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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

8303 Resolucién de 14 de julio de 2015, de la Direcciéon General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad del Convenio colectivo de
Mantequerias Arias, SA.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Mantequerias Arias, SA (codigo de
Convenio numero 90100402112013), con las modificaciones introducidas los dias 15y 16
de abril de 2015, que fue suscrito de una parte por los designados por la Direccion de la
empresa, en su representacion, y, de otra, por los Comités de empresa, en representacion
de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3,
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado plan de igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 14 de julio de 2015.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.
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Plan de Igualdad de Mantequerias Arias S.A.
Antecendentes.

La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres prevé en su titulo IV, capitulo |, articulo 45 la obligacion de las empresas de mas
de doscientos cincuenta trabajadores y trabajadoras de elaborar y aplicar un plan de
igualdad que recoja las medidas a adoptar para evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre hombre y mujeres. Este conjunto de medidas se deben negociar y en su
caso, acordar con los representantes de los trabajadores y trabajadoras. Asimismo, tanto
el actual Convenio colectivo estatal de industrias lacteas prevé la creacion de una Comision
de Igualdad de oportunidades y no discriminacién que asume responsabilidades y
funciones en esta materia dentro del sector lacteo nacional, como el anterior Convenio
Colectivo de Mantequerias Arias (2006-2008) para sus fabricas de Asturias recogia
expresamente el compromiso de negociar el plan de igualdad en el seno de la compafiia.

Dicha obligaciéon y compromiso se encarné en el seno de Mantequerias Arias a través
de la creacién el pasado 18 de noviembre de 2009 de la Comision de Igualdad, formada
paritariamente por cinco representantes de la Direccion de la empresa y otros tantos
representantes legales de los trabajadores en proporcién a la representatividad sindical de
la compania y designados por las centrales sindicales. Dicho 6rgano, en el ambito de su
legitimidad de actuacién, ha tenido como misién principal la de promover en el &mbito
interno de la compainiia la igualdad efectiva entre hombres y mujeres mediante el analisis
de los datos y elaboracién del diagndstico de situacién, proponiendo medidas para la
redaccion del presente plan de igualdad y realizar el posterior seguimiento de la
implantacion y efectividad de las mismas.

Mas alla de la obligacién que impone la Ley, la Igualdad de trato y de oportunidades
entre hombres y mujeres en Mantequerias Arias y la no discriminacién por razén de sexo,
raza, confesion religiosa, etc., son principios basicos de accién de la compafiia que rigen
todas sus politicas de Recursos Humanos de acuerdo a sus valores y que el plan de
igualdad viene a instrumentar como referente de las mismas.

Objetivos del plan.

1. Dar cumplimiento a la Ley Organica 3/2007 y adoptar medidas concretas que
integren los valores y principios de la companfia en favor de la igualdad de trato, la no
discriminacioén y la integracion.

2. Promover la aplicacion del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
todas y cada una de las politicas, procesos, decisiones, etc., que afecten a las personas
de la compaifiia.
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3. Favorecer el acceso y desarrollo profesional de las personas dentro de la
compafiia en base a criterios de merito, objetividad, adecuacién persona-puesto, asi como
la conciliacion de su vida familiar y profesional.

4. Preveniry, en su caso, establecer los cauces para tratar y resolver los presuntos
casos de acoso que se pudieran producir en el seno de la companiia en cualquiera de sus
manifestaciones.

5. Informar, difundir y concienciar a todos los trabajadores y trabajadoras en materia
de Igualdad y sobre el contenido del presente Plan.

Definicion del ambito de aplicacion personal y temporal.

Ambito personal: El presente plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de los
trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias adscritos y adscritas a sus diferentes
centros y lugares de trabajo.

Ambito temporal: El plan de igualdad entrara en vigor con plenos efectos desde la
fecha de su firma por la Comisién de Igualdad y por tiempo indefinido. Su contenido se
mantendra vigente, salvo que en el seno de la Comision de Igualdad se determine su
modificaciéon o por mandato legal quedara sin efecto total o parcial alguno de sus
contenidos.

