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INTRODUCCION

El 23 de marzo de 2007 se publicé en el Boletin Oficial del Estado la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres (en adelante, LO 3/2007), que aborda, mas alld de la discriminacion
por desigualdad de trato, la igualdad sustancial entre hombres y mujeres, a
través de politicas pablicas y acciones administrativas para la igualdad. La LO
3/2007 tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién
de la discriminacion de la mujer. Se proyecta asf el principio de igualdad sobre
los diversos ambitos del ordenamiento y de la realidad social, mediante una
regulacion transversal y horizontal que alcanza a diferentes materias y 4mbitos
normativos.

En el 4mbito laboral, y entre otros aspectos y obligaciones, el articulo 45.1 LO
3/2007 estipula que:

“Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar cualguier discriminacion laboral enfre mujeres y
hombres”.

En el apartado 2 del mismo precepto se establece que, en el caso de empresas
de mas de 250 trabajadores, tales medidas deberan dirigirse a la elaboracién de
un Plan de Igualdad.

En este sentido, el denominado “Plan de Igualdad” se define en el articulo 46
LO 3/2007 de la siguiente manera:

“Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacion tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades enfre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion por razon de sexo”.

En el plano de la negociacion colectiva sectorial, hay convenios colectivos que
contemplan la obligacién de establecer medidas o planes de igualdad en los
términos previstos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Iguaidad
Efectiva entre Mujeres y Hombres.

En consonancia con la evolucion legislativa y negocial expuesta, OHL ha
mostrado siempre un compromiso explicito con la igualdad de oportunidades y
ha desarrollado numerosos proyectos relacionados con la integracién laboral y
social de personas discapacitadas.

Asimismo, OHL, desde su adhesion al Pacto Mundial de las Naciones Unidas y
como miembro fundador, en 2004, de la Asociacién Espafiola de dicho Pacto,
ASEPAM, ha promovido y promocionado el cumplimiento de los principios en
materia de derechos humanos/y laborales, proteccion del medio ambiente y
lucha contra la corrupcion.
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En 2006, OHL reafirmé su compromiso de seguir frabajando con rigor y
eficacia en la difusiéon y promocion de los diez principios del Pacto Mundial,
entre los que se encuentra la eliminacion de la discriminacion en el empleo.

Con este espititu de responsabilidad social, OHL ha suscrito también los
Objetivos del Milenio de Naciones Unidas que persiguen, entre otros, la
“promocién de la igualdad entre los sexos y la autonomia de la muyjer”.

En la linea de las actuaciones meritadas, OHL ha querido adelantar
voluntariamente la redaccién de un Plan de Tgualdad, asf como incorporar en el
mismo muchas de las previsiones introducidas por la LO 3/2007.

Para la elaboracién de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo
analisis de la situacién real de la Compaiiia en esta materia, llegandose a un
diagnostico claro y real de la situacién actual.

Una vez realizado el diagndstico de situacién previo, se han planteado unos
objetivos de mejora identificados por dreas para que resulte mds operativa su
consecucién, a tenor de los cuales se ha infroducido una serie de medidas o
acciones tendentes a garantizar la igualdad de trato entre mujeres y hombres y
dar pleno cumplimiento y satisfaccion a los referidos preceptos de la LO
3/2007.

Asi, se ha incidido expresamente: en la cultura y politica empresarial; en el
impacto en la Sociedad; en la comunicacién, imagen y lenguaje; en la
representatividad de género; en los procesos de gestion de recursos humanos;
en la politica y estructura retributiva; en las condiciones de trabajo; en la
conciliaciéon de la vida laboral v familiar; y en la prevencion contra el acoso y
la discriminacion,

OHL manifiesta su mas profundo rechazo y su tolerancia cero ante cualquier
comportamiento ¢ accidén que constituya alguna de las modalidades de acoso
sexual, moral y por razén de sexo, comprometiéndose a colaborar de manera
activa, eficaz y firme, para prevenir, detectar, corregir y sancionar cualquier
tipo de conducta constitutiva de acoso.

Por ello, el presente Plan de Igualdad incluye un procedimiento o protocolo de
actuacién desarrollado bajo los principios de rapidez, confidencialidad,
transparencia, objetividad, imparcialidad y respeto a la intimidad y dignidad
del personal.

