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1.~ INTRODUCCION

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efecfiva de mujeres y hombres, recoge
en su exposicion de motivos que el articulo 14 de la Constitucion proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, el articulo 9.2 del mismo texto consagra la
obligacion de los poderes plblicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas. Aflade ademas la igualdad
como un principio fundamental de la Unién Europea, la cual en su Tratado Constitutivo de
Amsterdam, considera la lgualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres, un principio
basico y fundamental, en la construccidn de la Europa Comunitaria, asumiendo como uno de los
principales objetivos de la Unidn, la promocién de ia igualdad, y la eliminacion de las
desigualdades entre hombres y mujeres, en todas las actividades que desarrolien.

Uno de los objetivos de la ley de igualdad es la previsién de politicas activas para hacer efectivo
el principio de igualdad, asi como que la ordenacion general de las politicas plblicas, bajo la
optica del principio de igualdad y la perspectiva de género, se plasma en el establecimiento de
principios de actuacion de todos los poderes publicos.

El articulo 45, elaboracidn y aplicacién de los planes de igualdad, sefiala que las empresas estdn
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta
finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores.

El articulo 46 define los planes de igualdad de las empresas como un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres vy a eliminar la
discriminacion por razdén de sexo.

Adif ha mostrado siempre su interés y compromiso en la participacién y realizacién de acciones
a favor de fa no discriminacién entre mujeres y hombres en el empleo como principio esencial de
su politica de recursos humanos.

En este sentido, fras la publicacion de la ley, en el | Convenio Colectivo, suscrito en Abril de
2008, se incorpora una Clausula de lgualdad de Oportunidades y no Discriminacion que recoge el
compromiso de ias partes de seguir avanzando en la igualdad de mujeres y hombres en el
ambito laboral, e incidir en la igualdad de trato y no discriminacién de género, asi como en la
eliminacion de estereotipos, fomentando el igual valor de hombres y mujeres en todos los
ambitos, comprometiéndose a adoptar las medidas que se estimen necesarias y acordando levar
a cabo diferentes actuaciones en base a los siguientes principios:

o Promover la aplicacioén efectiva de la igualdad de oportunidades en la empresa en
todos sus ambitos.

o Prevenir, detectar y erradicar cualquier manifestacion de discriminacion de género,
directa o indirecta.

o ldentificar conjuntamente con la Representacidon de Personal, lineas de actuacién e
impulsar y desarrollar acciones concretas en esta materia.

e Impulsar una representacion equilibrada de la mujer en todos los dmbitos de la
empresa.



Desde la firma del Convenio Colectivo se han ido cumpliendo diferentes pasos para la
elaboracion de un Plan de lgualdad, como son el Compromiso de la Organizacion, la creacién de
una Comisidn de lgualdad de Oportunidades y la realizacion de un Diagnostico de Situacion de la
Empresa en Igualdad de Oportunidades:

o El 15 de julio de 2008, el Comité de Direccion de Adif aprobd una "Declaracidn de
Compromiso para la lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres”, con el objetivo de
continuar avanzando en las medidas existentes sobre esta materia, asi como el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo esta igualdad un principio
estratégico en nuestra politica de recursos humanos.

El texto completo del compromiso se incorpora como Anexo al final de este Documento.

e El 23 de abril de 2008 se constituyd ia Comision Mixta para la igualdad de oportunidades
y no discriminacion, integrada por representantes de la Direccion vy del personal de
manera paritaria, designados de forma que responda al principio de presencia
equilibrada entre mujeres y hombres, y entre sus competencias estd la negociacién de
gste Plan de lgualdad.

o El 25 de febrero de 2009, tras la realizacion del preceptivo diagndstico de situacidn, la
Comision Mixta aprobd el mismao, asi como las conclusiones que en él se recogen y que
han servido de base para la elaboracion de este Plan de Igualdad.

lgualmente, tal y como recoge el Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades para el periodo
2008-2011, aprobado por el Gobierno en diciembre de 2007, han sido considerados ios
siguientes principios:

o la transversalidad de la perspectiva de género, integrando los temas de género en todos
los dmbitos de la entidad.

e Lainnovacitén como una de las principales fuerzas de cambio social.

Este Plan, ademds de conseguir sus objetivos generales y especificos, debe posibilitar a Adif
continuar avanzando en las actuaciones relativas a la Igualdad de Oportunidades y optar a
obtener las distinciones empresariales que en materia de iguaidad se establezcan por las
diferentes Administraciones Pdblicas o Entidades Privadas.



2.~ DEFINICIONES

A efectos de asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad y la ausencia de
discriminacion entre mujeres y hombres en la Entidad, asi como la difusién y comprension de
las medidas en el Plan de lgualdad adoptadas, se asume como propias las definiciones recogidas
en la Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y otras de cardcter normativo
vigentes en Adif.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidén de obligaciones familiares y el
estado civil.

Integracion del principlo de igualdad en la interpretacion y aplicacién de las normas

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del
ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y aplicacion de
las normas juridicas.

lgualdad de tratoy de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en ia promocion
profesionales, y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de frato y de oporiunidades entre mujeres y hombres, aplicable en &l
ambito del empleo, se garantizard, en los términos previstos en 1a normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, incluidas las
prestaciones concedidas por [as mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo vy el requisito proporcionado.

Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacidon en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o prictica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualgquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razon de sexo.



Acoso sexual

Entendido como cualguier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, desarroliado
en el ambito de organizacion y direccion de la empresa por guien pertenece a la misma, que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra Ia dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo

Entendido como cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
desarrollado en el ambito de organizacion y direccién de la empresa por quien pertenece a la
misma, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensiva.

Acoso moral

Entendido como el ejercicio de una violencia psicoldgica extrema, abusiva e injusta de forma
sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otro trabajador o trabajadores
desarrollado en el ambito de organizacion y direccion de la empresa por guien o quienes
pertenecen a la misma, con la finalidad de atentar contra la dignidad de la persona y crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacién por embarazo o maternidad

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

Indemnidad frente a represalias

Se considera discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualguier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Acciones Positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Pihblicos
adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso.



3.- RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

Un paso previo para disenar y redactar un plan de igualdad es realizar un diagndstico de
situacion, que consiste en un analisis defallado de la situaciéon sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, segln se recoge en el articuio 46 de ia
Ley 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El | Convenio Colectivo de Adif en su cldusula 62, igualdad de oportunidades y no discriminacion,
establece fa constitucién de una Comisién Mixta para la igualdad de oportunidades y no
discriminacién, y entre sus competencias figura “negociar el Plan de lgualdad a que se refiere la
Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”.

La citada Comision Mixta, constituida el 23 de abril de 2008, tuvo cumplida informacion de la
marcha de la elaboracion del diagnostico, participando y colaborando de manera activa y
positiva en el desarrollo de los trabajos, se informé igualmente a todo el personal, a través del
portal Inicia de la Intranet de Adif, de las actuaciones realizadas durante la elaboracion del
diagndstico, especialmente en aquéllas en que fue precisa fa participacion del personal, estando
incluso abierto un buzdn de sugerencias,

METODOLOGIA Y TRABAIOS REALIZADOS

A efectos de la realizacidn del diagndstico de situacion en igualdad, se tomaron como referencia
los aspectos relativos al publicado en el *Manual para elaborar un Plan de lgualdad en la
empresa”, editado por el Instituto de la Mujer.

Los trabajos de recogida y tratamiento de la informacion se estructuraron en dos aspectos
diferenciados; en primer lugar, se seleccionaron los indicadores de tipo cuantifativo y
cualitativo, y se analizé la documentacion generada, y en segundo lugar, se recabd la opinidn, la
participacion voluntaria y el debate interno del personal, para lo cual se elaboré un cuestionario,
distribuido a 1.342 trabajadores y trabajadoras en funcion a la representatividad de género en
la empresa e igualmente, se organizaron treinta grupos de discusién para poner en comdn los
temas enunciados en el mismo.

Los indicadores cuantitativos empleados fueron; datos generales de la plantilla, movimientos de
personal, promocién y formacidn, licencias y excedencias, responsabilidades familiares y datos
generales de la representacian legal del personal.