1. Introduccion.

1.1 Entorno de la compafiia.—Mantequerias Arias nacié en 1848 en Asturias como
una empresa familiar, la cual, tras un largo proceso histérico de desarrollo y crecimiento, a
dia de hoy forma parte del Grupo multinacional francés Soparind-Bongrain. Cuenta con
diferentes marcas en el mercado espafiol del queso, siendo Arias su marca ensefa y lider
en el sector de la alimentacién en Espana.

El Grupo Bongrain y Mantequerias Arias tienen una cultura empresarial y humana que
apuesta por la innovacién y la autonomia y su forma de actuar ante sus clientes,
colaboradores y colaboradoras y consumidores finales esta inspirada en su cultura,
objetivos, valores y principios de accion:

Nuestra cultura:

La cultura del grupo inspira y une la accion de las mujeres y hombres que forman parte
del mismo.

Permite una amplia autonomia de la iniciativa, decision y accion individual a todos los
niveles.

Constituye la raiz y el vinculo de la vida profesional de todos/as los/las colaboradores/as.

Al ser compartida por todos los hombres y las mujeres del Grupo, refuerza la eficiencia
individual y colectiva de cada uno de ellos.

Nuestros objetivos:

Elaborar y comercializar productos y servicios de muy alta calidad, que respondan
perfectamente a las expectativas de los consumidores siendo constantemente innovadores.

Favorecer el desarrollo profesional y social de las mujeres y hombres que trabajan en
el Grupo.

Asegurar y rentabilizar el negocio, preservando la independencia y la autonomia de
decisién del mismo.

Participar en el desarrollo econémico y social de los paises que reciben al Grupo y
servir al bien comun.

Nuestros valores:

Los valores definen y guian la moral de nuestras acciones y el comportamiento de
todas las personas que formamos parte del Grupo. Trabajar en el Grupo es reconocer sus
valores y aplicarlos y estos son: La tolerancia, el coraje, la honestidad y la lealtad.
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Nuestros principios de accion:

Los principios de accion forman parte de la identidad y de la cohesién del grupo y son:
La subsidiariedad, la autonomia y la colegialidad.

La cultura, valores, objetivos y principios de accion se plasman en el comportamiento
de la compafia también en el terreno de la responsabilidad social corporativa,
desarrollando proyectos de claro enfoque social en colaboracién con otras entidades en
diferentes areas como en la integracion laboral de discapacitados, integracion de la
diversidad (firma del charter de la diversidad), apoyo a colectivos desfavorecidos, etc.

A la firma del presente plan, la compaiiia esta integrada por un equipo de unas 600
personas, distribuidas en la Sede Central (Madrid), Centros de Produccion (Albacete,
Corcos del Valle (Valladolid), Ribera de Arriba (Asturias), Burgos y Ronda (Malaga) y por
la linea comercial destacada por toda Espafia.

1.2 Definiciones.—Tal y como se introdujeron en el documento de diagnéstico, a
continuacion se recogen en el siguiente glosario los términos y expresiones mas comunes
empleados en materia de igualdad y no discriminacién, al objeto de asegurar una
interpretacion consensuada de los mismos:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. El principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion
de obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacion directa e indirecta:

1) Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situaciéon en 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 situacién comparable.

2) Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién 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 disposicion, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

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

Acoso sexual y acoso por razén de sexo (ver anexo )

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

Acciones positivas:

1) Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en 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 relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

2) También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos legalmente establecidos.
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2. Diagnostico de la situacion actual de la compaiiia.

2.1 Metodologia de trabajo de la Comisién para la elaboracién del diagnéstico: El
pasado 18 de noviembre de 2009 se constituy6é formalmente la Comision de Igualdad de
Mantequerias Arias, la cual ha venido desarrollando sus trabajos hasta la firma del
presente plan de acuerdo a la siguiente metodologia:

Constitucion de la Comision para la Elaboracion del Plan de Igualdad de Mantequerias
Arias y fijaciéon de calendario de reuniones.

Analisis de procesos y extraccion de los datos mas relevantes en cada una de las
siguientes materias:

Igualdad de trato y de oportunidades en:

Acceso al empleo.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion.

Compensacion.

Ordenacién del tiempo de trabajo.

Medidas de Conciliacién de la vida laboral y familiar.

Comunicacion.

Aquellas que puedan ser identificadas en funcion de las caracteristicas del puesto de
trabajo.

Acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo.
Discriminacion por embarazo, maternidad o paternidad.