Por lo expuesto, el presente Plan nace con vocacién de ser una herramienta
efectiva de trabajo por la igualdad entre mujeres y hombres dentro de OHL por
lo que, con este fin continuista, se ha contemplado la designacién de una
persona del 4rea de Recursos Humanos para que participe de forma activa en
todos los procesos de la Compafifa, velando por la no discriminacién por
razones de género en la operatiya del dia a dia.

-
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Igualmente se ha constituido una Comision para el Seguimiento del Plan que se
reunira de forma periddica y velara por la realizacion de lo contemplado en el
mismo.

En definitiva, nos encontramos ante un Plan de Igualdad que se configura
como una herramienta de trabajo, consensuada por todos los participes sociales
de la empresa y con vocacién de continuidad, que velara por la igualdad entre
hombres y mujeres, tendente a eliminar toda forma de discriminacion directa o

indirecta por razoén de sexo en OHL, y que se adopta con arreglo a los
siguicntes principios rectores.
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2. PRINCIPIOS RECTORES

2.1. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y
MUJERES,

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminaci6én, directa o
indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

2.2 PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON
DE SEXO.

La discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacion en que
se encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable, asi como todo trato
desfavorable relacionado con el embarazo o maternidad.

2.3.  PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION INDIRECTA POR
RAZON DE SEXO.

La discriminacion indirecta por razén de sexo se define como la situacién en
que una disposicion, criterio o practica pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

2.4. PRINCIPIO DE PROHIBICION DEL ACOSO SEXUAL.

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo,

2.5. PRINCIPIO DE PROHIBICION DEL ACOSO POR RAZON DL
SEXO.

Se considera acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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2.6. PRINCIPIO DE INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS,

Supone la prohibicién de cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca para una persona como consecuencia de la presentacion por su patte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

OBJETIVOS

Partiendo de los principios rectores anteriores, y con base en los resultados del
proceso de diagndstico previo, los objetivos del Plan de Igualdad de OHL son
los siguientes:

3.1.Potenciar la realizacion de medidas que permitan el desarrollo y
crecimiento de los jovenes profesionales de OHL, que permita disponer a
OHL, en el futuro, de mayores opciones en términos de género para cubrir
posiciones de responsabilidad en la Compaiiia.

3.2.Favorecer la incorporacion de hombres o mujeres a aquellos departamentos,
petfiles, o puestos en los que estén subrepreseniados, de acuerdo con la
situacion existente en cada caso dentro del mercado laboral.

3.3.Formar y sensibilizar a los empleados de OHL en materia de igualdad
haciendo especial hincapié en el colectivo de directivos y mandos
intermedios que ostentan un amplio poder de decisién y autonomia en el
desarrollo de las personas a su cargo.

3.4.Impulsar la variable de igualdad de forma directa y proactiva en los
procesos de gestion de personas.

3.5.Potenciar en el ambito de la Responsabilidad Social Corporativa, todos los
aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, entre fos empleados de OHL y en el seno de la Sociedad.

3.6.Profundizar, mediante acciones concretas, en las posibilidades que ofrece
OHL a sus empleados de equilibrar su vida laboral y familiar, patra
favorecer la igualdad de oportunidades, teniendo en cuenta las necesidades,
caracteristicas organizativas y actividad de la Compafiia.

3.7.Prevenir y corregir cualquier comportamiento o accion que pudiera entrafiar
indicigs de acoso sexual, acoso por razon de sexo, o discriminacion en
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3.8.Garantizar el cumplimiento en el tiempo de los principios y politicas en
materia de igualdad.

4. AREAS DE ACTUACION

Partiendo de la situacion actualmente existente en OHL, las medidas se
concretarén en las siguientes dreas de actuacion:

4.1. Cultura y Politicas de [gualdad de Oportunidades

4.2. Impacto en la Sociedad y Responsabilidad Social Corporativa
4,3, Comunicacidén, Imagen y Lenguaje

4.4, Representatividad de Género

4.5. Seleccidén, Formacién y Promocion

4.6, Politica y Estructura Retributiva

4.7, Salud y Prevencion de Riesgos

4.8. Congciliacion de fa Vida Laboral y Familiar

4.9. Acoso y Discriminacion

4.10. Seguimiento y Evaluacién

Tras haber identificado las dreas en que se deben llevar a cabo las medidas por

parte de la Empresa, seguidamente se describen las acciones a desarrollar en las
mismas.

