/7 \
@ﬂa/qaf%

En Madrid, a las 12 h. del d'i’él“.}.Z1’:’de'...octub‘rei‘-idé?i2?0'019,?- se relinen las personas
resefiadas al final del presente documento, ostentando cada una de ellas la
representacion que se indica.

MANIFIESTAN

Primero.- La igualdad entre mujeres y hombres es un derecho reconocido en la
Constitucion Espafiola y un principio juridico universal recogido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, habiéndose desarrollado en el
seno de la Unién Europea una normativa especifica en este ambito, para cuya
adecuada transposicion se ha promulgado en nuestro pais la Ley Organica
2/2007 de 22 de marzo, sobre igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Segundo.- Enagas ha venido expresando reiteradamente su decidido y firme
compromiso en la defensa del principio de igualdad de oportunidades,
promoviendo distintas iniciativas y acciones de diversa naturaleza para favorecer
su efectiva vigencia, entre las que se encuentra la Posicién de Enagas en
Igualdad, dentro del marco de los Principios de Actuacion de la Empresa.

Tercero.- Por su parte, las Representaciones Sindicales firmantes han venido
transmitiendo a la empresa su preocupacion por el efectivo desarrollo de este
principio, asi como su interés por impulsar medidas dirigidas a remover los
obstaculos para el acceso al empleo y garantizar el tratamiento equitativo en el
desarrollo, promocion profesional y condiciones de trabajo en general.

Cuarto.~ Tras la entrada en vigor de la Ley 2/2007 y en orden a configurar un
marco mas favorable para su desarrollo, la Representacion de la Direccion y la
Representacion de los Trabajadores han venido manteniendo diversas reuniones
que se iniciaron el dia 5 de marzo de 2009, tendentes a concretar nuevas
iniciativas y lineas de actuacién en un Unico documento, el Plan de Igualdad para
Enagas, S.A.

Quinto.- Que tras la presentacion de los resultados del diagndstico de situacion
y las correspondientes propuestas de actuacién y habiéndose incorporado las
modificaciones y -sugerencias manifestadas por la Representacion de los
Trabajadores, ambas partes,

ACUERDAN

Primero.- De conformidad con lo establecido en el articulo 45.2 de la Ley
2/2007 se aprueba el Plan de Igualdad para Enagas, S.A., que se adjunta como
Anexo I, el cual refleja como contenido un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico, tendentes a asegurar en Enagas la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, garantizando la
ausencia de discriminacién por razén de sexo.
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Segundo.- El presente acuerdo entrard en vigor a la fecha de su firma y
mantendrd su vigencia hasta tanto no sea modificado .0 reemplazado por otro
Plan de Igualdad.

Tercero.- El presente acuerdo constituye un todo unitario y por lo tanto debera
. interpretarse y aplicarse en su conjunto, no siendo admisibles pretensiones de
aplicacion parcial.

\" Cuarto.- Ambas partes acuerdan por unanimidad facultar a D2 Leonor Erice,
como Representante de la Direccidon, para que pueda realizar cuantos actos
pUblicos o privados sean necesarios para llevar a efecto la formalizacion del
anterior acuerdo y su inscripcién en los registros que correspondan, asi como
para proceder a su subsanacion si fuera pertinente.

En prueba de conformidad, los representantes firmantes suscriben y firman el
presente documento en triplicado ejemplar, en el lugar y fecha sefialados en su
encabezamiento.

Por la Representacién de la Direccidn

Pedro Gémez Rivas
(Presidente del Comité Intercentros)

73

A
Juan de la Torre Rafael Valenzuela
(Delegado Sindical Estatal CCOO) (Delegado Sindical Estatal CCP)

N
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1, INTRODUCCION

1.1. Contexto empresarial

o Enagds es consciente de los desafios que suponen los factores
socioecondmicos caracteristicos del actual entorno socio laboral: la
globalizacion, la inmigracién, la incorporacion de la mujer al trabajo,
los cambios de los valores sociales imperantes o las nuevas
tecnologias. Para responder de manera adecuada a estos desafios,
Enagds debe dotarse de un entorno cultural adecuado y preparado
para hacerles frente. En este sentido, se considera fundamental
contar con un ambiente de trabajo en el que imperen la confianza y el
respeto mutuo, y en el que aspectos como la diversidad, la
integracion y el reconocimiento del mérito individual constituyan
rasgos distintivos de la identidad de la compafiia.

o Enagds construye su marco de actuacién para la promocién de la
igualdad entorno a los siguientes pilares basicos:

o Cumplimiento escrupuloso de la legislacion aplicable: la
compafia considera fundamental conocer y cumplir con la
legislacién vigente para orientar y planificar la gestion de
asuntos como la prevencion y la penalizacion de conductas
discriminatorias contra las mujeres, el disefio de medidas para
la conciliacion de la vida personal y profesional y para garantizar
la presencia efectiva de la mujer en los distintos ambitos de la
Compaiiia.