Presentacion de los datos estadisticos (aspecto cuantitativo) y explicacion de politicas
y procesos (aspecto cualitativo) en el seno de la Comision en sus diversas reuniones, junto
con la aportacién de la informacién ampliada que ha solicitado la parte social.

Toma de conclusiones en cada materia y elaboracién del acta de cada reunion.

Realizacion del diagndstico de situacion y propuestas para el plan de igualdad.

Es importante resaltar que con caracter previo a la elaboracion del diagnéstico de
situacién se ha realizado previamente un doble analisis, tanto desde el ambito externo
como desde el interno de la situacion de la compafiia en lo referido a la Igualdad de
género.

En el andlisis externo se han analizado datos e informacion relativos a la presencia de
la mujer en la sociedad espafiola y en el mercado de trabajo comparandolos con los de la
compaifiia, y en el interno, al objeto de poder analizar pormenorizadamente la realidad de
la Empresa se ha trabajado desde la perspectiva cuantitativa en relacién con los datos
estadisticos de la compaiiia por un lado y por otro desde el aspecto cualitativo, es decir,
desde el del analisis de las politicas y procesos.

2.2 Conclusiones de la Comision de Igualdad. (Se pueden consultar en el diagnéstico
de situacion de la compaifiia firmado el 4 de noviembre de 2010, el cual, continda con
plena vigencia y como referente del marco de actuacion.)

3. Materias objeto de actuacion y conjunto de medidas a implantar en el plan de
igualdad.

3.1 Acceso al empleo, seleccion y desarrollo profesional (ver esquema de medidas
en el anexo lll). Mantequerias Arias garantizara que las personas que forman parte de la
organizacion, lo hagan en un ambiente libre de cualquier tipo de discriminacion durante
todo su recorrido profesional, circunstancia esta que junto con el resto de condiciones
sociales, nuestro compromiso con la innovacion, la calidad y la mejora continua, potenciara
nuestro objetivo de atraer, retener y desarrollar el talento de los que forman o formaran
parte de nuestra compainia.
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Durante los procesos de selecciéon/promocion todos los candidatos y candidatas
recibiran el mismo tratamiento y se les garantizara la maxima confidencialidad respecto a
su participacién en el mismo asi como de la informacién personal comunicada a la
compainia.

Para mantener en todo momento el adecuado cumplimiento de la objetividad y
ausencia de toda discriminacion, las candidaturas se consideraran en relacion a principios
de mérito, objetividad, capacidad y de adecuacion persona-puesto (perfil competencial y
técnico definido), valorando estas en base a la idoneidad para el puesto, asegurando en
todo momento que los puestos de trabajo en los diferentes ambitos de la compafiia, sean
ocupados por las personas mas adecuadas dentro de un marco de igualdad y ausencia de
toda discriminacién basada en el género.

Para ello, debemos ampliar y seleccionar adecuadamente las fuentes y medios de
reclutamiento y mejorar la comunicacion interna con el fin de garantizar el libre acceso de
los trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias a presentar sus candidaturas a las
vacantes que se puedan producir y que se determine sean cubiertas mediante procesos
internos, siempre y cuando los candidatos y candidatos cumplan con el perfil requerido
para el puesto.

En cuanto a la contratacion/promocion, incorporacion y acogida al nuevo puesto, se
debe optar por la formula de contratacion mas oportuna de acuerdo a la normativa vigente,
garantizando que todas las cldusulas del contrato o su novacion y las obligaciones y
responsabilidades que se deriven del mismo cumplen con el principio de igualdad y son
comunicadas y comprendidas en su totalidad por el interesado o interesada.

Las vacantes internas de caracter indefinido de puestos de personal base deberan
publicarse en los centros de trabajo donde surjan y las de cuadros y mandos en toda la
compafia, en ambos casos con detalle del perfil del puesto a cubrir, y, en todo caso,
eliminando cualquier redaccion sexista o criterio de opcién que pudiera resultar
discriminatorio, garantizando, como se ha expuesto, el libre acceso y participacién de
todas las personas que asi lo estimen. Todas las candidaturas seran atendidas y
debidamente tramitadas.

Asimismo, los proveedores externos de servicios relacionados con el acceso al empleo
que la compafia pueda disponer, deben estar informados y aplicar la politica de igualdad
y no discriminacion en el acceso al empleo de Mantequerias Arias.