41. CULTURA Y POLITICA DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

OHI. muestra su compromiso formal con la equidad e igualdad de trato, lo que
se refleja en su Cédigo de conducta y en su Memoria de Desarrollo Sostenible.

No obstante lo anterior, el objetivo de este &rea consiste en formar y
sensibilizar a los empleados de OHL en materia de igualdad, haciendo especial
hincapié en el colectivo de directivos y mandos intermedios que ostentan un
-a;'\ amplio poder de decision y autonomia en el desarrollo de las personas a su
s cargo.

i También es objetivo de este drea el impulsar la variable de igualdad de forma
directa y proactiva en los procesos de gestion de personas.

ACCIONES:

. Intjoducir una mencién al principio de igualdad de género en todas las
politicas y procesos de gestién de personas, y facilitar su difusion interna
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para dar a conocer a todos los empleados de OIHL las acciones que se estan
desarrollando en materia de igualdad.

Tnformar a la Direccion de la Compafiia del contenido del Plan de [gualdad y de
las medidas de igualdad adoptadas, y para su transmisién al resto de la
Organizacién y cumplimiento.

42, IMPACTO EN LA SOCIEDAD Y RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

OHL muestra un compromiso explicito con la igualdad de oportunidades y
lleva a cabo proyectos relacionados con la integracion laboral y social de
personas discapacitadas.

Asimismo, estd adherido al Pacto Mundial de Naciones Unidas y es miembro
fundador de la Asociacion Espafiola de dicho pacto (ASEPAM), entte cuyos
principios se encuenira la eliminacion de la discriminacién en el Empleo.

OHL también ha suscrito los Objetivos del Milenio de Naciones Unidas que

persiguen entre otros, la “promocion de la igualdad entre los sexos y la
aufonomia de la mujer”.

El objetivo de esta é4reca consiste en potenciar, en el &mbito de la
Responsabilidad Social Corporativa, todos los aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades, entre hombres y mujeres, empleados de OHL, y en
el seno de la Sociedad.

ACCIONES:

»  Disefio de un “Plan de Comunicacion de Imagen como Empleador”, que
publicitarda a nivel externo (proveedores, clientes, y mercado) el

compromiso de OHL en materia de igualdad de oportunidades y
conciliacion.

»  Participaci6n de los miembros componentes del equipo de la Direccién de

RR.HH de la Compafifa como ponentes en foros especializados en esta
materfa para dar a conocer su experiencia, asi como las acciones vinculadas




- Apoyo a organizaciones, asociaciones o fundaciones cuyo objeto esté
relacionado con la consecucion de la igualdad de género.

43. COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAJE

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

No existe ningln indicio de lenguaje sexista, tanto en las comunicaciones
internas, como externas de OHL.,

En este sentido, las imdgenes que aparecen en la pagina web de la Compafiia,
en los informes anuales, folletos informativos, asi como otras comunicaciones
internas y externas son, en principio, neutrales y no pueden considerarse
sexistas ni discriminatorias.

El objetivo de este area consiste en llevar a cabo una labor de sensibilizacién y
formacion de los empleados, especialmente directivos y mandos intermedios en
materia de igualdad.

ACCIONES:

« Establecimiento de reglas bésicas para fomentar el uso de un lenguaje
neutro en las comunicaciones y documento, tanto internos como externos
de la Compatfiia.

- Fomento de la utilizacion de imédgenes en las que aparezcan tanto hombres
como mujeres en las comunicaciones infeinas y externas.

4.4. REPRESENTATIVIDAD DE GENERO

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

Comparativamente con los datos del Instituto Nacional de Estadistica, la
representatividad global de la mujer en OHL es superior a la de su sector de
referencia, y se ha dado un mayor incremento porcentual promedio de las
mujeyes frente al de los hombres en el periodo comprendido entre 2005 y 2008.
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No obstante lo anterior, el objetivo de esta drea consiste en favorecer la
incorporacién de hombres o mujeres a aquéllos departamentos, perfiles o
puestos en los que estén respectivamente sub-representados de acuerdo con la
situacién existente en el mercado laboral.