o Igualdad de oportunidades y equidad: Enagds se
compromete a garantizar que las decisiones y mecanismos
sobre seleccidon, contratacién, progreso personal y promociones
profesionales se basen en el mérito: integridad, trabajo y logros
alcanzados. Cuestiones como el sexo, la raza, las ideologias o
creencias, no tienen influencia sobre las decisiones de contratar,
promocionar, desarrollar el talento o recompensar el mérito de

//"‘ las personas, entre otras.
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Enagds entiende que para cumplir este compromiso, debe
prestar especial atencién a garantizar la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres, por la mayor complejidad del problema,
asegurando la ausencia de toda discriminacidn, directa o
indirecta, por razén de sexo en las oportunidades de desarrollo
profesional ofrecidas a sus empleados.

Conciliacion de la vida laboral y familiar: Enagas quiere que
todas las personas de la compafiia tengan la posibilidad de
desarrollar sus carreras profesionales sin necesidad de renunciar
a sus responsabilidades personales y familiares, desde la
conviccion de que los trabajadores que se sienten mas
plenamente realizados en el conjunto de su vida, presentan
también un mejor rendimiento dentro de la compafiia.

De esta forma, Enagas quiere proporcionar a todos sus
empleados un equilibrio, para que puedan seguir cuidando y
cultivando otras responsabilidades e intereses que les permitan
alcanzar la plena satisfaccion en sus vidas personales vy
profesionales, en entornos laborales cada vez mds competitivos
y exigentes.

La ley de Igualdad tiene como principios inspiradores el
fomentar una mayor corresponsabilidad entre mujeres vy
hombres, asi como reconocer el derecho a la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Enagds, hace suyos estos criterios, cuya aplicacién practica se
traduce en la adopcidn de una serie de medidas que contribuyan
a hacerlos efectivos en la realidad empresarial.

Extension de los principios de igualdad a la cadena de
valor: Enagas considera a sus proveedores y contratistas como
colaboradores indispensables para la consecucion de sus
objetivos de negocio. Asimismo desde la Compafiia se considera
crucial impulsar colaboraciones integras y eficientes miradas a
construir relaciones de fidelidad a largo plazo.
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En esta linea Enagas es conciente de la importancia de
involucrar a sus proveedores y contratistas en la difusién de sus
compromisos éticos y por ello se compromete a promover la
difusidon de sus valores y principios de actuacién en materia de
igualdad en toda su cadena de valor. Con el objetivo de
promover el buen servicio también desde la vertiente social,
Enagds trabajara para trasladar, cuando las circunstancias lo
aconsejen y desde el respeto a la libertad de gestion, estos
compromisos a las licitaciones y adjudicacion de cualquier tipo
de contrato intentado reconocer el trabajo de aquellas
compafiias que promueven la igualdad y la integridad en sus
organizaciones.

Enagds conoce los desafios y las oportunidades que la gestion de
cuestiones como la igualdad de oportunidades y la diversidad suponen
en una organizacion del sector de la energia. Al mismo tiempo es
conciente de los dilemas que se pueden presentar en el intento de
gestionar estos nuevos desafios.

Enagds considerard, en todas las medidas que se desarrollen para
mejorar la gestion de estos aspectos, todos los riesgos y las dreas de
mejora para evitar introducir factores que puedan distorsionar o
incluso ser contraproducente respecto a los objetivos perseguidos.
Enagas por encima de medidas concretas busca garantizar la igualdad
de derechos.

Enagds quiere integrar con éxito la promocion de la igualdad en las
orientaciones de las politicas de recursos humanos de la compafiia
como un firme compromiso de futuro. La compafia buscard situarse
como un referente nacional en estos temas. La prioridad sera
impulsard un entorno cultural que constituya una sefia de identidad
corporativa que identifique un lugar excelente para trabajar.

Contexto juridico

La Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres que entré en vigor el 22 de marzo de 2007 tiene por objeto
hacer efectivo el derecho de igualdad de trato de oportunidades entre
hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicién, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente,
en las esferas politicas, civil, laboral, econémica, social y cultural.
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La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico
universalmente reconocido en diversos textos tanto nacionales como
internacionales.

En Espafia, el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, y el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que
se integra sea real y efectiva.

En la Union Europea, con el Tratado de Amsterdam y el Tratado de
Roma, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las
desigualdades entre unas y otros se ha convertido en un objetivo que
debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y sus
miembros.

En concreto, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento
juridico espafiol dos directivas comunitarias (la 2002/73/CE y la
2004/113/CE) sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en distintos ambitos.

La ley surge debido a la necesidad de dotar de nuevos “instrumentos
juridicos” que sirvan para remover los “obstaculos y estereotipos
sociales” que impiden alcanzar la igualdad real.

Para ello, y en el ambito de las Empresas establece, para aquellas de
méas de 250 trabajadores, la obligacion de elaborar y aplicar un plan
de igualdad, con el alcance y contenido establecido en el Capitulo III
de la misma, persiguiendo que se cumplan dos objetivos:

o Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

o Eliminar cualquier discriminaciéon por razon de sexo.