En caso de igualdad ante la valoracion de dos candidaturas, se incorporara/promocionara
la candidatura del género menos representado en la posicion vacante, considerando
ponderadamente para ello el centro de trabajo y el total de la compafiia, segun el caso.

3.2 Formacion (ver esquema de medidas en el anexo Ill).—El desarrollo de las
competencias y habilidades a través de la formacion supone un eje estratégico de la
compafiia con claro impacto positivo en el negocio y en la empleabilidad y polivalencia de
las personas que forman parte de Arias. En este sentido, es clave para Mantequerias Arias
promover y garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién para el
desarrollo competencial y técnico de todos los colaboradores y colaboradoras.

La formacién debe constituirse como un vehiculo de mejora continua para amortiguar
las diferencias de representacion de un sexo sobre otro en materia de clasificacion
profesional, responsabilidades, movilidad funcional, etc.

Por este motivo, anualmente se elaborara un plan de formacién en base a las
necesidades detectadas de forma colectiva e individual, que debera ser presentado a la
representacion legal de cada centro de trabajo, y serd accesible y publico para toda la
plantilla. A este respecto, es importante que dicho Plan contenga acciones formativas en
materia de Igualdad destinadas especialmente para quienes tengan responsabilidad en la
gestidén de equipos.

En el disefio de cada accion formativa se debe asegurar que su contenido, organizacion
e imparticion lo sea con escrupuloso respeto al principio de igualdad, debiendo realizarse
un seguimiento posterior, analizando las valoraciones de los asistentes sobre la accion
formativa, aplicabilidad, eficacia en la eficiencia, polivalencia, etc. Al personal de nueva
incorporacion se le entregara informacion sobre la politica de Igualdad de la compafiia.
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Se procurara la participacion de las personas con contrato de trabajo suspendido por
excedencias basadas en motivos familiares, en los cursos destinados a su reciclaje
profesional o mejora de su empleabilidad.

Los proveedores de formacion deberan ser informados y aplicar la politica de igualdad
de la empresa y garantizaran su cumplimiento.

Asimismo se disefiara y difundira para toda la compafia una «pildora formativa» en
Igualdad a través de una herramienta e-learning que se pueda poner a disposicion de todo
el personal.

3.3 Comunicacion (ver esquema de medidas en el anexo lll). En relacion con los
valores de la compafiia la comunicacion interna y externa que se promueva debe trasmitir
una imagen igualitaria entre hombres y mujeres, evitando estereotipos de género,
debiendo utilizarse un lenguaje neutro, sin contenido sexista.

Para ello, se ha elaborado un sencillo cédigo de buenas practicas en comunicacién por
parte de la Comision de Igualdad con las normas basicas para fomentar dentro de la
compafiia el uso del lenguaje neutro tanto en las comunicaciones y documentos internos
como externos de la empresa. Dicho cédigo debera ser difundido en el ambito interno de
la compadia para su utilizacion en documentos y comunicaciones internas y externas de
la misma. Se adjunta al Plan como Anexo IV.

Asimismo se debe realizar una revisién y adecuacion de la terminologia utilizada en
todos los documentos y soportes de comunicacion de la compafiia a los efectos de
actualizar su contenido a las pautas marcadas en el cédigo de buenas practicas.

Como medida de comunicacién y concienciacion general se celebrara un dia al afio «el
Dia de la Igualdad de Oportunidades en Arias», durante el cual se organizaran acciones
informativos y divulgativas a este respecto en los centros de trabajo.

Asimismo se habilitara un apartado de los tablones de anuncios de los centros de
trabajo para difundir informacion en materia de igualdad de oportunidades.

3.4 Clasificacion profesional (ver esquema de medidas en el anexo lll).—El objetivo
basico en esta materia es el de garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacion
ente hombres y mujeres en la clasificacion profesional. La clasificacion profesional de
todos los trabajadores y trabajadoras debe ser la adecuada a sus funciones reales
permanentes y a las circunstancias concretas de la prestacién de sus servicios al objeto
de erradicar cualquier tipo de discriminacion a este respecto.