ACCIONES:

« Establecimiento de criterios y mecanismos para facilitar el acceso de
hombres o mujeres a los procesos de seleccién y promocién para los
puestos de trabajo donde estén respectivamente sub-representados de
acuerdo con la situacion existente en el mercado laboral.

4.5. SELECCION, FORMACION Y PROMOCION

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

No consta en OHL la existencia de practicas que puedan resultar
discriminatorias.

No obstante lo anterior, el objetivo de esta area consiste en impulsar la variable
de igualdad de forma directa y proactiva en los procesos de gestion de
personas, formando y sensibilizando a los empleados de OHL en materia de
iguaidad.

ACCIONES:

+  Adaptacién del contenido y redaccion de los procesos de RRHH a criterios
de igualdad, introduciendo una mencion especifica a este aspecto.

«  Redaccién de los futuros procesos y politicas introduciendo la variable de
igualdad de género.

« Desarrollo de una serie de principios que deberdn regir los procesos de
promocién que tengan lugar en OHL, y que debera recoger el compromiso
de respetar la igualdad de oportunidades.

= Asimismo, se deberd realizar un registro que contemple las caracteristicas
de los puestos que se publiquen internamente, personas que solicitaron la
vagante, personas a la que finalmente se oftece la promocién, y posibles
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4.6, POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

1as politicas de igualdad de OHIL, garantizan que por la prestacién de un trabajo
de igual valor se perciba la misma retribucién, sin que se produzca o pueda
producirse discriminacidn alguna.

No obstante lo anterior, el objetivo de esta area consiste en impulsar la variable
de igualdad de forma directa y proactiva en los procesos de gestion de
personas.

ACCIONES:

« Revisién de los criterios de clasificacion profesional.
« Revisi6n de los criterios de la politica retributiva.

4.7. SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

OHL dispondra de una relacién de actividades exentas de riesgos para la mujer
embarazada o en petiodo de lactancia, tal y como exige la Ley de Prevencion
de Ricsgos Laborales.

El objetivo de esta 4rea es garantizar una proteccién adecuada en materia
preventiva de la salud de todos los trabajadores y especialmente de las mujeres
trabajadoras.

.,

.

ACCIONES:

.
e,
o
.

Andlisis de las condiciones de trabajo en materia de ergonomia,

peligrosidad y esfuerzo fisico, entre otros, de los puestos de trabajo de
OHL..

. ar a conocer y publicitar la normativa vigente sobre prevencion de riesgos
laborales para las mujeres embarazadas.
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« FEI Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales deberd elaborar una
evaluacion de riesgos de todos los puestos de trabajo, teniendo en cuenta la
posibilidad de que la trabajadora que lo ocupe o vaya a ocuparlo est¢
embarazada o en periodo de lactancia natural, de tal forma que se determine
si los agentes que estdn presentes en el puesto de trabajo, estdn incluidos
dentro de la lista contenida en el Anexo VII del RD 298/2009 de 6 de
marzo, por el que se modifica el RD 39/1997 de 17 de enero por el que se
aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencién y éstos pueden
representar un riesgo para la salud de la mujer, el feto o el nifio.

- Las trabajadoras deberdn comunicar su situacion de embarazo o lactancia
natural a la Direccion de RRHH.

» Posteriormente, se determinard si es posible proseguir la actividad normal
en ¢l mismo puesto de trabajo.

4.8, CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

OHL dispone de politicas especificas de conciliacion de la vida laboral y
familiar, en linea con las ultimas pricticas de mercado.

No obstante lo anterior, el objetivo de este area consiste en garantizar que el
gjercicio de los derechos relacionados con la conciliacion pueda disfrutarse sin
obsticulos con arreglo a los criterios legales establecidos, y no suponga un
recorte de oportunidades a la promocion, ni en el acceso a la formacion, ni una
disminucion de las condiciones laborales de los trabajadores.

ACCIONES:

«  Definicion de una politica expresa y clara de horarjos para los cursos de
formacién, de manera que se¢ favorezca la capacidad de organizacion y
planificacion y, por tanto, la conciliacion de los empleados de OHL.

- Fomento de la utilizacién de videoconferencias como método alternativo a
las reuniones presenciales para reducir los tiempos de presencia, en la
medida en que los medios disponibles lo permitan.

« Otorgamiento de preferencia en la asignacion de los periodos de disfrute de
os dias de vacaciones a los empleados que tengan cargas familiares, dentro
de la planificacién que se haga en la Direccién, Delegacion o Servicio.
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4.9.