En cuanto a indicadores cualitativos, se incluyeron cultura de fa empresa y responsabilidad social
corporativa, seleccion externa, formacién, promocion, politica salarial, ordenacién del tiempo de
trabajo y conciliacion, comunicacion, politica social, representatividad de género, prevencion del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo, riesgos laborales y salud laboral, uniformidad de las
mujeres y convenio colectivo

De toda esta informacion recogida se realizd un analisis detallado de la situacién de hombres y
mujeres en la empresa, para lo que fue desagregada por sexo y se aplicd el andlisis y la
evaluacion del impacto de género. lgualmente se intercambiaron opiniones y se debatid con
personal de la empresa sobre la politica y practicas de recursos humanos, desde la perspectiva
de igualdad de hombres y mujeres,

Ei analisis permitié identificar cdmo es la plantilla de Adif, qué desequilibrios pudieran existir
entre mujeres y hombres y en qué aspectos y practicas empresariales se podria avanzar en la
gestion de recursos humanos desde la optica de igualdad de oportunidades.



Tras todo este trabajo se realizaron las conclusiones del informe del diagndstico de situacidn en
igualdad de oportunidades en Adif, que se recogen a continuacion y que fue validado el dia 25
de febrero de 2009 por la Comisién Mixta, considerando que servia de base para la elaboracion
del Plan de lgualdad de la empresa.

CONCLUSIONES DEL PIAGNOSTICO

Nuestra empresa nacié con una firme y clara vocacion de servicio ptblico, ejercido con criterios
de gestion empresarial, logros empresariales éstos, que se consiguen con el trabajo diario del
conjunto de profesionales que integran la empresa.

Sobre la situacién cuantitativa de este personal y sus condiciones relativas a la empresa y
normativa vigente, se alcanzaron las siguientes conclusiones tras la elaboracidn del diagndstico
de situacion:

Plantilla

A la vista de toda ia informacion facilitada y analizada nos encontramos con que el personal de
la empresa es mayoritariamente masculino, pues supone un 86,98 %, frente a un 13,02 % de
mujeres, derivada esia situacion de los canales de ingreso que historicamente existian y de
muchas profesiones ocupadas dnicamente por hombres, como reiteradamente se explica en el
informe.

También se constata gue esta situacion se va modificando de forma paulatina, con un mayor
ingreso de mujeres en el seno de la empresa via oferta de empleo pudblico, pasando su
representacion de un 11,36 % en enero del ano 2.005 al mas del 13 % del afio 2008.

Muy relacionado con esto, es la edad media de la plantilla con alrededor de 48 afos, v la
antigiiedad, que sobrepasa los 25 anos.

Estos datos presentan una plantilla eminentemente masculina con una media de edad elevada y
una antigiiedad notable, asi como una tendencia a incorporar gente joven con un creciente
nimero de mujeres, una alta preparacion técnica y un deseo de asuncién de responsabilidades.

Ademads, 1as personas que trabajan en Adif tienen unas importantes inquietudes en cuanto a su
desarrollo profesional, como lo demuestra que durante el Gltimo afo han promocionado un
total de 570 personas, o en la asistencia a cursos de formacion, que supera en mas de dos veces
el total de la plantilla, que acredita que muchas personas realizan mas de dos cursos al ano.

Empresa y normativa

El andlisis de la informacion cualitativa, permite llegar a la conclusion que en Adif no se aprecia
ninguna medida, decision o precepto que haga pensar en la existencia de discriminacion o que
genere desigualdad entre hombres y mujeres, es mas, el fratamiento que se tiene en muchos
aspectos, compartido con fa Representacidn de Personal es adoptar medidas preventivas que
permitan solventar cualquier posibilidad de discriminacion.

Pero es que ademads existen medidas positivas que profundizan en la igualdad de oportunidades
y en la presencia equilibrada de ambos géneros, como son cldusulas de preferencia respecto al
género subrepresentado en la promocion profesional, utilizacion de un lenguaje no sexista,
desagregacién de datos por sexo, medidas disciplinarias o protocolo de actuacion ante

situaciones de acoso entre otras.
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En apartados concretos recogidos en el informe de diagndstico, sefalar que el ingreso en la
empresa estd regulado en nuestra normativa y basado en 1a oferta de empleo pUblico, todo ello
bajo criterios de igualdad, mérito y capacidad, no detectdndose ninguna incidencia en materia
de igualdad,

La formacién es absolutamente igual para hombres y mujeres, y las {nicas diferenciaciones, de
existir, vendrian provocadas por Ja formacién que se da en el puesto que se ocupa,
independientemente de ser hombres o mujeres. Es importante recordar que en este apartado se
viene realizando con un importante éxitoc un modulc de formacion en igualdad de
oportunidades.

En cuanto a promocion, se encuentra también regulada en nuestra normativa, sin apreciarse
ningdn signo discriminatorio, bien al contrario regula la preferencia, en igualdad de puntos, al
género subrepresentado.

En politica salarial no se ha detectado la existencia de ninguna medida discriminatoria,
cobrando mujeres y hombres lo mismo por el mismo trabajo. Igualmente los beneficios sociales
existentes en Adif se encuentran a disposicién de ambos sexos.

Respecto a la ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacién, existen medidas adoptadas en
este sentido a través de los diferentes convenios colectivos suscritos con la Representacion de
Personal.

En lo relativo a comunicacién, existen multiples canales de informacion interna, no
detectandose ningan tipo de discriminacion en la misma y acreditdndose que llega por igual a
hombres y mujeres,

Se recoge también la existencia de medidas de apoyo a colectivos especificos, como persanas con
discapacidad o mujeres victimas de violencia de género, entre otros.

Tampoco existe discriminacidn alguna en lo concerniente a riesgos laborales y salud laboral. Bien
al contrario, en este apartado se han establecido medidas especificas destinadas a proteger la
maternidad.



L.~ OBJETIVO GENERAL

El Plan, tiene como objetivo general tal como se recoge en la Clausula 62 del | Convenio
Colectivo:

o Avanzar en la empresa en la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

o Eliminar las posibles discriminaciones por razon de sexo.

o Fomentar el igual valor de hombres y mujeres en todos los ambitos asi como la
eliminacidn de estereotipos.

El Plan esta basado en los siguientes principios:

e Promover la aplicacion efectiva de la igualdad de oportunidades en la empresa en todos
sus ambitos.

e Prevenir, detectar y erradicar cualquier manifestacién de discriminacion de geénero,
directa o indirecta.

o |dentificar conjuntamente lineas de actuacion e impulsar y desarrollar acciones concretas
en esta materia.

e Impulsar una representacidn equilibrada de la mujer en todos los ambitos de la empresa.

Para lograr este objetivo general se despliegan los objetivos especificos que se desarrollan a
continuacion.
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5.~ OBJETIVOS ESPECIFICOS

En la definicion de estos objetivos se ha tenido en cuenta el resultado del diagnéstico de
situacion elaborado y aprobado por la Comisién Mixta para la igualdad de oportunidades y no
discriminacion, considerando los objetivos siguientes como los mas adecuados para seguir
avanzando en materia de igualdad en Adif:

Politica de igualdad de oporfunidades en la empresa

Avanzar en la integracion de la igualdad de oportunidades como uno de los referentes en la
gestion de los recursos humanos, difundiendo a todo el personal las actuaciones realizadas.
Representatividad de género

Integrar como uno de los objetivos referentes en la gestion de los recursos humanos la
representatividad equilibrada de género en todos los ambitos de la empresa.

Procesos de gestion de Recursos Humanos

Seleccidn

Avanzar con procesos de seleccion conforme a los procedimientos establecidos, utilizando
criterios de igualdad, mérito y capacidad para los ingresos en la empresa, fomentando, siempre
que la legislacion no lo impida, medidas de accién paositiva que favorezcan al colectivo
subrepresentado.

Formacion

Incidir para gue la formacion llegue por igual a hombres y mujeres,

Promocion

Fomentar la participacion del género infrarepreseniado en aguellas convocatorias a
categorias/puestos en que esté subrepresentada,

Politica salarial y beneficios sociales

Incidir en un sistema retributivo que no genere discriminaciones entre mujeres y hombres,

Tiempo de trabajo y conciliacion
Propiciar y avanzar, teniendo en cuenta la actividad de Adif, en |a aplicacion de medidas de

conciliacion que permitan compatibilizar la actividad laboral con el desarrollo personal y
familiar.
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Comunicacién, imagen y lenguaje

Aumentar la sensibilizacién del personal en cuestiones relativas a la igualdad, fomentando la
utilizacion de un lenguaje no sexista y prestandoe especial atencidn en este aspecto a la imagen
de la empresa.

Prevencion del acoso

Difusidn del protocolo de actuacion ante posibles situaciones de acoso sexual, acoso por razon de
sexo y acoso moral.