Para ello, desde la vigencia del Plan se ha llevado a cabo por parte de la Direccién de
RR.HH junto con la Direccion de los centros de trabajo y responsables de area un estudio
pormenorizado de las tareas y funciones de los diferentes puestos de trabajo para
comprobar la correcta adecuacion de la categoria y/o grupo profesional de los trabajadores
y trabajadoras que ocupen los mismos de forma continuada. De dicho estudio y de las
medidas que se hayan adoptado se ha informado a la representacion de los trabajadores
de cada centro de trabajo y a la Comision de Igualdad. Dicho proceso de revision sera
continuo al objeto de los fines propuestos.

3.5 Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (ver esquema de medidas en
el anexo Ill).—Con motivo de promover la Igualdad de oportunidades de los trabajadores y
trabajadoras y con ocasién de la especial sensibilizacién de la compaiia por dar una
proteccion eficaz a todos los empleados con responsabilidades familiares, dentro de las
posibilidades organizativas y econdmicas de la misma en sus diferentes unidades y
centros de trabajo, ademas de garantizar el libre acceso al disfrute por parte de los
trabajadores y trabajadoras de la compaiiia de todos los derechos recogidos a este
respecto en la normativa legal y convenios de aplicacién en la compania, a continuacion
se enumeran las medidas introducidas en el Plan de Igualdad en materia de conciliacién
de la vida familiar y laboral:

Acceso a la compafia.—Con antelacién a la incorporacién de personal externo, se
deben estudiar las circunstancias concretas del puesto y las caracteristicas y disponibilidad
del candidato o candidata a efectos de de que su adaptacion sea lo mas favorable posible.

Lactancia.—El articulo 37.4 del Estatuto de los Trabajadores define este derecho de
forma que en los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de acuerdo con
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el articulo 45.1.d) del propio Estatuto, para la lactancia del menor hasta que éste cumpla
nueve meses, los trabajadores tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que
podran dividir en dos fracciones. La duracién del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto, adopcidn o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en los
términos previstos en la negociacién colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres,
pero sélo podra ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que ambos trabajen.

Como medida de promocion de la conciliacion de la vida familiar y laboral, Mantequerias
Arias concedera, cumpliéndose los requisitos establecidos para su disfrute, a las
trabajadoras o trabajadores que soliciten el permiso de lactancia de forma acumulada
en 15 dias laborables a disfrutar de forma inmediatamente posterior al descanso por
maternidad y dos adicionales en caso de parto multiple.

El devengo de este permiso en su totalidad, dependerd de que la trabajadora
posteriormente mantenga su alta efectiva en la empresa hasta pasados los nueve meses
desde el nacimiento del menor.

Esta medida continuara vigente mientras no haya modificaciones legales que cambien
el régimen actual de esta medida.

Solicitud de vacaciones tras el disfrute del permiso por paternidad.—Los trabajadores
podran solicitar hasta una semana natural de sus vacaciones anuales para ser disfrutada
de forma inmediatamente posterior al descanso por paternidad como medida para
fomentar la corresponsabilidad. La Direccion concedera dicha solicitud salvo que concurran
circunstancias organizativas y productivas que impidiesen dicha concesion.

Excedencias.—Al respecto de la excedencia que regula el articulo 46.3 del Estatuto de
los Trabajadores, las trabajadoras y trabajadores tendran derecho a un periodo de
excedencia de duracién no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto
cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento,
tanto permanente como preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la
fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa. El presente
plan de igualdad mejora el periodo de excedencia por este motivo hasta cuatro afos.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duraciéon no superior a dos
afios, salvo que se establezca una duracion mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad
no pueda valerse por si mismo, y no desempeiie actividad retribuida. El presente plan de
igualdad mejora el periodo de excedencia por este motivo hasta tres afios.

En ambos casos, la reserva de puesto de trabajo que el Estatuto de los Trabajadores
prevé para estos supuestos de un afio de duracién, por medio del presente plan de
igualdad se amplia a 15 meses, transcurrido dicho plazo la reserva quedara referida a un
puesto de trabajo del mismo grupo profesional.

Salvo para las mejoras expuestas, para el resto de regulacion de estos supuestos
habréa que estar a lo previsto en el Estatuto de los Trabajadores en el momento de su
aplicacion, continuando vigente esta medida mientras no haya modificaciones legales que
cambien o modifiquen su actual régimen.