Introduccién de forma progresiva de la jornada continuada de 7 horas para
las mujeres en estado de gestacion, desde un mes antes de la fecha prevista
del parto, hasta el comienzo de su baja por maternidad. La reduccién
de su jornada de trabajo no tendrd consecuencias sobre las percepciones
econdmicas de cada empleada, conservando la totalidad de su salario.

Ponet en valor ¢l Plan Familia que actualmente estd en marcha en
colaboracién con la Fundacién Adecco, y cuyo objeto es apoyar a todos los
familiares de primer grado, de las empleadas y empleados de plantilla del
Grupo OHL, que tengan algun tipo de discapacidad reconocida, igual o
superior al 33 %. Esta medida se mantendra siempre y cuando permanezca
en vigor el acuerdo de colaboracion vigente con la Fundacién Adecco.

Difusion de la Ley de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral en
relacién con la utilizacién de los permisos parentales, en especial entre ¢l
colectivo de hombres.

Potenciacién de las ayudas de guarderia que actualmente OHL propoiciona.
En este sentido se facilitar a los empleados con hijos menores de tres afios,
que puedan optar por percibir una asignacion mediante cheques guarderia,
que seran sustraidos de su retribucién dineraria bruta, de manera que
pueden optimizar su retribucién neta al estar el importe integro de los
cheques guarderia exento de IRPF. Esta medida se mantendrd sicmpre y
cuando este elemento mantenga el fratamiento fiscal vigente.

Extensién progresiva a todos los centros de trabajo de caracter permanente,
que tengan mas de 50 empleados, del “Plan de Apoyo al Empleado”, que
les permita obtener ayuda externa para resolver cuestiones practicas, legales
y personales, o incluso atencion psicologica.

Edicién de una “Guia de Beneficios Sociales y Recursos Asistenciales”, en
la que se recojan las medidas de tal naturaleza expuestas en este apartado,
asi como todos los servicios, programas, premios o descuentos que tenga
concertados la Compatiia, y publicitarla mediante los canales oportunos con
el fin de fomentar el acceso y ufilizacion de los mismos por patte de los
empleados.

ACOSO Y DISCRIMINACION

ANALISIS Y DIAGNOSTICO:

' los tiltimos afios (2005-2008) OHL no ha tenido constancia de denuncia o

ituacion alguna de acoso sexual o moral. e
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OHL debe disponer de un protocolo de actuacion ante situaciones de acoso
sexual, moral o por razon de sexo o discriminacion.

El objetivo de este drea consiste en garantizar la eliminacion total de manera
preventiva y corregir cualquier comportamiento o accion que pudiera entrafiar
indicios de acoso sexual, moral, por razén de sexo, o de discriminacién en
materia de género.

ACCIONES:

Establecimiento de un protocolo de actuacién ante situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo o discriminacidén, en el que se formalice la
posicion de OHL en esta materia, y se establezca el canal a seguir para
presentar quejas o denuncias y a quién acudir en caso de producirse un
supuesto de este tipo.

Comunicaciéon del protocolo a los empleados a través de OHLFINET, el
correo electrdnico y la revista Mosaico.

Derecho de preferencia a ocupar ofro puesto de trabajo de igual o similar
categoria que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de
trabajo, destinado a las personas victimas de violencia de género que se
vean obligadas a modificar su residencia por este motivo. El plazo de
vigencia para hacer efectivo dicho derecho preferente se extenderd a los
seis meses siguientes a la solicitud de cambio de puesto de trabajo.

Para las personas victimas de violencia de género que modifiquen su
residencia, se podran flexibilizar los criterios de concesién de préstamos y
anticipos para atender esta situacion de necesidad.

4.10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la LO 3/2007 establece que los Planes de Igualdad fijaran los
objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y pricticas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El objetivo de esta area consiste en establecer sistemas eficaces de seguimiento
y evgluacion de los objetivos fijados en este plan, asi como garantizar el

limiento en el tiempo de principios y politicas en materia de igualdad.

o
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ACCIONES:
°

La Direccién de la Empresa designa al Jefe de Servicio de Relaciones
Laborales y Gestion de RR.HH. que dispondra de las facultades necesarias
para el desarrollo de aspectos relacionados con la igualdad y, en concreto,
para:

Ser el interfocutor ¢ intermediario entre Compafiia y trabajadores en
temas relacionados con la igualdad.

