn de las
acciones en formacién recogidas en este plan.

INDICADORES ~ MEBIOS ¥ RESPONSABLES PARA IMP LANTAR

CLAUSULA: La empresa se tompromete a entregar el Modelo de Ficha Individual Para cada accién, antes de los dos meses desde que se firme el
Plan de Igualdad.

16



3.4 PROMOCION:

Objetivo general;

Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres, en el proceso de promocién y desarrollo
profesional. '

Garantizar el acceso a la informacién de vacantes,

MEDIDAS - PROMOCION

Publicacién de todas las vacantes en todos los centros de trabajo, de forma publica Yy transparente, junto con condiciones ¥ requisitos,
con garantfas de que todos los trabajadores y trabajadoras puedan ser informados. Introducir en las vacantes una referencia al
compromiso con la igualdad de género.

Eliminar de las convocatorias las referencias a Ia disponibilidad horaria y/o geogréfica, siempre y cuando el puesto ofertado no requiera
de,mo_vilidad geogréfica, nacional o internacional. Indicar en la convocatoria turno, horario y jornada, (haciendo referencia a gue no
penalizard tener reduccién de Jjornada por cuidado de hijos, hijas o familiares dependientes). '

Revisién y adaptacién de los procedimientos y protocolos de promocién para asegurar que. se basan en criterios objetivos. Los
requisitos valorados se publicaran en las convocatorias.

cada departamento y/o categoria profesional.

Herramientas / items para identificar a través del Proceso de Seleccijén - personas candidatas que pueden tener creencias xendéfobas-
miséginas - racistas.... -

"J - r - . N - - r'd - -
Se elaborard un informe semestral que se presentara a la Comisién de Igualdad y que incluird los indicadores que se enumeran a
continuacién.

17
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INDICADORES ~ MEDIOS Y RESPONSABLES PARA IMPLANTAR

CLAUSULA: La empresa se compromete a entregar el Modelo de Ficha Individual para cada accién, antes de los dos meses desde que se firme el
Plan de Igualdad.

3.5 RETRIBUCIONES:

Objetivo general:
Fomentar la equiparacion salarial entre hombres y mujeres y realizar seguimiento de la igualdad retributiva.

MEDIDAS RETRIBUCIONES

Revisiones semestrales-por parte de la Comisién de Seguimiento sobre la retribucién salarial de la plantilla para detectar las diferencias
que se puedan dar entre sexos por categoria laboral, y su relacién con la jornada con el objetivo de disefiar acciones concretas que
mitiguen las posibles brechas salariales encontradas, La politica a seguir debe ser que al mismo trabajo, misma productividad,
desempefio y responsabilidad, debe haber igual retribucién salarial sin distincién de género.

Revisién de los planes de incentivos de cada servicio, condicipnéndolbs a las horas de trabajo efectivas sin que suponga penalizacion
alguna por el acogimiento a medidas de conciliacién (suspensién. del contrato por maternidad/paternidad/riesgo para el
embarazo/riesgo para la lactancia, reduccién de jornada por guarda legal o cuidado de familiar, permiso de lactancia, bajas por IT
relacionadas con el embarazo, asistencia a consultas médicas relacionadas con el embarazo, t:lases de educaciéri maternal, , permiso
por nacimiento de hijo o hija). B '

Realizar un informe de descripcién de los puestos de trabajo y su retribucién salarial y extra salarial para la equiparacién de la

retribucién en puestos de igual funcién y/o responsabilidad.
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INDICADORES ~ MEDIOS Y RESPONSABLES PARA IMPLANTAR

CLAUSULA: La empresa se compromete a entregar el Modelo de Ficha individual para cada accion, antes de los dos meses desde que se firme
el Plan de Igualdad. -
3.6 ORDENACIGN DEL TIEMPO DE TRABAIO:

Objetivo general:

Reconocer la doble presencia de ta mujer en la sociedad. _

Garantizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones para hombres Y mujeres desde |a perspectiva de la conciliacién de I3 vida familiar,
personal y laboral

MEDIDAS CONCILIACION

Las reducciones de jornada las pueden solicitar y disfrutar el padre v la mad,ré:simulténeamente (0 los dos padres o [as dos madres),
independientemente de Ia empresa en la que trabajen.

El permiso de lactancia, que puede disfrutar indistintamente cualquiera de los dos progenitores o progenitoras, en sy modalidad de
acumulacién en dfas completos, podr3 iniciarse en cualquier momento y siempre que el hijo o la hija no haya cumplido adn los 9 meses
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de edad. La fecha de injcio del disfrute debers ser comunicada con, al menos, 15 dias de antelacién y la concrecion de dicho disfrute se
haré d con los responsables de !a trabajadora.