Supuestos de hospitalizacion de familiar.—De acuerdo a lo previsto en los convenios
colectivos de aplicacion en la Compania, en los casos que se produzca el devengo de un
permiso retribuido por hospitalizaciéon de familiar, si se establecieran turnos de estancia en
el mismo a fin de atender al paciente, las trabajadoras y trabajadores de la compaifiia,
podran disfrutar de su licencia por este concepto en dias completos iniciandola en fecha
posterior a la del hecho causante, siempre y cuando, lo solicite en los términos a
continuacion establecidos y la consuma mientras perdure el mismo periodo de
hospitalizacion.
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En estos supuestos, las trabajadoras y trabajadores tendran derecho al mismo nimero
de dias laborables de licencia que hubieran disfrutado en el caso del normal de la misma.
Para ello se realizara el calculo de dias laborables que habria supuesto la licencia de
comenzar su disfrute el mismo dia en que se produjo el hecho causante. La trabajadora
y/o trabajador debera comunicar y acreditar a la empresa la concurrencia del hecho
causante, su intencion de disfrutar la licencia en fecha posterior y sefalar los dias
laborables que le corresponden, segun el céalculo anterior, en los que disfrutara de la
licencia. Al termino del disfrute se debera acreditar que durante los dias efectivamente
disfrutados como licencia concurria la situacion que dio lugar al permiso.

Cesion del permiso por maternidad.—En aras de fomentar medidas positivas hacia la
figura del padre que permitan incentivar la implicacion de los hombres en las
responsabilidades familiares, en caso de nacimientos, adopciones o acogimientos
ocurridos en el seno de familias formadas por trabajadores y trabajadoras de alta en la
compaiiia y que sean conyuges o parejas de hecho debidamente inscritas de la compaiiia,
Mantequerias Arias concedera dos dias laborables de permiso retribuido al padre
(empleado en activo) de la compafiia por cada semana completa que le sea cedida por la
madre (empleada en activo) del descanso por maternidad que le correspondiera.

La solicitud debe realizarse de forma individual por el trabajador a la Direccion de
RR.HH, acreditando la cesion del permiso a través del documento oficial de la Seguridad
Social.

En caso de concesion la empresa podra adoptar las medidas organizativas oportunas
para garantizar el adecuado servicio en la unidad en la que se encontrara adscrito o
adscrita el trabajador o trabajadora solicitante.

Esta medida continuara vigente mientras no haya modificaciones legales que cambien
el régimen actual de esta medida.

Ayuda por cuidado directo con discapacitados psiquicos y/o fisicos.—Aquellos
trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias, que tengan a su cuidado directo hijos
con discapacidad/minusvalia reconocida por el organismo publico competente de al menos
el 33% sin derecho a prestacion de la seguridad social u otro organismo publico ni realicen
una actividad profesional retribuida, percibiran una Ayuda Extraordinaria mensual (no en
las pagas extraordinarias). La cantidad a percibir en este concepto sera de 180,74 euros
brutos mensuales actualizables.

Cada menor dara derecho a una Unica ayuda por este concepto, para el caso de que
ambos progenitores trabajen en la compaiia.

Esta ayuda se aplicara igualmente para el caso de cuidado directo del conyuge del
trabajador o trabajadora con igual grado de discapacidad/minusvalia y en las mismas
condiciones establecidas para los hijos, es decir, siempre que sus conyuges no perciban
prestacion alguna de la seguridad social o de cualquier otro organismo publico, ni realicen
actividad profesional retribuida, circunstancias que debera acreditar el/la solicitante.

Reduccién de jornada por cuidado directo de discapacitado/a a cargo.—El trabajador o
trabajadora que tenga a su cargo directo algun discapacitado/a fisico/a o psiquico/a (con
valoracion del organismo correspondiente superior al 33%) tendra derecho a una reduccion
de una hora de su jornada diaria, sin pérdida de su salario, mediante su oportuna
justificacion y por el tiempo por el que se mantenga dicha situacion en lo referido a la
dependencia y discapacidad.

Del ejercicio de este derecho por parte de un trabajador y/o trabajadora no se derivaran
los efectos previstos en el articulo 55.5 b) del Estatuto de los Trabajadores o aquel que lo
sustituyese en caso de reforma legal para los supuestos legales de reduccion de jornada.