Como consecuencia de todo ello y en cumplimiento de la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, (en adelante
L.0.1.) Enagds ha procedido a la elaboracién del presente Plan de
Igualdad, realizando como pasos previos la presentacion del proyecto,
realizacién de un diagnéstico y exposicion del mismo a la
Representacion Legal de los Trabajadores.
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1.3. Diagnéstico de Igualdad

Con el fin de garantizar la plena objetividad del andlisis de la situacién
de Enagas con respecto a la Igualdad, se recabd la colaboracion
técnica de PeopleMatters para la realizacién del Diagnéstico.

El Diagndstico ha tenido por objeto cumplir lo preceptuado por la
L.O.1., y en concreto, realizar un analisis atendiendo a:

o El principio de no discriminacion, comprobando que no hay
discriminaciéon ni directa ni indirectamente, y que se toman
decisiones no discriminatorias respecto al género.

o El principio de igualdad de oportunidades, realizando el analisis de
practicas que fomenten que las personas de uno y otro género
tengan una situacién equivalente.

De acuerdo con los resultados de este analisis se han obtenido una
serie de conclusiones y recomendaciones sobre la situacion real de la
empresa asi como la identificacion de areas que requieren de la
puesta en marcha de acciones correctoras y/o impulsoras.

Toda esta informacion de analisis y las conclusiones alcanzadas ha
sido presentada a la representacion legal de los trabajadores, que
declara expresamente conocer y aceptar el Diagndstico de Situacion,
y su adecuacion como base de la elaboracion del presente Plan de
Igualdad.

Definiciones previas

Con el fin de asegurar la aplicacion efectiva de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, resulta necesario definir:

o Plan de igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén
de sexo.

_— ‘ /
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Discriminacion directa por razén de sexo: situacion en la que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacion comparable.

Discriminacion indirecta por razéon de sexo: situacion 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 atencidon a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

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

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que sea indeseado por parte de la persona
objeto de dicho comportamiento y 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,
mediante actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

Acoso por razon de sexo: todo comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el propoésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacién por su parte de una queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, destinados a impedir su discriminacion y a
exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre
mujeres y hombres.

Acoso moral o mobbing: agresion repetida o persistente por una
0 mas personas durante un tiempo prolongado, ya sea verbal,
psicolégica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexion con el
trabajo, que tiene como finalidad la humillacién, el menosprecio, el
insulto, la coaccion o la discriminacion de la victima, pudiendo
culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.
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Medidas de accién positiva: medidas especificas a favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres, debiendo ser razonables vy
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada
caso.

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

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias:
los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o
causen discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y
sin efecto, y daradn lugar a responsabilidades a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su
caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que
prevengan la realizacion de conductas discriminatorias.

Tutela judicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los
tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres de acuerdo con lo establecido en el Art.. 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

o El Plan de Igualdad de Enagas persigue garantizar que el principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y la no
discriminacion por razon de sexo sera un principio regidor de todas las
actuaciones empresariales de forma transversal y presente en todas
las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestion de Recursos
Humanos de la Empresa.
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o Sus principales objetivos son los siguientes:

o identificar, en base al Diagndstico de Situacion realizado, las areas
necesarias de actuaciéon para asegurar el cumplimiento de este
principio y poner en marcha las medidas precisas, realizar su
seguimiento y adoptar si fuere preciso las subsiguientes medidas
correctoras.

o Garantizar un seguimiento adecuado de la situacién de la Igualdad
en Enagds y de la medicion de la gestién/efectividad de las
medidas adoptadas.

o Prevenir la discriminacién laboral por acoso por cualquier causa y
establecer el necesario procedimiento de actuacién para estos
casos.

o Promover la sensibilizacion de toda la plantilla en torno a la
Igualdad y la Conciliacion a través de las acciones de comunicacion
y formacién necesarias. '

o Garantizar mediante el nombramiento de un Responsable de
Igualdad y la creacion de una Comisién de Seguimiento, que los
objetivos del Plan de Igualdad tengan el necesario impulso interno
en la Organizacion y un adecuado seguimiento con objeto de
asegurar su cumplimiento.

3. AREAS DE ACTUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

o En base a las conclusiones del Diagndstico de Situacién realizado se
determinan como dareas de actuacién del Plan de Igualdad las
siguientes:

Sensibilizacién y comunicacion

Ingreso al Empleo

Formacion, Promocion y Desarrollo Profesional
Retribucion

Situaciones de riesgo en el trabajo para la mujer: acoso
Cuadro de mando de Igualdad

Responsable de Igualdad y Conciliacion.

W WwWWwwWww
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3.1.