Riesgos Laborales y salud laboral

Incidir en 1a medicina preventiva y dar a conocer las medidas especificas de proteccién.

Para alcanzar estos objetivos, se han disefiado una serie de acciones y/o programas que se
desarrollan en el apartado siguiente.
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ACCIONES A IMPLANTAR

Asociado a cada objetivo especifico, se han establecido una serie de acciones a desarrollar,

OBIETIVO ESPECIFICO: POLITICAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA EMPRESA

Objetivo

Avanzar en la integracidn de la igualdad de oportunidades como uno de los referentes en Ia
gestion de los recursos humanos, difundiendo a todo el personal las actuaciones realizadas.

Medidas adoptadas:

1.- Aplicar la transversalidad de la perspectiva de género en las politicas y actuaciones llevadas
a cabo por la empresa y continuar con la igualdad de oportunidades como uno de los
referentes en la gestion de recursos humanos.

2.~ Establecer y desarrollar actuaciones que favorezcan la igualdad de trato vy oportunidades
entre mujeres y hombres.

3.~ Difundir a todo el personal las actuaciones realizadas en este sentido.
L.- Redactar la normativa laboral gue se genere en la empresa en un lenguaje no sexista, con

especial atencion en evitar cldusulas susceptibles de discriminacion.

Plazo de ejecucidn v criterios de seguimiento

Anualmente la empresa realizard un seguimiento para comprobar gue las acciones que se
desarrollan, en el dmbito de gestién de recursos humanos, respetan y favorecen la igualdad
de oportunidades.

Tras la difusidén de una actuacion realizada por la empresa en este dmbito, en el plazo de seis
meses se constatard si ha llegado a todo el personal y de no ser asi se verificard el motivo y se
iniciara una nueva campafa especifica de difusion para darla a conocer al colectivo
destinatario.

Verificar anualmente que la documentacion de normativa laboral generada en ese periodo
contiene un lenguaje no sexista.
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OBJETIVO ESPECIFICO: REPRESENTATIVIDAD DE GENERD

Objetivo

Integrar como uno de los objetivos referentes en la gestién de los recursos humanos la
representatividad equilibrada de género en todos los dmbitos de la empresa.

Medidas adoptadas:

1.- Integrar la presencia equilibrada de género en todas las actuaciones gue realice la empresa
y en los objetivos que se marquen y que puedan Incidir en la representatividad de hombres y
mujeres.

2.~ Incorporar nuevos datos desagregados por sexos en la gestion de personal, tanto a nivel
global de la empresa, como en la que emitan las distintas Direcciones Ejecutivas y Areas
Corporativas.

3.~ Seguimiento de indicadores que midan la representatividad de género a nivel empresa, a
nivel estructura y en mandos Intermedios y cuadros técnicos,

Plazo de elecucidn v criterios de seguimiento

Anualmente la empresa analizard las actuaciones realizadas que inciden en la
representatividad equilibrada de género, para verificar que la tendencia es positiva. De esta
informacién se dara traslado a la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan.

Cuando se detecte en informes emitidos que hay datos susceptibles de haber figurado
desagregados por género, la empresa lo comunicarad al Area correspondiente para que en los
sucesivos informes similares se presenten desagregados.

Anualmente la Comision Mixta revisard si hay posibilidad de incorporar nuevos indicadores de
género relativos a la igualdad.
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OBIETIVO ESPEC{FICO: PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS (SELECCION)

Objetivo

Avanzar con procesos de seleccion conforme a los procedimientos establecidos, utilizando
criterios de igualdad, mérito vy capacidad para los ingresos en la empresa, fomentando,
siempre que {a legislacion no lo impida, medidas de accién positiva que favorezcan al
colectivo subrepresentado.

Medidas adoptadas:;

1.~ Continuar con procesos de seleccidn conforme a los procedimientos establecidos, utilizando
criterios de igualdad, mérito y capacidad para los ingresos en la empresa, garantizando la
igualdad de oportunidades.

2.~ Adoptar medidas de accion positiva para facilitar la participacion en los procesos de
seleccién de ambos géneros.

3.- Infarmar a empresas externas con las que trabajemos en estos procesos de seleccion del
compromiso de Adif con la igualdad de oportunidades.

4.~ incidir en la utilizacién de un lenguaje no sexista en las convocatorias y manuales
utilizados, poniendo especial interés en no figurar imagenes que masculinicen o feminicen una
profesién, asi como analizar los requisitos exigidos para evitar que pudieran ser
discriminatorios

5.- Llos Tribunales que resuelvan convocatorias responderdn al principio de presencia
equilibrada de mujeres ¥ hombres,

6.~ Evitar, en el proceso de seleccién la realizacidn de preguntas relativas a cargas familiares o
estado civil.

7.- Seguimiento de indicadores que midan la representatividad de género de las personas que
han concurrido a la Oferta de Empleo Pablico y quienes ingresan.

Plazo de ejecucion y criterios de seguimiento

Anualmente la empresa realizard un seguimiento del ndmero de hombres y mujeres que se
han presentado y que han superado los procesos de seleccion. De esta informacidn se dard
traslado a la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan.

{onciuido el proceso de contratacién, y a la vista de los ingresos, la Comision Mixta analizard la
posibilidad de adoptar medidas de accién positiva en determinados puestos, para favorecer la
presencia equilibrada de hombres y mujeres en futuras convocatorias.

Cuando se detecte la utilizacion de un lenguaje sexista en las convocatorias o manuales
utilizados, o que las iméagenes favorecen la incorporacidn de un determinado sexo, la empresa
se lo comunicara al Area responsable para que lo modifique,

Anualmente la empresa verificard que se ha informado a las empresas externas de seleccion
con las que se trabaje del compromiso de Adif con la igualdad de oportunidades.
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OBJETIVO ESPECIFICO: PROCESOS DE GESTIGN DE RECURSOS HUMANOS (FORMACIGN)

Objetivo

Incidir para que la formacién Hegue por igual a hombres y mujeres.

Medidas adoptadas:

1.~ Insistir con las actuaciones realizadas hasta el momento para que la formacién tlegue por
igual a hombres y mujeres.

2.~ Ahondar en las medidas existentes que facilitan la participacién en los cursos , analizar
otras nuevas y programar acciones especificas que posibiliten la promaocion del género
subrepresentado.

3.~ Explorar nuevos canales de difusion de las ofertas de formacion.

4 - Realizar una campana especifica de difusién del mddulo de formacién sobre igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

5.- lmpartir programas de formacion de liderazgo, técnicos y de desarrollo profesional,
especialmente al género subrepresentado.

6.- Seguimiento de indicadores que midan la representatividad de género en quienes realicen
el mddulo de igualdad,

7.~ Sepuimiento de indicadores del porcentaje de hombres y mujeres que han recibido
formacidn.

Plazo de ejecucion v criterios de seguimiento

Anualmente fa empresa analizard los datos de participacidn en cursos desde la perspectiva de
género, para verificar que de los cursos tienen conocimiento por igual hombres y mujeres y
adoptara las medidas precisas en caso de ser necesario para cumplir este objetivo. De esta
informacion se dard traslado a la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan.

El mddulo de formacién en igualdad estard incorporado en el Plan de Formacién y serd
accesible a todo el personal. Anualmente se dard trasiado a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Plan de la participacidn en el mismo desagregada por sexo.

La empresa facilitara anualmente el niGmero de personas que realizan el madulo de formacidn
en igualdad, analizandolos y adoptando las medidas necesarias para aumentar su difusian si
fuera necesario.

Tras la aprobacidn del Plan de lgualdad, en el plazo de seis meses se Hevard a cabo por los

medios de comunicacion internos de la empresa, una campana de difusion del modulo de
formacién en lgualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO: PROCESOS DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS (PROMOCION)

Objetivo

Fomentar la participacion del género infrarepresentado en aquellas convocatorias a
categorias/puestos en que esté subrepresentado.

Medidas adoptadas:

1.- Promover y favorecer en Jo posible la participacion de mujeres en todo tipo de
convocatorias en que constituyen el género subrepresentado.

2.- Publicitar aquellos puestos o categorias en que existe subrepresentacion de un género.

3.~ Incidir en la utilizacion de un lenguaje no sexista en las convocatorias y avanzar hacia
definiciones genéricas de las categorias o puestos a cubrir,

4.~ Evitar en el proceso de promocion la realizacion de preguntas relativas a cargas familiares
o estado civil.