Velar por ¢l cumplimiento de las politicas y medidas establecidas en
materia de igualdad en OHL.

Participar en el disefio ¢ implantacion de medidas de igualdad.

Participar en la comunicacion y formacidn a los empleados sobre la
situacion en materia de igualdad en OHL.

Canalizar los eventuales casos de acoso y discriminacion a la
Direccién de RR.HH.
. Hacer un seguimiento de los indicadores de igualdad para garantizar
el cumplimiento de ésta en el tiempo.
]

Creacion de una Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad constituida

por 6 miembros, dos por cada una de las partes firmantes, siendo doble el
valor del voto de los representantes de la Empresa cuando fuera necesaria la
votacion de acuerdos, amparando asi la paridad en la representacion de la
Comisioén. Esta Comision de seguimiento velard por el contenido del Plan de
Igualdad y tendra como cometido principal entre otros el de evaluar
periddicamente la evolucion de la igualdad de género en OHL. Para ello:

Se estableceran los indicadores para evaluar la situacién global del
Plan.

Se realizara periddicamente un diagndstico del Plan.

Esta evaluacién tendrd un caracter global y es independiente del

seguimiento del cumplimiento de los objetivos del presente Plan y de
cada una de las medidas en él recogidas.

mision de Seguimiento del Plan de Igualdad se reunird periédicamente y
nos una vez al semestre.

-
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5. AMBITO DE APLICACION Y DURACION

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacion a todos los empleados de los
centros de irabajo de OHL, v a los de los centros de trabajo de sus empresas
filiales, vinculados a la negociacién colectiva del Convenio General del Sector
de la Construccion.

La duracién del presente plan de igualdad se extendera hasta 31 de diciembre de

2012, fecha en la que la Compafiia y las asociaciones sindicales eventualmente
vinculadas decidiran si se procede a su revisién y modificacion.

Fdo.: Fernando Serrano Pernas
Secretario General FECOMA-CC.00
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Fdo.: Luis A, Garcia-Linares Garcia Fdo.i-\parmelo\‘Ferréndezf Bueno
Director General Corporativo OHL Directo\lxge RRHH. IQPfL
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1. INTRODUCCION

El Grupo OHL manifiesta su tolerancia cero y su mds profundo rechazo ante cualquier
comportamiento o accion que constituya alguna de las modalidades de acoso sexual, moral o
por razén de sexo, comprometiéndose a colaborar de manera activa, eficaz y firme, para
prevenir, detectar, corregir y sancionar cualquier tipo de conducta constitutiva de acoso.

Todo el personal de la Compaiifa tiene derecho a un entorno laboral, libre de conductas y
comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, y que tiene que garantizar tanto
su dignidad como su integridad fisica y moral.

La responsabilidad de garantizar un entorno de trabajo respetuoso con los derechos
fundamentales de quienes lo integran es de todos, organizacion y personal y, en consecuencia,
todos deben contribuir a erradicar las conductas reprobables.

Por ello, en el presente Plan de Tgualdad se incluye un procedimiento o protocolo de actuacion
desarrollado bajo los principios de rapidez, confidencialidad, transparencia, objetividad,
imparcialidad y respeto a la intimidad y dignidad del personal.

El referido protocolo de actuacion pretende ser una herramienta 0til, preventiva y correctiva,
de las diferentes modalidades del acoso.

Mediante la adopcion de este protocolo de acoso y procedimiento de actuacion, OHL se
compromete a evitar y prevenir el acoso sexual, moral y por razdn de sexo.

Los representantes de los trabajadores contribuirdn en la labor de prevenir el acoso sexual,
moral y por razén de sexo, mediante la sensibilizacion de los trabajadores ¢ informando a la
Direccién de la Empresa de cualquier conducta de la que pudieran tener conocimiento.

El presente protocolo serd de aplicacion en todos los ceniros de trabajo de la Empresa y a la
totalidad de las trabajadores que prestan sus servicios en la misma.,

2. DEFINICIONES
2.1 ACOSO SEXUAL

Segin el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, es cualquier comportamiento, verbal o fisico,
de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzcea el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En espectal, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos

/ concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a otra persona con intencién de

conseguir una respuesta de naturaleza sexual no descada por la victima.