Sensibilizacion y comunicacién
Objetivo:

Dar a conocer de forma expresa la voluntad empresarial de servicio a
la sociedad, reforzando en este caso, el compromiso de la empresa y
la direccion con la Igualdad, haciéndolo publico tanto interna como
externamente, asi como fomentar una cultura de respeto al principio
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, con una mentalidad en
la plantilla en la que no tengan cabida estereotipos o ideas
preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este principio.

Medidas:
A estos efectos se adoptaran entre otras las siguientes medidas:

o FElaboracion y difusién de un documento que proporcione directrices
sobre la utilizacibn de un lenguaje no sexista en todas las
comunicaciones de la Empresa, asi como en las acciones de
divulgacion, publicidad y reclutamiento.

o Revisién de la pagina web de la Compafiia para asegurar que es
dado a conocer plenamente el compromiso con la Igualdad y la
existencia de este Plan de Igualdad.

o Inclusion en el Portal del Empleado un apartado especifico para
Igualdad y Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

o Elaboracién durante el primer afio de un Plan de Comunicacion
especifico para Igualdad y Conciliacion, con el fin de contribuir a la
difusion del compromiso expresado en estas materias.

o En aquellas encuestas internas que se realicen y siempre que sea
procedente, se introduciran cuestiones relativas a la Igualdad con
el fin de obtener mediciones del grado de respeto y sensibilizacion
de este principio.

o Fomento con fotos corporativas en la web, portal del empleado,
material de merchandising, asi como en la promocion de
actividades de distinta indole, imagenes en que se muestre a la
mujer en empleos técnicos y operativos y en puestos de
responsabilidad.

o Actualizacion del manual de acogida del personal de nuevo ingreso
para que refleje la cultura, normas y practicas en esta materia.

o Disefio y conduccién de acciones de sensibilizacion/formacién
dirigidas a toda la plantila en Igualdad y Conciliacion,
diferenciando contenido segln colectivos: gestores de personas,
nuevas incorporaciones, Direccién de Recursos, etc.)

Pagina 11 de 24




/ - -‘.)_\\
enaqgas

\J

3.2.

L

Indicadores de gestion y seguimiento:

NUumero de acciones de sensibilizacidon por nivel de responsabilidad
(direccién/mandos/resto) y participacion desagregado por sexo.
Grado de respeto y sensibilizacion medido a través de encuestas

internas (cuando asi proceda).
NUumero de denuncias por incumplimiento de la ley de igualdad

desagregado por sexo

Ingreso al Empleo

Objetivo:

Promover la incorporacion de las mujeres en la Organizacion,
fundamentalmente en los grupos profesionales y puestos en que
estan subrepresentadas.

Medidas:
A estos efectos se adoptaran entre otras las siguientes medidas:

o Inclusion en las ofertas de empleo de aquellas caracteristicas que
hacen que sean mas atractivas para las mujeres, por ejemplo,
incluir que Enagds es una empresa familiarmente responsable, y
garantizar la inexistencia de cualquier requisito que directa o
indirectamente esté relacionado con el sexo.

o Canalizacion de las fuentes de reclutamiento y/o canales de
publicacién de las ofertas de empleo a aquellas que puedan
favorecer una busqueda activa selectiva de mujeres (
universidades y centros docentes con mayor nimero de mujeres,
asociaciones, instituciones u organizaciones dedicadas al impulso
de la mujer en el mundo laboral ...).

o Focalizacién en la contratacion o cobertura de las vacantes por
mujeres, en aquellos departamentos en que hay recorrido de
mejora, de acuerdo con las condiciones de mercado, para lograr un
peso mas equilibrado de la mujer en la Empresa,
fundamentalmente en los puestos del Grupo Operario y Grupo
Técnico.

o Realizacion un seguimiento desagregado por sexo de los procesos
de seleccion de los puestos en ddénde las mujeres estén
subrepresentadas, para lo cual se elaborara una lista con el detalle
de los mismos.
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o Revision y adecuaciéon a lo contemplado en el documento de
lenguaje no sexista de toda la documentacidn e informacién del
procedimiento de seleccién (guién de entrevista, informe de
seguimiento de candidatura, bienvenida candidatos portal del
empleado, ...).

o Formacion vy sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades al equipo de seleccion de personal (Departamento
de Desarrollo).

Indicadores de gestion v seguimiento:

o En los procesos de reclutamiento y seleccion de los puestos que
trabajo o areas que hayan sido calificados como subrepresentada la
mujer, se medira por proceso y desagregado por sexo:

o NuUmero de curriculum vitae recibidos
o NuUmero de entrevistas realizadas
o Candidatos finales

3.3. Formacidén, promocion y desarrollo profesional
Objetivo:

o Potenciar, a través de la formacion, la igualdad de trato vy
oportunidades de la mujer en la Empresa.

Garantizar la objetividad y no discriminacion en el proceso de
promocién interna, eliminando posibles barreras que dificulten el
acceso de la mujer a puestos de mayor responsabilidad.