5.~ Preferencia en las acciones de movilidad, a las personas que con igualdad de puntuacion,
tras la aplicacion de los valores y factores establecidos, pertenezcan al género
subrepresentado con respecto a la categoria profesional objeto de cobertura,

6.- Las convocatorias de promocion, se redactardn de tal forma que no incorporen requisitos
del puesto, que puedan dar fugar a discriminacion por razén de sexo.

7.~ Seguimiento de indicadores que midan ia representatividad de género de las personas que
se presenten a acciones de promocion interna y quienes superan {as mismas.

Plazo de ejecucion v criterios de seguimiento

Anualmente la empresa analizard los datos de participacion en todas las convocatorias
publicadas desde la perspectiva de género. De esta informacion se dara traslado a la Comision
de Seguimiento y Evaluacion del Plan,

En cada convocatoria se revisara el lenguaje utilizado para verificar la utilizacién de un
lenguaje no sexista.
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OBJETIVO ESPECIFICO: POLITICA SALARIAL Y BENEFICIOS SOCIALES

Objetivo

incidir en un sistema retributivo que no genere discriminaciones entre mujeres y hombres,

Medidas adoptadas:

1.- Insistir en un sistema que permite garantizar unas retribuciones gue no generan
discriminacién entre géneros.

2.~ Analizar los beneficios sociales y adecuarlos en lo posible a |a situacion actual.

3.~ Incidir en la desagregacion de datos resultantes de este tipo de cuestiones.

Plazo de ejecucion v criterios de seguimiento

Anualmente la empresa verificara que se aplica el sistema retributivo y que en los criterios de
percepcidn de los distintos conceptos salariales no incide el sexo de la persona en su abono,

Anualmente la empresa analizara los indicadores desagregados por sexo, generado por niveles
salariales, para detectar que no se ha producido discriminacion por razén de sexo. De esta
informacion se dara traslado a la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan.

Anualmente la empresa analizard los Indicadores desagregados por sexo, de aquellas personas
gue recibieran ayudas de la Comision Mixta de Politica Social. De esta informacion se dard
traslado a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién del Plan,

Anualmente se estudiaran los beneficios sociales de que dispone el personal de Adif,

observando gue se adecuan al momento en que han de concederse y que en el criterio para su
disfrute no inciden connotaciones sexistas.
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OBJETIVO ESPECIFICO: TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Objetivo

Propiciar y avanzar, teniendo en cuenta la actividad de Adif, en la aplicacion de medidas de
conciliacion que permitan compatibilizar la actividad laboral con el desarrollo personal y
familiar.

Medidas adoptadas:

1.~ Promover, en el seno de la Comision Mixia de lgualdad de Oportunidades, teniendo en
cuenta la actividad de Adif, la incorporacion de medidas de conciliacién que permitan
compatibilizar la actividad laboral con el desarrollo personal y familiar, a través de las diferentes
modalidades de jornada y condiciones de trabajo, identificando, entre otras, las siguientes
materias a tratar: jornada, horarios y reducciones, permisos y licencias, excedencias y
organizacion del trabajo, a efectos de su tratamiento en el seno de {a negociacion colectiva.

2.- Estudiar la elaboracién de un catdlogo de buenas practicas en este tipo de cuestiones,

3.~ Realizar campafas divulgativas de tas medidas de conciliacién existentes en Adif, asi como la
utilizacion de las mismas.

4.~ Difundir ampliamente las nuevas medidas que pudieran adoptarse en el futuro.

Plazo de ejecucion y seguimiento.

En el plazo de un afo desde la firma de este Plan, se elaborard un catdlogo de buenas practicas
en estas cuestiones.

Tras la aprobacién de una medida que incida en estos aspectos, en el plazo de tres meses la
empresa realizard una campana de difusidn.

En ef plazo de seis meses tras la firma del Plan, Ia empresa difundira tas medidas de conciliacion
existentes en Adif.
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OBJETIVO ESPECIFICO: COMUNICACION, IMAGEN Y LENGUAIE

Objetivo

Aumentar la sensibilizacion del personal en cuestiones relativas a la igualdad, fomentando
la utilizacidon de un lenguaje no sexista y prestando especial atencion en este aspecto a la
imagen de la empresa,

Medidas adoptadas:

I.- Continuar utilizando los medios de la empresa para sensibilizar al personal en cuestiones
relativas a la igualdad.

2.~ Realizar periddicamente, por el canal adecuado o establecido, encuestas que permitan
conocer [as opiniones de {a plantilla sobre estas cuestiones.

3.~ Incidir en la utilizacidn de un lenguaje no sexista y en la imagen de la empresa.

k.- Incorporar referencias a la igualdad de oportunidades en las diferentes jornadas de
comuricacion interna.

5.- Utilizar la revista Llineas y el portal Inicia para difundir todas aquellas actuaciones
realizadas sobre esta materia en las que participe nuestra empresa.

6.- Analizar la posibilidad de crear una seccién especifica para dar informacidon relativa a la
igualdad de oportunidades.

7.~ Prosegulr con los criterios de uniformidad de personal que favorecen la imagen de Adif
como empresa comprometida con la igualdad.

Plazo de ejecucion v criterigs de seguimiento

La empresa verificara periodicamente que se utiliza un lenguaje no sexista en la comunicacién
tanto interna como externa de Adif.

Periddicamente la empresa realizard acciones de divulgacion sobre las actuaciones puntuales
que se realicen y decisiones que se adopten sobre igualdad, verificando gue se utilizan todos
los canales adecuados para que Hegue a la totalidad de la plantilla.

En el plazo maximo de seis meses tras la aprobacién de este Plan, la empresa analizara la
posibilidad de crear una seccidn especifica y su periodicidad, en la que se facilite informacidn
relativa a la igualdad de oportunidades.

Anualmente se comprobard el ndmero de noticias sobre igualdad aparecidos en la revista
Lineas y el portal Inicia. De esta informacidn se dard traslado a la Comisidn de Seguimiento y
Evaluacién del Plan.

En la uniformidad del personal, entre [as pautas a seguir, se tendréd en cuenta la perspectiva de
género.
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OBJETIVO ESPECIFICO: PREVENCION DEL ACOSO

Objetivo

Difusion del protocolo de actuacion ante posibles situaciones de acoso sexual, acoso por
razdn de sexo y acoso moral.

Medidas adoptadas:

1.~ Realizar una campana especifica de difusion del protocolo de actuacién ante posibles
situiaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso maral,

2.~ Las mujeres victimas de violencia de género, si solicitaran movilidad geografica temporal
por esa causa, tendran un derecho preferente absoluto en relacién al resto de preferencias
establecidas en nuestra normativa. El trasiado tendrd, a efectos econdmicos, la consideracion
de movilidad geografica temporal solicitada a instancias de la trabajadora.

Plazo de ejecucion y criterios de seguimiento

En el plazo maximo de seis meses desde la firma de este Plan, se realizara una campata de
difusién del protocolo utilizando todos fos medios disponibles con el fin de que pueda llegar a
toda ia plantilla,

Si tras la accién de difusion se verificara posteriormente que todavia hay un elevado nlimero
de personas que no lo conocen, en ¢l plazo de seis meses como méaximo, se volverad a realizar
una nueva accion de difusion.

El Plan de acogida de nuevo personal incluird informacion sobre el Protocolo.

Se revisara la efectividad del Protocolo siempre que se haya aplicado duranie toda su
extensidn en dos procesos.
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OBJETIVO ESPECIFICO: RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

Objetivo

Incidir en la medicina preventiva y dar a conocer las medidas especificas de proteccion,

Medidas adoptadas:
1.- Continuar el desarrollo de las campanias de medicina preventiva

2.~ Hacer un seguimiento del uso que por parte de las mujeres embarazadas se realiza de las
medidas que existen en esta situacidn.

3.- Incidir en las labores de asesoramiento que se vienen realizando, especialmente en |0
relativo a riesgos especificos de cada sexo.

Plazo de eiecucion v criterigs de seguimientio

Cuando se apruebe una campafa nueva de medicina preventiva, la empresa dard la méxima
difusién a la iniciativa.

Las campafas que tienen una determinada periodicidad se dardn a conocer antes de su inicio
a través de los medios de comunicacién internos.

La empresa, al menas una vez al afio, realizard una accién divulgativa de las campanas de
medicina preventiva vigentes.

Anualmente la empresa cuantificard el uso que las mujeres embarazadas realiza de las
medidas existentes de proteccidn a la maternidad.

Anualmente la empresa analizara los indicadores desagregados por sexo, de aguellas personas

que participan en las campanas de medicina preventiva. De esta informacion se daré traslado
a la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan.
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7.—- DESTINATARIOS

Este Plan de lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es de aplicacion a todo el
personal de Adif, con exclusién del Consejo de Administracion de la empresa.