El cardcter laboral se presume al producirse en el &mbito de la organizacidn, asi como cuando
la conducta guarde relacidn con las condicioneg”de empleo, formacion o promocion en el
trabajo. ;
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2.2 ACOSO POR RAZON DE SEXO

Conforme al articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 sc considera acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el proposito o el

efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Los comportamientos o actitudes que constituyen acoso por razon de sexo coinciden con los
constitutivos de acoso moral, y que se exponen en el punto siguiente, con la particularidad de
que su motivacion se debe al sexo de la persona victima de acoso.

2.3 ACOSO MORAL

Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o recuriente en
el seno de una relacién de trabajo que suponga directa o indirectamente, un menoscabo o
atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se intenta someter emocional y
psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién
profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno
laboral del trabajador en sus funciones laborales diarias.

3. PRINCIPIOS DEL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento debe desarrollarse bajo los principios de OBJETIVIDAD,
CONFIDENCIALIDAD, RAPIDEZ, CONTRADICCION E IGUALDAD y debe
garantizar el respeto a los derechos basicos tanto del trabajador solicitante del expediente y
presunta victima de la situacion de acoso, como los del presunto acosador,

El objetivo del procedimiento es recabar la maxima informacién posible respecto de los
hechos que se presume podrfan ser constitutivos de una situacion de acoso sexual, moral o por
razén de sexo, mediante la averiguacion y constatacién de los mismos, con el fin de depurar
aquellas eventuales responsabilidades que, en su caso, procedan.

4. PROCEDIMIENTO

A. El procedimiento formal se iniciara con la presentacién de una DENUNCIA en la
que figurara un listado de incidentes, lo mas detallado posible, elaborado por ¢l
empleado que sea objeto de acoso. La denuncia se dirigird a la atencion de la
petsona designada por la Empresa para el desarrollo de los asuntos de igualdad o
directamente al Director de RR.HH. si asi lo prefiere el denunciante. Asimismo, si
asi lo decidiera el trabajador, una copia de la misma sera trasladada a los
representantes legales de los trabajadores.

B. La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de un EXPEDIENTE
INFORMATIVO, encaminado a la averiguacién de los hechos, didndose tramite
de audiencia a todos los intervinientes/que sean necesarios y practicindose cuantas

diligencias se estimen oportunas a fin de dilucidar la veracidad de los hechos
acaecidos,




fecoma

C. La intervencion, en su caso, de los representantes legales de los trabajadores, de
los posibles testigos, asi como de todos los actuantes en el procedimiento deberd
observar ¢l caracter confidencial de las actuaciones, por afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas. Se observara el debido respeto tanto de
la persona que ha presentado la denuncia, como de la persona objeto de la misma.

D. En el PLAZO DE 25 DIAS naturales desde que se tenga conocimiento oficial de
la denuncia, se resolverd dicho Expediente, elaborindose un Informe que
constatara la existencia o no de acoso.

E. Durante la tramitacién de dichas actuaciones se posibilitard al denunciante o al
denunciado, si éstos asi lo desean y de manera cautelar, el CAMBIO EN EL
PUESTO DE TRABAJO, siempre que ello fuera posible, hasta que se adopte una
decision al respecto.

F. Una vez finalizado el EXPEDIENTE, se notificara a las partes intervinientes el
resultado del mismo a través de la Resolucion pertinente.,

G. La constatacion de la existencia de acoso en el caso denunciado, dard lugar, entre
ofras medidas y siempre que el sujeto activo se encuentre dentro del ambito de
direccion y organizacion del Grupo OHL, a la imposicién de una SANCION por
falta grave o muy grave, segtn lo dispuesto en el Convenio Colectivo vigente.

H. Cuando del resultado del expediente se constatara la no existencia de indicio
alguno susceptible de ser considerado como una conducta de acoso, y NO SE

ADOPTEN, POR TANTO, MEDIDAS DISCIPLINARIAS, en ningin caso se
podré sancionar al trabajador denunciante.
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Fdo.: Fernando Serrano Pernas
©tatio Genetal MCA-UGT

Secretario General FECOMA-CC.00
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Fdo.: Luis A. Garcia-Linares Garcia

Director General Corporativo OHL