O

o Fortalecer la presencia femenina en los niveles de responsabilidad de
la organizacion.

o Potenciar la presencia de la mujer en todas las acciones de analisis de
capacidades profesionales y necesidades de desarrollo profesional que
se lleven a efecto durante la vigencia de este Plan.

)
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Medidas:

o A estos efectos se adoptaran entre otras las siguientes medidas:

(@]

Formalizacion de la elaboracion del Plan de formacién, a
partir de las necesidades detectadas en las evaluaciones de
desempefo y otras fuentes, asegurando asi la existencia de
procedimientos formales de eleccidén de los participantes en
las acciones formativas.

Implantacion de acciones formativas de asesoramiento
dirigidas a las mujeres sobre gestion de carrera y desarrollo
profesional.

Facilitar la colaboracién voluntaria de las personas con
reducciéon de jornada o con contrato en suspensién por
excedencia basada en razones familiares, en cursos de
formacién adecuados para su reciclaje profesional, asi como
al resto de profesionales que se reincorporen tras un tiempo
con contrato de trabajo suspendido a causa de
responsabilidades familiares.

Seguimiento de las acciones formativas realizadas por
aquellas personas sujetas a reducciones por guarda legal y
contratos de trabajo a tiempo parcial, con el fin de asegurar
la igualdad de trato y oportunidades de cara al desarrollo de
la carrera profesional.

Realizacion de las acciones necesarias para identificar
posibles barreras/frenos (techo de cristal), que dificulten la
promocién femenina, entre otras, analizar y documentar las
causas de rechazo a puestos de mayor responsabilidad.
Introduccion de modulos de Igualdad y desde la perspectiva
de género en acciones formativas de conciliacién, prevencion
de riesgos y aquellas de desarrollo de habilidades en que asi
proceda como direccidn y gestién de equipos.

Revisién de las practicas actuales de evaluacion del
desempefio del colectivo de fuera de convenio, definiendo
comportamientos claros de evaluacién, que fomenten la
objetividad de la misma y de los criterios de desarrollo
profesional y promocion.

Elaboracién de un sistema de medicion del ndmero de
participantes en la Evaluacién de la Actuacion y nimero de
complementos de desarrollo asignados, por género con el fin
de garantizar la igualdad de trato en la Evaluacién de la
Actuacién del personal de convenio.

Promocién de planes de desarrollo especificos que impulsen
una mayor cualificacion y promocidn de la mujer.
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Indicadores de gestion y seguimiento:

o Numero de asignaciones a programas especiales de formacién o
desarrollo (asesoramiento gestion de «carrera y desarrollo
profesional, actualizaciones tras largas ausencias ...), desagregado
por sexo.

o Numero de acciones formativas realizadas por personas con
reduccion de jornada por guarda legal, desagregado por sexo.

o Horas de formacion impartidas por tipo de formacién (acciones
para el desarrollo profesional/ acciones de perfeccionamiento en el
puesto de trabajo) desagregado por género.

o Numero de participantes en la Evaluacion de la Actuacion y niimero
de complementos de desarrollo asignados por género.

o Numero de promociones realizadas por género, diferenciando los
dos colectivos (convenio/excluidos).

a Numero de candidaturas rechazadas por género y motivos de
rechazos de promocién, por género.

3.4. Retribucion
Objetivo:
%}‘& o Mantener un sistema salarial que garantice en todo momento la

transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no
discriminacién por razén de sexo, asegurando que el sistema

- 0 retributivo esta orientado a premiar el logro.

§ o Garantizar la igualdad de trato y de valoracién de las personas que se
encuentran disfrutando alguna de las medidas previstas por la

e empresa para la conciliacion de la vida laboral y familiar.

=

o Estructura retributiva clara y transparente.

. Medidas:
//,/, o A estos efectos se adoptaran entre otras las siguientes medidas:

W
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3.5.

o En el programa de direccidn por objetivos, en el calculo de la
retribucién variable asociada, se considerard una base del
tiempo anual computable en los casos de maternidad,
paternidad y baja por enfermedad durante un periodo
acumulado que no supere los 6 meses.

Situaciones de riesgo en el trabajo para la mujer: acoso

Objetivo:

Promocionar las condiciones de trabajo que eviten cualquier situacion
de acoso: sexual, por razon de sexo y moral, mediante la elaboracién
y difusion de un protocolo de acoso que regule la prevencion y la
actuacion en este tipo de situaciones.

Garantizar la eliminacion de posibles situaciones de riesgo en el
trabajo para la mujer embarazada.