8.~ VIGENCIA

El Plan de lgualdad entrard en vigor a partir del dia siguiente a su aprobacién por la Comision de
igualdad de oportunidades y no discriminacion y mantendrd su vigencia hasta el 31 de
diciembre de 2012,

En los tres meses anteriores a la finalizacion de su vigencia, se decidird sobre su posible
prorroga, condiciones y plazo.

9.- CALENDARIO DE IMPLANTACION

Este Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos tanto
generales como especificos que figuran en él, se ird implantando conforme a lo establecido en
cada uno de los objetivos, fo que permitird a Adif continuar avanzando en las actuaciones
relativas a la lgualdad de Oportunidades y posibilitar hacerse acreedor de las distinciones
empresariales que en materia de igualdad se establezca por las diferentes Administraciones
Piiblicas o Entidades Privadas.

10.~ DIFUSION DEL PLAN

Como compromiso con la igualdad de oportunidades, y a fin de potenciar una linea de
sensibilizacion e informacién, las partes firmantes se comprometen a realizar una campana de
difusién interna y conocimiento por parte del personal sobre los contenidos de este Plan, asi
como del marco normativo vigente en esta materia.

11.~ EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que
los Planes de lgualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como e! establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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A efectos de la evaluacidn y seguimiento del Plan, se constituird una Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Pian de igualdad en el seno de la Comisidn Mixta de lgualdad de Oportunidades y
no Discriminacion.

La fase de evaluacidn y seguimiento permitira conocer el desarrolio del Plan y los resultados que
se vayan obteniendo con todas las acciones que se acometen proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para alcanzar las metas propuestas.

Se establecerd un itinerario desde que se detecta una necesidad hasta que esta se discute en el
seno de la Comision Mixta.

La realizacion y puesta en marcha de este Plan permitird hacer de la igualdad un valor en Adif.
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12.- CATALOGO DE MEDIDAS EXISTENTES

las medidas de igualdad y conciliacién recogidas en esta relacién son de aplicacion en la
empresa en las condiciones y los requisitos establecidos en la normativa laboral en vigor, y no
excluyen por omisidn otras que por ley pudieran corresponder.

Politica de irualdad de oportunidades en la empresa

Declaracién de Compromiso de lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres de 15 de julio de
2008.

Representatividad de género

En la informacién, tanto a nivel global de la Empresa, como en fa que emitan las distintas
Direcciones Ejecutivas y Areas Corporativas, los datos figuraran desagregados por sexos.

Procesos de gastion de RR.HH

Seleccién

v Los tribunales que resuelvan convocatorias de ingreso, responderdn al principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres.

v En las ofertas de empleo piiblico se evitard cualquier término o expresion que pueda
suponer una limitacidn por razén de género.

Formacion

v |mparticién de un mddulo de formacidn en igualdad de oportunidades que se integra en
el Plan de Formacion de la Empresa.

v" Se otorgara preferencia, durante dos afios, en la adjudicacion de plazas para participar
en cursos de formacién de actualizacion profesional a quienes se hayan incorporado al
servicio activo procedente del permiso de maternidad o paternidad, o hayan reingresado
desde la situacidn de excedencia por razones de guarda legal y atencidn a personas
mayores dependientes o personas con discapacidad.

v Para la deteccion de las necesidades formativas se tendra en cuenta la distribucién por
géneros, efectuandose un seguimiento de la participacidon en los cursos realizados, en
orden a priorizar en futuras acciones formativas una participacion equilibrada.

Promocion

v Los tribunales que se puedan constituir para las convocatorias de movilidad interna,
responderdn al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres.

v En las acciones de maovilidad funcional para la cobertura de puestos con caracter
definitivo en los que no exista equilibrio de género, la adjudicacion de plazas se
efectuard otorgando preferencia a los aspirantes que, con igualdad de puntuacidn tras la
aplicacion de los valores y factores establecidos, pertenezcan al género subrepresentado
con respecto a la categoria profesional objeto de cobertura. En todo caso, la aplicacién de
esta medida dejara de tener efecto en cuanto se logre un nivel de representacion igual
entre ambaos géneros, con una distribucion equitativa en la cobertura de plazas.
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Tiempo de trabajo v conciliacion

JORNADA

v Flexibilidad

Flexibilidad horaria (Jornadas continuadas)

En Direcciones y Grganos o Dependencias Centrales 8,00~18,00 h
Cerrado: 9,00~14,00 h
Abierto: 8,00-9,00 h y de 14,00-18,00 h

Flexibilidad horaria (Jornadas partidas

Comienzo: entre las 8,00-9,00 h
Interrupcién: 1-3 horas
Inicio interrupcion entre 13,30y 15,00 h.

Reducciones
Lactancia

Las trabajadoras tienen derecho a una reduccidn de la jornada normal en una hora por
lactancia de un hijo menor de doce meses, natural o adoptado, que podra disfrutar al
comienzo o al final de la misma. lLa duraciéon del permiso se incrementard
proporcionalmente en los casos de parto mulitiple. Este permiso, que serd retribuido,
podra ser disfrutado indistintamente por el padre o la madre en el caso de que ambos
trabajen, siempre que la madre manifieste de manera expresa su decisién de renunciar a
esie permiso o esté incapacitada para disfrutarlo.

Por decisién de la madre se puede sustituir el permiso de lactancia por un periodo de
licencia retribuida de 18 dias que se disfrutara de forma inmediata e ininterrumpida tras
el periodo de descanso maternal. Si tras ésta licencia la trabajadora no se incorpora al
trabajo por solicitar excedencia voluntaria, o baja en la empresa, los 18 dias se
consideraran como de licencia sin sueldo.

La opcién de sustituir la hora de ausencia al trabajo por lactancia por el periodo de
licencia retribuida, debera ser manifestada por escrito con antelacion, de al menos,
quince dias a la fecha de finalizacidn del periodo de suspension por parto o adopcidn.

Guarda legal

Quien por razon de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor o una persona
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida,
tendrd derecho a una reduccién de la jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario, en las condiciones y con los requisitos establecidos en la ley y
normativa en vigor.

Reduccion de jornada con caracter general

Tres dias laborables con la consideracion de dias de libre disposicion.
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Tiempo parcial

Siempre que exista acuerdo entre Empresa y trabajador/a y las condiciones del puesto de
trabajo lo permitan, se podra establecer la jornada de trabajo a tiempo parcial, con
retribucidn proporcional, para desempenar sus servicios durante un determinado niimero
de horas al dia, gue en todo caso se deberan corresponder con la mitad o un tercio de la
jornada diaria de cardcter ordinario.

Una vez implantada esta modalidad de jornada reducida, deberd mantenerse
inexcusablemente a lo largo de un periodo minimo de seis meses continuados, con
garantia de retorno a la situacion anterior una vez finalizado el perfodo acordado.

VACACIONES
Treinta y cinco dias naturales més las fiestas comprendidas en dicho perfodo.

Cuando al finalizar el afio natural quedaran pendientes de disfrutar algunas vacaciones,
éstas se concederdn dentro del primer mes def afio siguiente,

Si a la fecha del inicio vacacional previsto en el calendario establecido, no pudiera
comenzarse su disfrute por encontrarse en situacién de incapacidad temporal, la Empresa
fijara nueva fecha de vacaciones, siempre que la reincorporacion deil trabajador/a se
produzca antes de finalizar el afo natural al que corresponden las vacaciones
pendientes, teniendo en cuenta lo indicado en el parrafo precedente y sin que sea de
aplicacidon la compensacion de bolsa de vacaciones,

Se interrumpiran las vacaciones cuando el personal esté de baja por hospitalizacién con
el parte médico correspondiente, disfrutando el resto en meses que no interrumpan el
desarrollo de los calendarios normales.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada de embarazo, ¢l partoola
lactancia, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la
incapacidad temporal, aunque haya terminado el afio natural y sin que sea de aplicacion
la compensacion de bolsa de vacaciones.

Para la elaboracién de los calendarios de vacaciones se estudiardn las preferencias de
seleccidn de turno de vacaciones, dentro de los meses establecidos como vacacionales,
para los trabajadores con hijos menores que estén supeditados por sentencia firme de
divorcio o separacidn, todo ello sin alterar el porcentaje de trabajadores por turno y
centro de trabajo, garantizando el necesario equilibric entre vacaciones de veranog e
invierno.