Establecer acuerdos con guarderias cercanas a las plataformas principales para obtener precios especiales. -

Las personas con hijos o hijas menores de edad y que, por convenio regulador o sentencia judicial de separacién o divorcio se dispusiera
que sélo pueden coincidir con los hijos o.hijas en calendario escolar, tendran derecho a que su disfrute de vacaciones coincida con dicho
calendario. Dar prioridad también para la asignacién de los descansos semanales en funcién de o indicado que el convenio regulador.

Flexibilidad horaria a las madres y padres durante el periodo de adaptacién de los centros educativos en el primer afio del segundo ciclo
de Educacién Infantil previa justificacién. Dicha flexibilidad se formalizara a través de un acuerdo individual en el que se detallard e)
horario de. prestacién, durante ese periodo, siendo su jornada de trabajo la misma. Se creard un modelo de solicitud y acuerdo a tal
efecto y se aplicara a la entrada en vigor de este Plan de Igualdad.

Establecer un procedimiento para facilitar la tramitacién a través de la Mutua de la solicitud de [a prestacién econdmica que amplfa el
cobro del 100% de la jornada, asi como de las cotizaciones a la seguridad social a jornada completa en aplicacion del art. 37.5 del ET que
da derecho a los/as .progenitores/as, adoptantes o acogedores de cardcter pre adoptivo o permanente a una reduccién de jornada por
cuidado de hijo/a 'rhenor— de 18 afios enfermo de céncer o afectado por alguna enfermedad grave cuyo listado y criterios estin acogidos
en el RD 1148/2011. La reduccién se podra acumular en jornadas completas segtin necesidades de las personas causantes. Y publicarla.

Garantizar un permiso retribuido de dos dias para las gestiones relativas a las adopciones, cuando se.acredite la realizacién de los
tramites.
Establecer la posibilidad‘ de una excedencia especifica, con derecho a reserva de puesto de trabajo de hasta un mes con posibilidad de

acumularla con la excedencia especial que contempla el Convenio Colectivo para quienes acrediten estar en trémites de adopcién
internacional y que obligue a viajar fuera del pais. ’

Establecer [a misma posibilidad de excedencia fijada en el punto anterior para acompafar a hijos o hijas menores o, acreditando el

tratamiento / o intervencidn quirdrgica que sostenga la necesidad de que debe realizarselo en el extranjero o a una distancia de més de
200 km-del domicilio familiar '
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. empresa, etc,

Se potenciars el uso de medios telemiticos de comunicacién comao teleconferencias o videoconferencias tanto Para las reuniones como
para la formacién gel personal, minimizando el nimero de désplazamientos. Se evitard asimismo que las reuniones se celebren en
horario que exceda las seis de Ia tarde,

Unicamente para aquellos progenitores que trabajan ambos en empresas de Grupo Konecta Y compartan mismo turno o en él caso de
familias mono parentales.

Flexibilidad horaria a las madres Y padres durante el periodo de'adaptacién de los colegios de primer ciclo infantij previa justificacién.
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INQICADORES ~ MEDIOS ¥ RESPONSABLES PARA IMPLANTAR

CLAUSULA: L3 &mpresa se compromete 3 entregar el Modelo de Ficha Individual para cada accién,_ antes de los dos meses desde que se firme
el Plan de Igualdad

3.7 ACOS0 SEXUAL Y POR RAZGN DE SEXO:

Objetivo general:

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de sttuaciones de acoso, Implantar un Procedimiento
para la deteccidn, prevencién y actuacién en situaciones de acosp sexual y Por razén de sexp.

MEDIDAS ACOs0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

v [ ]

Comision de lgualdad junto con e Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales eIaborara'l_ el protocolo de actuacion en caso de
acoso sexual 0 acosg Por razén de sexo.

Plan de Comunicacién e informacién sobre acoso sexual Y Por razén de S$exo. Se realizard una campafa en la que se informars de la
existencia de un Protocolo sobre acosg sexual y por razén de sexoy la forma de actuar en caso de sufrir esta situacién _

Incluir en I3 formacién inicial al Personal de nueva incorporacién, tanto en plantilla como a través de ETT's yn apartado sobre acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Realizar acciones formativas dirigidas 3 Mmandos, mandos intermedios, personal técnico Yy de gestién de equipos sobre prevencion dej
acoso sexual Y Porrazén de sexo,

Formar a los miembros de| Departamento de Prevencion, asf €omo a la Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad, en materia de
acoso sexual y por razén de sexo.
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CLAUSULA: L3 empresa se compromete 3 entregar el Modelo de Ficha individual Para cada accidn, antes de los dos meses desde que se firme
el Plan de lgualdad. ’

3.8 VIOLENCIA DE GENERO:

Objetivo generai:

ATENCION ESPECIFICA A TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA GENERO.