Medidas:
A estos efectos se adoptaran entre otras las siguientes medidas:

o Elaboracion de un protocolo/procedimiento de prevencion y
actuacion en casos de acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el que se recogen las medidas de prevencién, procedimiento
de actuacion y canales de comunicacion a utilizar, garantizando
el anonimato y la seguridad del puesto de trabajo de la persona
demandante asi como la celeridad a la hora de abordar el tema.
Este protocolo se encuentra recogido en su integridad en el
punto 6 del presente Plan de Igualdad.

o Difusion del protocolo incluyéndolo como una de las acciones a
comunicar dentro del plan de comunicacion disefiado para la
difusién de la Igualdad, en la intranet y en la web corporativa,
asi como en las acciones que se realicen de sensibilizacién a la
plantilla en torno a la Igualdad de oportunidades.

o Actualizacién de los principios de actuacién de la compaiiia y
materias a comunicar dentro del canal ético, asi como el
procedimiento de “Comunicaciéon interna” (PPT-07-01) del
Sistema de Gestion de Prevencion y resto de procedimientos
relacionados con los riesgos psicosociales.

o Realizaciéon de acciones de difusién de los procedimientos del
Sistema de Gestion de la Prevencion que afectan a posibles
riesgos en el trabajo para las mujeres embarazadas.

N .
\%/// (’ J Pagina 16 de 24




O\
@,najag
=

Indicadores de gestion y seguimiento:
o Numero de denuncias por acoso

3.6. Cuadro de mando de Iqgualdad

Objetivo:

o Disponer de la necesaria informacidon estadistica desagregada por
sexos para la gestion y seguimiento de la Igualdad en Enagas y de la
evolucion de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad.

Medidas:
a A estos efectos se adoptaran entre otras las siguientes medidas:

o Normalizacion un informe de gestidbn que recoja los siguientes
indicadores de gestion desagregados por sexo:
- Distribucion de la plantilla por Empresa/grupo profesional.
- Distribucién por personal adscrito a convenio / personal
excluido.
- Tipo de contrato: indefinido, obra, eventual ...
- Tipo de jornada: tiempo completo/tiempo parcial.
- Rotacién no deseada.
\\9 - Grado de utilizacion de las medidas indicativas de una mayor
‘* corresponsabilidad de hombres y mujeres en el ambito
privado (disfrute de permisos, excedencias por guarda legal,
reducciones de jornada por guarda legal).
- Ndimero de mujeres vy hombres en puestos de
responsabilidad
o Adicionalmente se incluirdn los indicadores especificos de medicion
(? de la evolucion e impacto de las medidas recogidas en este Plan,
f// e vienen detallados en cada uno de los &mbitos objeto de
Y
!

actuacion y que a continuacién se resume.

-

*Ntimero de acciones formativas en materia de igualdad, participacion y
satisfaccidén. Sensibilizacion y
eGrado de respeto y sensibilizacién medido a través de encuestas internas. Comunicaci6n

oN(imero de denuncias por incumplimiento de la Ley de Igualdad.

oNtimero de curriculum recibidos, candidatos/as presentados y niimero de
mujeres y hombres contratados en las dreas con subrepresentacion Acceso al
femenina. empleo
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eAsignacion a programas especiales de formacién o desarrollo
(asesoramiento gestién de carrera y desarrollo profesional, actualizaciones
tras largas ausencias ...)

eNUmero de acciones formativas realizadas por personas con reduccion de
jornada por guarda legal, desagregado por sexo.

eNUmero de participantes en la Evaluacién de la Actuaciéon y nimero de

complementos de desarrollo asignados, por género Formacion,
eHoras de formacién impartidas por tipo de formacién (acciones para el Desarrollo
desarrollo profesional/ acciones de perfeccionamiento en el puesto de Profesional y
trabajo) desagregado por género Promocion

ePromociones realizadas por género, diferenciando los dos colectivos

(convenio/excluidos)
esNumero de candidaturas rechazadas por género y motivos de rechazos de
promocion por género

oNUimero de denuncias por acoso desagregadas por sexo. < Acoso

3.7. Responsabilidades en Iqualdad

Objetivo:

o Garantizar que los objetivos del Plan de Igualdad tengan el necesario
impulso interno en la Organizacion y un adecuado seguimiento con
objeto de asegurar su cumplimiento.

Medidas:

o A estos efectos se adoptara las siguiente medidas:

- El Departamento de Relaciones Industriales asume esta
responsabilidad.

- Se encargara de la gestion, administracion y seguimiento de
la consecuciéon de los objetivos del Plan de Igualdad, asi
como de la aplicacion de las medidas necesarias para su
cumplimiento.

- Informara sobre todos los asuntos a tratar a la Comision de

E o Creacién de la figura de Responsable del Plan de Igualdad :
‘\\

Seguimiento del Plan
_ 0//’ o Creacion de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, para
Y, lo cual se determinard su composicién, su régimen de actuacion y
A la periodicidad de sus reuniones.
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4.VIGENCIA Y AMBITO DE ACTUACION DEL PLAN

o El presente Plan de Igualdad sera de aplicacién a toda la plantilla y
todos los centros de trabajo de la Empresa Enagas, S.A..,
manteniendo su vigencia hasta tanto no sea modificado o
reemplazado por otro Plan de Igualdad.

5. PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION POR CUALQUIER SITUACION
DE ACOSO LABORAL

i. OBIJETO

Definir unas pautas que nos permitan identificar una situacién de acoso, ya sea
sexual, por razén de sexo o moral, con el fin de solventar una situacion
discriminatoria, procurando, en todo momento, garantizar los derechos de las
victimas.

Este Protocolo esta vinculado al apartado 6.4. Compromiso con las personas de Los
Principios de Actuacion de Enagas, desarrollando la Pauta de Conducta referida al
Respeto, Integridad y Colaboracion en lo relativo al tratamiento de los posibles casos
de acoso laboral y regulando, en documento independiente, el procedimiento de
actuacion a seguir ante un acto de acoso.

Enagas prohibe expresamente el abuso de autoridad y cualquier tipo de acoso laboral,
ya sea de tipo psicolégico o moral, sexual o por razéon de sexo. También prohibe
expresamente cualquier otra conducta que pueda generar un entorno de trabajo
intimidatorio, ofensivo u hostil para las personas.

2. AMBITO DE APLICACION

Dirigido a todos los administradores, directivos y empleados, independientemente del
tipo de contrato que determine su relacion laboral, de la posicion que ocupen o del
lugar dénde desempefien su trabajo, y de cualquier sociedad sobre la que Enagas
tenga el control de gestion

w e §

3. VIGENCIA

N

7 El presente Protocolo entrard en vigor a partir de su comunicacién a la plantilla de
Enagas. Se mantendra su vigencia hasta tanto no sea modificado o reemplazado por
otro. El Protocolo vigente en cada momento estara a disposicion de todo el personal

\ enla Intranet de la Empresa.
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4. DOCUMENTACION DE REFERENCIA

- Principios de Actuacién de Enagas )
- Procedimiento de Gestion de los Principios de Actuacion (Canal Etico)
- Posicion de Enagas Sobre Igualdad

5. RESPONSABILIDADES
UNIDADES PARTICIPANTES:

Desarrollo Recursos Humanos, Relaciones Industriales, C.S.P.A., Comision Auditoria y
Control, Empleado/a.

El Comité de Supervisién y Control de los Principios de actuacidn (CSPA en adelante)
es responsable de la gestion global de este Protocolo, velando por su correcta
aplicacién, difusién, seguimiento y mejora continua, de forma que se mantenga
permanentemente actualizado con la operativa real.

El derecho al honor de las personas serd una de las maximas de actuacion para todos
los intervinientes en el proceso contemplado en el presente Protocolo.

Enagas establece formalmente que no tolerard represalias cometidas sobre aquellas
personas que hayan hecho uso de los procedimientos de notificacion aqui regulados.
El CSPA atendera de inmediato a aquellos empleados/as que consideren que el uso de
este Protocolo les ha acarreado perjuicios.

El CSPA garantiza asimismo la proteccidon de la identidad de los informantes y de las
personas que pudieran estan involucradas en el proceso, asi como la confidencialidad
de la informacion recibida.

Las distintas unidades internas eventualmente implicadas estan sujetas a los mismos
compromisos respecto al anonimato, la confidencialidad y la no represalia que aplican
al CSPA y tendran acceso a las identidades de los comunicantes sélo en la medida en
que tal informacidén resulte imprescindible para la resolucion de la notificacion
correspondiente.

Se recurrird a un nimero de identificaciéon y se omitira el nombre de la persona objeto
de acoso en todas las comunicaciones que como consecuencia de las medidas
adoptadas se realicen tanto internamente como a la representacion de los
trabajadores.

6. DEFINICIONES

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, mediante
aditudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

Ve )
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Acoso por razén de sexo: Todo comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio
de igualdad entre mujeres y hombres.

Acoso moral o mobbing: Agresion repetida o persistente por una o mas personas
durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de
trabajo o en conexién con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacién, el
menosprecio, el insulto, la coaccion o la discriminacion de la victima, pudiendo
culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

Pueden considerarse comportamientos que por si solos, o junto con otros, evidencien
la existencia de una conducta de acoso moral, entre otros, los siguientes:

-Los atentados contra la dignidad y el respeto de la persona, vulnerando los
principios recogidos en los principios generales de actuaciéon de Enagas y en el
apartado Objeto del presente protocolo.

-La violencia verbal

-El aislamiento y rechazo

-La degradacion intencionada en las condiciones del puesto de trabajo

Sin embargo, no debe confundirse con cualquier situacion dificil que se produzca en el
seno de la empresa. Asi, entre otros, no lo son:

-La excesiva presion en el trabajo para conseguir objetivos o la falta de
gratificaciones, que son condicionantes para un ambiente laboral estresante; hay
que descartar la intencionalidad de humillacion.

-La mala resolucién de conflictos puesto que situaciones desagradables pueden
darse en cualquier comunidad y, en ocasiones, no se esta acertado en la forma de
solventarlas.