LICENCIAS
Matrimonio
La licencia por matrimonio es de guince dias laborables; se solicitara por escrito, y si se
presenta con una antelaciéon minima de dos meses, se podrd disfrutar continuadamente
fa licencia por matrimonio y la vacacidon anual. Dentro de los diez dias siguientes a su

reincorporacion al servicio, deberd acreditarse el matrimonio mediante certificacion del
Registro Civil o exhibicidn del Libro de Familia.
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v Enfermedad/hospitalizacion

(uando el motivo de la licencia sea por enfermedad grave u hospitalizacién del conyuge o
miembro de pareja de hecho, asi como de los padres, hijos, nietos, hermanos e hijos
paliticos, tanto propios como del cényuge o pareja de hecho, se concederdn de dos a tres
dias de licencia con sueldo, si el enfermo vive en la misma residencia que el trabajador/a,
atendida la indole de la enfermedad y la proteccion o cuidados que éste pueda prestar.
De residir el enfermofa en distinta residencia que el trabajadorfa, la licencia serd de
cuatro dias, prorrogables hasta cuatro mds, habida cuenta de los desplazamientos
necesarios.

Podra comprobarse la certeza del motivo alegado por la Organizacion Sanitaria de Adif.

La concesidn se hard en el acto, sin perjuicic de las sanciones que puedan imponerse a
quien alegue causa que resulte falsa.

Fallecimiento

Tratdndose de muerte del conyuge o miembro de pareja de hecho, padres o hijos, la
licencia serd de tres dias, y si el fallecimiento ocurriera fuera de la residencia del
trabajador sera de seis dias. Si se trata de defuncion de abuelos, nietos, hermanos,
padres politicos, hermanos politicos, hijastros e hijos politices, la licencia serd de dos
dias, y de cuatro, ampliable a cinco si fuera preciso, cuando la defuncion ocurra fuera de
la residencia del trabajador/fa. En ambos casos, aun puede prorrogarse la licencia por tres
dias mas, atendidas la distancia y demas circunstancias.

la Empresa podra exigir al solicitante que haya disfrutado la licencia gue aporte la
correspondiente partida de defuncidn o que exhiba el Libro de Familia en que conste.

Por nacimiento de hijos

La licencia por nacimiento de hijo/la serd de dos dias. De surgir en el parto
complicaciones, se graduara la duracién como en los casos de enfermedad grave u
hospitalizacion del cényuge o pareja de hecho. Si el nacimiento se produjera
accidentalmente fuera de la residencia del trabajador/a, esta licencia serd de cuatro dias,
prorrogables hasta cuatro mas, segln los desplazamientos a realizar y demds
gircunstancias.

Los nacimientos se acreditardn con la partida de nacimiento del hijo/a o el Libro de
Familia, que debera presentar el solicitante dentro de los diez dias siguientes a la
inscripcién. De no producirse el nacimiento en condiciones de viabilidad podra exigirse
un informe firmado por el Médico o Matrona gue hubiera asistido el caso.

Presentacion a examenes para obtener un titulo profesional

Para obtener licencia con suelde por examenes serg condicion indispensable que el
solicitante justifique a la empresa que tiene formalizada la correspondiente matricula en
un centro oficial del Estado espaiiol para obtener un titulo profesional. No podrad
fundarse esta licencia en la presentacion a oposiciones 0 concursos para obtener cargo
del Estado, Provincia o Municipio, quedando a salvo su derecho para obtener por tal
motivo licencia sin sueldo.
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De no aprobar éste la mitad de las asignaturas a las que se haya presentado en el curso
académico, perdera el derecho al beneficio de la licencia retribuida y se regularizara su
falta al trabajo como licencia sin sueldo.

ta duracién de esta licencia comprenderd los dias precisos para que pueda presentarse a
examenes, sin aplazamientos voluntarios por su parte, mas el tiempo necesario para
viajes de ida y vuelta, si el centro oficial radica fuera de su residencia.

Cumplimiento de un deber inexcusable de caracter piibiico y personal.

El personal tendra derecho a faltar a su trabajo por el tiempo indispensable para el
cumplimiento, bajo sancidn en contrario impuesta por Organismo Oficial, de un deber
inexcusable de cardcter piblico y personal, con arreglo a lo preceptuado en el articulo 37
del Estatuto de fos Trabajadores.

Entre otros supuestos, siempre que se cumplan los requisitos establecidos en el parrafo
anterior, tendrd esta consideracién su asistencia a procesos judiciales como testigo ante
la Jurisdiccion, y comao perito ante la Jurisdiccion Penal, y excepcionalmente ante las otras
en los casos concretos en que la Ley determine su presencia inexcusable y, por estimar
preciso su asesaramiento, la designacion sea hecha directamente por el juez,

(uando un agente falte al trabajo durante parte o la totalidad de su jornada para cumplir
un deber inexcusable de cardcter piblico y personal, y por tal motivo perciba una
compensacion o indemnizacién, se descontard el importe de la misma del salario a que
tuviera derecho, correspondiente al tiempo de la ausencia. Del propio modo se procedera
en el supuesto de desempenio de un cargo publico de designacion o eleccién si la
atencion a éste fuese causa de que se dejase de realizar, en determinados dias, parte o
toda su jornada de trabajo, ello sin perjuicio del pase del interesado a excedencia forzosa
cuando el tiempo de la ausencia exceda del limite sefalado en el apartado b} del articulo
279 de la Normativa Laboral.

A efectos de lo dispuesto en los parrafos anteriores, los solicitantes deberan aportar
certificacion acreditativa de la ausencia, en fa que se haga constar expresamente si
perciben o no alguna retribuciéon o compensacion, con detalle de su cuantia y concepto,
para proceder al descuento correspondiente.

Traslado del domicitio habitual
La licencia sera de dos dias y habra de justificarse debidamente.
Asuntos propios sin justificar.

La licencia por asuntos propios sin justificar sera de tres dias por afio natural, siendo
necesaria la comunicacion previa con un minimo de cuarenta y ocho horas, pero no la
justificacion, si bien para los colectivos de graficos y turnos, si el nimero de peticiones
sobre estos dias cursadas en un centro de trabajo superase en una misma semana el 10%
de la plantilla de dicho centro de trabajo, la Representacién de la Empresa y la de los
Trabajadores acordardn las condiciones y medios precisos para el disfrute de los citados
dias. De no alcanzarse acuerdo en este aspecto, se aplicaran andlogos criterios a los que
existen para la confeccidn del calendario vacacional.

El porcentaje indicado anteriormente se podra incrementiar hasta el 20%, a fin de
posibilitar el disfrute de estos dias y los establecidos en el articulo 182 de fa Normativa
Laboral, en el transcurso del propio afio natural.

A efectos econdmicos, estos dias tendran fa consideracidn de dias de vacaciones.
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Licencia por asuntos propios gue no admiten demora

El personal tendrd derecho a solicitar licencia sin sueldo por «asuntos propios que no
admiten demora», que podrd obtenerse una vez al ano y siempre que las necesidades
reales del proceso productivo de la empresa permitan su concesion. Su duracidn sera de
uno a cinco dias, teniendo en cuenta las circunstancias que concurran, La peticion deberd
efectuarse con una antelacion minima de cinco dias, y la resolucion, al menos, con
cuarenta y ocho horas previas al inicio.

Licencia sin sueldo

El personal que hubiera cumplido dos afios al servicio en la empresa podrd solicitar
ticencia sin sueldo en cada afio natural por un plazo no inferior a seis dias ni superior a
noventa, a disfrutar en una o varias veces, que le sera concedida siempre gue las
necesidades reales del proceso productivo permitan su concesion, La resolucién debera
adoptarse dentro de los quince dias siguientes a fa solicitud.

EXCEDENCIAS
Voluntaria

El personal con al menos una antigiiedad de un ario tiene derecho a que se le reconozca
la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo minimo de cuatro meses
y no podra exceder de cinco anos.

Para atender al cuidado de hijos

El personal tendra derecho a un periodo de excedencia no superior a tres afos para
atender al cuidado de cada hijo a contar desde la fecha del nacimiento de éste. Los
menores en situacién de acogimiento familiar constituido por resolucidn judicial o
administrativa tendran la consideracion de hijos a estos efectos.

La podra solicitar el padre o la madre cuando los dos trabajen y dara derecho a la reserva
del puesto de trabajo y a que se compute, a efectos de antigiledad, el periodo de
duracién de la misma.

En esta situacidn podrad participar en convocatorias de movilidad como si estuvieran en
activo.