MEDIDAS VIOLENCIA DE GENERO

® Establecer un protocolo de actuacign €n caso de que (3 &mpresa tenga conocimiento de un caso de violencia de Bénero que afecte a
)



* Formara los delegados y delegadas de Prevencion, asi como a Ia Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad, en materia de Vfolencia

® Informar 3 I comisidn de seguimiento en informe semestral, sobre |os procesos iniciados por Violencia de género, segiin tipologia,
solucién determinada, as; como del nimero de Protocolos activados por centro de trabajo. También se incluirdn en este informe los
indicadores que se enumeran a continuacién. '

®* Formar a una persona de RRHH para que pueda asesdrar a posibles victimas sobre dénde acudir para ayuda médica o psicoldgica

especializada. Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc., para ia contratacidn de Mujeres victimas de violencia de
género,

® Establecer canajes de comunicacién para que la plantilla pueda denunciar situaciones de violencia de género Y garantizar |a
confidencialidad a [as victimas ya sus familiares.

* Establecerel2s N c6mo dia contra I3 Violencia de Genero ¥ establecer acciones de sensibilizacion en la Plantilla.

INDICADORES ~MEDIOS Y RESPONSABLES PARA IMPLANTAR T 130 e

el Plan de lgualdad.
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. 3.9 SALUD LABORA L:

Objetivo principal: .
Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral

MEDIDAS SALUD LABORAL:

Establecimiento de un protocolo para las situaciones de embarazo y lactancia. ‘
Tratar en |g Comisién de Seguimiento e| Protocolo de Prevencién de riesgos durante el embarazo, |a lactancia y parto reciente,
estandarizdndolo para toda la empresa,

Difundir el protocolo de actuacién de riesgo por embarazo y lactancia natural entre las trabajadoras y trabajadores de |3 empresa.
Establecer procedimientos para la correcta aplicacion lo que ia legislacién estipula para las trabajadoras embarazadas que acrediten sy
estado mediante informe médico Y que desarrollen sy trabajo en turno de noche. Cualquier madificacion ser3 sin merma en sy
retribucién. _

Formar y sensibilizar a todos los mandos intermedios y mandos, especificamente en o procedimiento de riesgo por embarazo y
lactancia natural -

Considerar, en los Planes de PRL, las variables relacionadas ¢on ef Sexo, tanto en los sistemas de recogida ¥ tratamiento de datos.

Se ampliara en djez minutos més el tiempo de descanso que tienen establecido en funcién de su jornada o puesto las mujeres
embarazadas '

INDICADORES ~ MEDIDS ¥ RESPONSABIES PARA IMPLANTAR

CLAUSULA: L3 empresa se compromete 3 entregar el Modelo de Ficha Individual para cada accibn, antes de jos dos meses desde que se firme
el Plan de 1gualdad.
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4f.si.S'TEMA_DES§;GU!Mf£~7_oWALQACIGN;_ 2 A o 2 G Lo = o

4.1. OBJETIVOS DEL SEGUIMIENTO Y EVALUA_C!ON
OBJETIVO 1: Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.
OBJETIVO 2: Analizar e desarrolla del proceso del Plan,

OBIJETIVO 4: Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar Yy garantizar |a igualdad de Oportunidades en la empresa de
acuerdo con el Compromiso adquirido.

4.2, PERIODICIDAD DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION
La periodicidad de| SEGUIMIENTO sers trimestral y semestral y la periodicidad de la EVALUACION serd a los 13 meses de la firma. Esta

IGUALDAD.

Recabar informacign de la empresa sobre:

a) el grado de consecucién de |os objetivos del Plan,
b) el cumplimiento de |as acciones de igualdad,

¢) la adecuacién de los recursos y procedimientos y
d) los efectos y eficiencia del Plan en Konecta



2. Convocar reunién del equipo defguéldad de cada centro de trabajo (al tercer y noveno mes).

RESPONSABLE: Equipo de igualdad. Comisién de lgualdad, |
HERRAMIENTAS: correo electrénico, videocon_ferencias,‘agendas y sala de reuniones.
CALENDARIO: al afio de la firma del plan de igualdad. N

dimensién estatal,

RESPONSABLE: Comisién Estatal de lgualdad.
HERRAMIENTAS: Las fichas de seguimiento cumplimentadas por cada equipo de igualdad de cada centro de trabajo.
CALENDARIO: después de las reuniones del equipo de trabajo y como maéximo dos meses después de la celebracién de la primera.

METODOLaGl Ao ACION: ATENDIENDO A LOS OBIETIVOS DE ESTA FASE, PROPUESTA DE MODIFICACION DE PROCEDIMIENTOS,
METODOLOGIA, MEJORAS ETC. - RN _ .

4, Comunicacién a los equipos de igualdad provinciales, a la Direccign vala Plantilla de Ia ejecucién del seguimiento y evaluacion del Plan de
lguaidad y de los resuitados obtenidos.

RESPONSABLE: Comisién de Igualdad.

HERRAMIENTAS: Intranet y correo electréniqo. _
CALENDARIO: una vez aprobado el documento de informe de evaluacién por el Equipo Estatal de Igualdad
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