-Estilos de gestion de equipos poco participativos que no por ello llevan implicita
cualquier intencionalidad en este sentido.
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8. DESARROLLO

8.1. Accién preventiva

o Descripcion: Desde la Direccidon de la empresa se fomentaran acciones

dirigidas a prevenir y a evitar situaciones de acoso, tales como:

o Formacion: se incluira esta materia en aquellos programas de
formacion que sean adecuados para ello, dirigidos a toda la
plantilla y especialmente a las personas que tengan personal a su
cargo.

o Responsabilidad: de acuerdo con lo establecido en este Protocolo
y en los principios de actuacion de Enagas, todos los empleados
tienen la obligacién y la responsabilidad de establecer y mantener
sus relaciones desde el respeto y la dignidad. '

Los mandos, adicionalmente tendran las siguientes

responsabilidades:

- Asegurarse que las personas a su cargo conocen y comprenden
el contenido de este Protocolo.

- Garantizar y velar por que no se produzcan situaciones de
acoso dentro de su ambito.

o Comunicacion: se utilizaran todos los medios disponibles para
garantizar el conocimiento de este Protocolo a todos los
integrantes de la compaiiia.

8.2. Actuacion ante un acto de acoso

e Descripcién: Cualquier persona, ademas de la victima, que tenga

conocimiento de alglin acto de acoso, podra denunciar por escrito
dicha situacién al presidente del CSPA o a cualquier miembro del
mismo, de acuerdo a lo establecido en el Procedimiento de Gestion de
los Principios de Actuacion (Canal Etico), utilizando los siguientes
soportes de comunicacion:

o Buzon electronico: canaletico@enagas.es

o Correo postal dirigido a cualquier miembro del CSPA, indicando
claramente Personal-Confidencial.

o Linea de fax exclusiva, en la que las comunicaciones son recibidas
personalmente por el Presidente del CSPA: 91 709 60 96

Asimismo el afectado/a podra optar por comunicar verbalmente el acto
de acoso a la Responsable de Relaciones Industriales, en aquellas
situaciones en las que prevea que, el hecho de trasladar al presunto
agresor las consecuencias ofensivas e intimidatorias de su conducta,
es suficiente para que se solucione el problema, solventando asi el
caso de una forma aqgil y rapida. En el supuesto de no encontrarse una
solucién admitida por ambas partes en el plazo de 15 dias, la victima
presentara la denuncia por escrito a los estamentos arriba indicados y
mediante los soportes especificados.

é.
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Cuando la comunicacién sea recibida por el Presidente del CSPA, lo
comunicara al resto de miembros del CSPA, ahora anénimamente, de
forma que solo una persona conocera al emisor de la notificacién. En el
caso en que la notificacién llegue a un miembro del CSPA, este habra
de informar al presidente quien actuara como se indica al inicio de este
parrafo.

El presidente del CSPA podra delegar integramente en Relaciones
Industriales la conduccién del procedimiento y la realizacién de todas
las actuaciones que se consideren necesarias para esclarecer los
hechos, y elaborar el informe sobre el supuesto de acoso investigado,
indicando las conclusiones alcanzadas, posibles circunstancias
atenuantes o agravantes y propuesta de posibles medidas a tomar.

En todo momento, cualquiera de las partes podrd solicitar la
intervenciéon de los representantes legales de los trabajadores o de los
delegados de prevencién correspondientes.

Como medida de proteccion a la victima, y una vez verificados los
indicios de la existencia de acoso, se podra cautelarmente determinar
su separacion del presunto acosador/a, o adoptar cualquier otra
medida cautelar que se estime oportuna.

El Comité de Supervision, decidira en reunion fijada al efecto, y en
base al informe elaborado como consecuencia de la investigacion de
los hechos motivantes de la denuncia, las medidas a tomar para la
solucion del conflicto, que serdn comunicadas personalmente a la
victima.

El plazo méximo para finalizar el proceso sera de 45 dias, contados a
partir de la presentacién de la denuncia.

8.3. Emitir informacioén sobre resolucion de conflictos

e Descripcidn: La informacion relativa a la tramitacidén de las notificaciones

por acoso quedara recogida en el informe semestral que el Comité de
Supervision elevara a la Comision de Auditoria y Control de Enagas, de
acuerdo con lo establecido en el apartado 8.10. del Procedimiento de
Gestion de los Principios de Actuacion (-Canal Etico-). La referida
informacion incluira, entre otros, los siguientes datos:

o Indicadores de actividad del procedimiento de consulta VY
notificacion.

o Comunicaciones recibidas y consideradas admisibles y no
admisibles.

o Tiempos medios de respuesta y gestion de las consultas Yy
notificaciones recibidas.

o Comunicaciones resueltas

Asimismo con periodicidad anual, Enagas hard publicos en distintos
informes de cardcter internacional, algunos datos generales sobre la
utilizacion del canal establecido y la resolucion de conflictos
gestionados mediante el presente Protocolo, sin proporcionar ninguna
informacion que pudiera llevar a identificar a los intervinientes en este
tipo de procesos.
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