Los sucesivos hijos daran derecho a un nuevo periodo de excedencia que, en su caso,
pondra fin al que se viniera disfrutando.

Comunicacion, imagen v lenguaje

Promover la utilizacion de un lenguaje no sexista en las comunicaciones de la empresa, asi como
en los textos de documentos y actas o acuerdos de la negociacidn colectiva.
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Prevencion del acoso

v' Tipificacion del acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso moral como falta muy

grave.

v Serd circunstancia agravante en las faltas ostentar cargos de Jefatura, mando o direccién,
especialmente en las faltas que se relacionan con [a disciplina, acoso sexual, acoso por
razon de sexo o acoso moral.

v Protocolo de actuacion ante las posibles situaciones de acoso sexual, acoso por razon de
saXo0 ¥y acoso maoral.

Riesgos Laborales v salud laboral

v Asistencia psicologica, a peticidn de la persona afectada, en aquelas situaciones de

incidencias o accidentes graves relacionados con el desempefio profesional y a las
personas que hayan sido victimas acoso tipificado laboralmente.

v Proteccion a la maternidad

En el marco de actuaciones encaminadas a proteger la maternidad y para el acoplamiento
durante el periodo de gestacién o lactancia de la mujer trabajadora, cuyo desempefio
laboral pueda influir negativamente en su propia salud o en la del hijo, se establece el
sigliente procedimiento:

a}

9]

d)

e)

La mujer trabajadora deberd comunicar su estado a la Empresa, aportando una
certificacion del Médico Especialista que la atienda facultativamente en el régimen
de la Seguridad Social aplicable.

Seguidamente serd remitida al Gabinete Sanitario al que pertenezca su
Dependencia, para que el Médico Laboral, basandose en el informe que sobre la
Evaluacion de Riesgos de su puesto de trabajo realice el Técnico de Prevencidn
correspondiente, determine si el desempeno laboral supone algin tipo de riesgo
para el estado de salud de la trabajadora o del feto.

Si tos resultados de la Evaluacion revelaran un riesgo para la seguridad y la salud
de la misma o del feto, se adoptardn las medidas necesarias para evitar la
exposicion a dicho riesgo a través de una adaptacién de las condiciones o del
tiempo de trabajo de la trabajadora afectada.

Cuando no resultase posible llevar a cabo la adaptacion de las condiciones
laborates o del tiempo de trabajo, se la asignara, con cardcter inmediato, a un
puesto de trabajo compatible con su estado. Previamente a esta asignacion, se
consultara a la Representacion de Personal. Si el acoplamiento provisional de la
trabajadora se lleva a cabo en categoria inferior a la gue ostentaba, se respetaran
los emolumentos fijos de ta categoria profesional de origen,

Finalizado el periodo de embarazo ylo lactancia, y una vez de «alta», 0 si
hubiesen desaparecido las causas de exposicién al riesgo, la afectada deberd
inexcusablemente volver a la categoria y dependencia de procedencia, previa
comunicacion a la Empresa del primero de los supuestos.
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v" {ampanas Médicas

Prevencion de |a osteoporosis

Salud ocular

Dieta y prevencion del cdncer colo-rectal
Prevencion del cdncer de prostata
Prevencion del riesgo cardiovascular
Salud ginecologica

C 0000

v' Acciones preventivas, asistenciales y rehabilitadoras de drogodependencia v alcoholismo

v" Proteccidn conira la violencia de género

Se entenderd por trabajadora victima de la violencia de género a los efectos previstos en
este Convenio la expresamente declarada como tal por aplicacion de la ley organica
1/2004 de 28 de diciembre,

Con independencia de lo establecido en la citada ley organica, en cuanto a jornada,
movilidad, excedencias, suspension, extincion del contrato de trabajo y falias de
asistencia, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral,
las trabajadoras victimas de violencia de género, tendrdn derecho, a partir de la firma de!
presente Convenio, a las medidas que a continuacién se indican, en cuanto a jornada,
movilidad y excedencias:

o En lo relativo a jornada, a la reduccion de su jornada de trabajo en al menos un
octavo y un maximo de la mitad, con disminucion proporcional del salario, o bien
a una reordenacién temporal de su horario de trabajo, mediante adaptacion del
trabajo u adecuacion horario, en ambos casos previa solicitud de la interesada y
acuerdo con su jefatura, priorizando en todo caso la solicitud y compatibilizando
este derecho vy las condiciones del puesto de trabajo.

o Respecto a la movilidad, si solicitara movilidad geografica temporal por causa de
violencia de género tendra un derecho preferente absoluto en relacién al resto de
preferencias establecidas en nuestra normativa. El traslado tendra, a efectos
economicos, la consideracion de movilidad geografica temporal solicitada a
instancias de la trabajadora.

o En cuanto a excedencia, podra solicitaria sin necesidad de haber prestado
previamente el periodo minimo de un afio de servicio exigido.

No se computaran como faltas de asistencia, las ausencias motivadas por la situacion
fisica o psicoldgica derivada de violencia de género, acreditadas por los servicios sociales
de atencién o servicios de salud, sin perjuicio de que la trabajadora lo comunique lo
antes posible.

La situacion de violencia que da lugar al reconocimiento de estos derechos, se acreditard
con la orden de proteccion a favor de la victima. Excepcionalmente, sera titulo de
acreditacion de esta situacion, hasta tanto se dicte la orden de proteccion, el informe del
ministerio Fiscal que indigue fa existencia de indicios de que la demandante es victima
de violencia de género.

La tramitacion de estas medidas sera objeto de especial discrecion y confidencialidad.
Asimismo, la Empresa velara de manera especial en la aplicacién de lo dispuesto en la
presente cldusula en el supuesto que el cényuge o pareja de hecho de la trabajadora
victima de violencia de género fuera trabajador de Adif.
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ANEXO |

DECLARACION DE COMPROMISO DEL COMITE DE DIRECCION DE ADIF CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El Comité de Direccion del Administrador de infraestructuras Ferroviarias, consciente de la
necesidad de continuar avanzando en las medidas desarrolladas en los Ultimos afios sobre esta
materia, declara su compromiso con 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 el impulso 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 de Recursos Humanos.
Todo ello de acuerdo con la definicidn de dicho principio que establece 1a Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,

Los principios en que se basa este compromiso son:

- Promover la aplicacidn efectiva de la lgualdad de Oportunidades en la empresa en todos
sus ambitos.

- Prevenir, detectar y erradicar cualquier manifestacion de discriminacion de genero,
directa o indirecta.

- ldentificar, conjuntamente con la Representacion del Personal, lineas de actuacién para
impulsar y desarrollar acciones concretas en esta materia.

- Promover una representacién equilibrada de la mujer en todos los dmbitos de la
empresa,

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la gestion de recursos humanos de Adif,
seleccion, promocion, politica salarial, formacién, condiciones de trabajo y empleo, salud
laboral, proteccion a la maternidad, ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral, asumimos el principio de igualdad de oportunidades vy no
discriminacién entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta la situacién en que una disposicion, criterio o préctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de
personas del ofro sexo.

En cuanto a la comunicacion, tanto interna como externa, se proyectard una imagen de la
empresa acorde con el principio de igualdad de oportunidades, manteniendo una politica de
transparencia informativa en todos los asuntos que tienen que ver con esta materia.

A estos efectos se elaborara el Plan de igualdad, que incorporara este compromiso, y que se

negociara con la Representacion del Personal, articuldndose las necesarias medidas de
seguimiento y control.

Madrid, 15 de julio de 2008
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DECLARACION DE PRINCIPIOS

La dignidad, el derecho a la integridad fisica y morai y a la no discriminacién estan garantizados
en la Constitucion Espafiola, la Normativa de la Unién Europea y la Legislacién Laboral Espafola,
contemplando también un conjunto de medidas eficaces para actuar contra el acoso en
cualquiera de sus manifestaciones. Pero la manera mas efectiva de hacerle frente es elaborar y
aplicar una politica en el &mbito empresarial que ayude a garantizar un entorno laboral en el
que resulte inaceptable e indeseable el acoso.

La Direccion de la Empresa y la Representacion de los Trabajadores, conscientes de que las
conductas de acoso perjudican y repercuten en todo el personal, no sélo en los directamente
afectados, se comprometen a prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y afrontar las
denuncias que puedan producirse por medio del presente Protocolo, basado en los principios de
celeridad, proteccidn del derecho a la intimidad, confidencialidad de las personas afectadas, vy la
no explicacion repetida de los hechos por parte del acosado/a, salvo que sea estrictamente
necesario.

OBJETO

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacién a seguir cuando se den
conductas que puedan suponer acoso moral, acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo en el
ambito de organizacion y direccion de la empresa.

DEFINICIONES

Las definiciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso moral, serdn las recogidas en
la Normativa Laboral vigente en el momento de su aplicacion:

ACOS0 SEXUAL

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, desarrollado en el dmbito de
organizacion y direccion de la empresa por guien pertenece a la misma, que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

ACOSO POR RAZON DE SEX0

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, desarrollado en el
ambito de organizacidn y direccién de la empresa por quien pertenece a la misma, con el
propGsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

ACOS0 MORAL

El ejercicio de una violencia psicoldgica extrema, abusiva e injusta de forma sistemética y
recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otro trabajador o trabajadores desarrollado en
el ambito de organizacién y direccién de la empresa por guien o quienes pertenecen a la misma,
con la finalidad de atentar contra la dignidad de la persona y crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

36



PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Actuaciones previas

El trabajador/a que considere que esta siendo objeto de algin comportamiento no deseado,
proveniente de otro trabajador/a y que pueda considerarse acoso sexual, acoso por razén de sexo
0 acoso moral, debera ponerlo en conocimiento de la persona que lo realiza, indicdndole que no
quiere que se repita esa actuacion. Esta accion deberd realizarse en presencia de testigos y/o de
la representacion de personal.

En el supuesto de que los hechos se repitan, la persona afectada por la conducta de acoso podra
seguir el procedimiento recogido a continuacion.

inicio del procedimiento

Todo trabajador/a que considere esta siendo objeto de una conducta de acoso, se dirigird por
escrito, con cardcter general, a la persona de méxima responsabilidad en Recursos Humanos de
su area de actividad, dejando constancia fehaciente a través del medio que estime oportuno,
incluida la entrega del escrito del trabajador/a por un representante de personal y debiendo
acompaiiar un relato pormenorizado de los hechos y todos los documentos o pruebas de que
disponga, a efectos de acreditar la conducta denunciada, asi como sefialar haber cumplido la
fase de actuaciones previas en su caso.

De este escrito y la documentacion recibida el maximo responsable de Recursos Humanos, dard
traslado al instructor de expedientes corporativos.

La persona de maxima responsabilidad en Recursos Humanos del drea, o en quien delegue,
junto con el instructor de expedientes corporativo, tendran que realizar los tramites oportunos
recogidos en este procedimiento. Cuando las situaciones afectaran a personal de diferentes areas
de actividad, podré participar un responsable de Recursos Humanos por cada una de ellas.

Las personas indicadas intervendran para tratar de liegar a una solucién del conflicto,
protegiendo en todo momento el derecho a la intimidad y la confidencialidad de las partes,
actuando de forma mancomunada, y a este fin, se les concede la facultad suficiente para recabar
la informacion necesaria para la tramitacion y resolucion de} conflicto.

Tras recibir el escrito, a la vista de la documentacion aportada y después de una primera
valoracion de los hechos, pueden considerar que la conducta descrita no constituye uno de los
supuestos amparados por el protocolo, en cuyo caso remitiran, en el término de cinco dias
habiles, escrito motivado al denunciante comunicdndoselo. Fn caso contrario continuaria la
tramitacion.

12 FASE (Mediacion previa)

Una vez recibido el escrito, y valorado que puede tratarse de uno de los supuestos recogidos en
el protocolo, los responsables indicados se pondrdan en comunicacién con las personas
implicadas y recabaran y estudiardn la informacién necesaria para garantizar el principio de
contradiccion, igualdad y defensa de las partes.

Una vez analizada toda la informacion, y de suponer los hechos, uno de los casos protegidos por

el procedimiento, se reuniran con la parte denunciada para comunicarle que su comportamiento
no es el adecuado y gue debe cesar en él.
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Las personas intervinientes podran ser acompanadas por un representante de personal si lo
desean, que podra personarse para conocer fa situacion de! proceso.

De las actuaciones realizadas y conclusiones alcanzadas, elaborardn un informe, del que se
guardard una copia en la Direccién de Recursos Humanos Corporativa y otra en el Departamento
de Recursos Humanos del drea de actividad a la que pertenezcan las personas implicadas.

22 FASE

Si el comportamiento indeseado se repitiese, el denunciante deberd poner en conocimiento por
el canal establecido, los nuevos hechos y aportar la documentacion relacionada con el caso o
medios de prueba que los acrediten,

Una vez recibido el escrito, sometido al criterio de celeridad y confidencialidad, se impulsard de
oficio el procedimiento en todos sus tramites.

A tal efecto podran, en relacion con los hechos de la denuncia, tomar declaracion a las personas
implicadas o a quien consideren conveniente, recabar documentos que no se hayan aportado
anteriormente, y utilizar cualquier medio de prueba admisible en Dereche, como los utilizados
por los Instructores de Expedientes Disciplinarios.

Las personas intervinientes podran estar acompafiadas por un representante de personal cuando
fo consideren conveniente en defensa de sus intereses que podrd personarse para conocer la
situacion def proceso.

En cualquier caso, los responsables de la tramitacion adoptardn las medidas necesarias para
lograr el pleno respeto a los principios de contradiccién, igualdad y defensa de los implicados
en la denuncia,

Durante la tramitacion del procedimiento, a la vista de lo actuado y la gravedad de los hechos,
podran proponer al responsable de Recursos Humanos del drea de actividad a que pertenezcan,
medidas organizativas o de adscripcidn a otro puesto con cardcter transitorio, mientras dura el
procedimiento, con el fin de evitar el contacto entre ellos. De no ser posible ésta, y en casos de
especial y exirema gravedad, el Departamento de Recursos Humanos del area de actividad
respectiva podra acordar la adopcion de otras medidas.

Finalizacidn

El procedimiento terminara con un informe final, que inciuird la denuncia, la informacion
recabada, relacion de las gestiones efectuadas y las conclusiones. Deberd emitirse en el plazo
maéaximo de 15 dias a contar desde el dia siguiente a la recepcién de la denuncia y contendrd
una resolucién adecuada al asunto planteado.

La resclucion podré consistir en:
» No acreditar indicios racionales de estar ante una situacién de acoso de las recogidas en
fa normativa de Adif. Si se estima conveniente se podria recoger algin tipo de
recomendacion.

Plantear una mediacién, ayudando a las partes a buscar una solucion y que de resultar
satisfactoria o aceptada, se formulara por escrito.

v
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> Propuesta de instruccion de Expediente Disciplinario, con el procedimiento y garantias
previstas en la Normativa Laboral, remitiendo todo lo actuado al érgano iniciador del
expediente,

Si se acreditara que la denuncia es falsa, a cuyo efecto se tendrd en cuenta las pruebas
practicadas e informes recabados, se podrdn adoptar medidas disciplinarias conforme a Ia
Normativa Laboral con el denunciante.

Una copia del informe se guardara en la Direccidn de Recursos Humanos Corporativa y otra en el
Departamento de Recursos Humanos del drea de actividad a la que pertenezcan las personas
implicadas.

A la vista de la gravedad de la denuncia y las circunstancias concurrentes, los responsables de la
tramitacion del proceso podran iniciarlo por la 22 fase.

La iniciacion del procedimiento establecido en el presente protocolo, por cualquiera de sus vias,
no maodifica los plazos de reclamaciones y recursos establecidos en la normativa vigente.
SEGUIMIENTO DE INCIDENTES DE ACOSO

De los incidentes de acoso que se produzcan en la Empresa, se dard informacion en la Comisién
Mixta para la igualdad de oportunidades y no discriminacién, salvaguardando la identidad de
las personas afectadas, donde se realizarda el seguimiento de los mismos, el impacto del
protocolo y su efecto y se podrad proponer sugerencias y medidas tendentes a su disminucion, si
se considera necesario,

A peticion de la persona afectada, la Jefatura de Psicologia Laboral, facilitard asistencia
psicolégica a la victima de acoso tipificado laboralmente.

Se revisard la efectividad del Protocolo siempre que se haya aplicado durante toda su extensién
en dos procesos.

IMPLANTACION Y DIFUSIGN DEL PROTOCOLO

Con el fin de sensibilizar y concienciar a todo el personal de Adif de que estas conductas de acoso
son inaceptables, este protocolo se dard a conocer a través de una accidn divulgativa.

Estara disponible para su consulta en la Intranet de la Empresa.

El Plan de acogida, dirigido al personal de nuevo ingreso, incluird informacion sobre este
protocole.
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