Modificacion horaria temporal.—Los trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias
sometidos al régimen de turnos podran solicitar la adscripcion temporal a un solo turno de
trabajo durante un tiempo minimo de una semana sin que exceda de 4, para atender
circunstancias personales de especial gravedad, tales como enfermedades o accidentes
graves con hospitalizacion continuada de familiares de primer grado. La solicitud debe
realizarse de forma individual por el trabajador o trabajadora a la Direccion de RR.HH,
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acreditando la causa que motive la misma y sera la Direccion de RR.HH la que conceda
dicha licencia atendiendo a las circunstancias organizativas y productivas concurrentes.

En caso de concesion la empresa podra adoptar las medidas organizativas oportunas
para garantizar el adecuado servicio en la unidad en la que se encontrara adscrito o
adscrita el trabajador o trabajadora solicitante.

Lo previsto en este apartado se podra solicitar una sola vez por cada hecho causante
que lo justificara. Para el caso de por un mismo hecho causante lo pudieran solicitar dos o
mas trabajadores o trabajadoras la Direccion de RR.HH. estudiara la posibilidad de su
concesion atendiendo a las circunstancias organizativas y productivas concurrentes.

Si durante la vigencia de la modificacién horaria, de acuerdo a lo previsto en este
apartado, cesara el hecho causante, el trabajador o trabajadora debera ponerlo de forma
inmediata en conocimiento de la Direccion de RR.HH, quedando sin efecto dicha medida
y retornando al régimen horario habitual.

Los trabajadores y trabajadoras que no estén sometidos al régimen de trabajo a turnos,
podran solicitar en los mismos términos y condiciones que los descritos en este apartado
una flexibilizacién diaria de su horario de trabajo (maximo una hora de adelanto o atraso
de la hora de entrada, repercutiéndolo en la de salida) y cuya concesion debera ser
acordada con la Direccién de RR.HH. de acuerdo a las necesidades y requerimientos del
servicio. En caso de concesién la empresa podra adoptar las medidas organizativas
oportunas para garantizar el adecuado servicio en la unidad en la que se encontrara
adscrito o adscrita el trabajador o trabajadora solicitante.

Permiso no retribuido.—Los trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias podran
solicitar licencias sin sueldo por tiempo minimo de 15 dias y que no excedan de 4 meses
para atender circunstancias personales de especial gravedad, tales como enfermedades
o accidentes graves con hospitalizacion continuada de familiares de primer grado. La
solicitud debe realizarse de forma individual por el trabajador o trabajadora a la Direccion
de RR.HH, acreditando la causa que la motive y sera ésta la que conceda dicha licencia
atendiendo a las circunstancias organizativas y productivas concurrentes.

El trabajador o trabajadora que solicite este tipo de licencia y le sea concedida por la
Direccion de RR.HH. conservara un derecho de reserva de su puesto de trabajo por el
periodo maximo de duracion, es decir, cuatro meses. Durante la vigencia del presente no
retribuido el trabajador o trabajadora sera dado de baja en la seguridad social.

Lo previsto en este apartado se podra solicitar una sola vez por cada hecho causante
que lo justificara. Para el caso de por un mismo hecho causante lo pudieran solicitar 2 6
mas trabajadores o trabajadoras la Direccion de RR.HH. estudiara las posibilidades
organizativas para su concesion atendiendo a las circunstancias organizativas y
productivas concurrentes.

Si durante la vigencia del permiso no retribuido, de acuerdo a lo previsto en este
apartado, cesara el hecho causante, el trabajador o trabajadora debera ponerlo de forma
inmediata en conocimiento de la Direccion de RR.HH, quedando sin efecto dicha medida,
debiendo el trabajador o trabajadora incorporarse a su puesto de trabajo de forma
inmediata.

A la finalizacion de este permiso el trabajador o trabajadora podra acogerse, de
acuerdo a sus circunstancias personales, a cualesquiera otros derechos que le pudieran
asistir de acuerdo a la normativa de aplicacion.

Horarios compatibles para parejas con hijos.—Los trabajadores y trabajadoras de
Mantequerias Arias, sometidos al régimen de trabajo a turnos en el mismo centro de
trabajo, que convivan con sus hijos menores de 8 anos, podran solicitar de la Direccion de
RR.HH., manteniendo su régimen de trabajo a turnos la compatibilidad de los mismos a fin
de evitar la coincidencia en el momento de prestacién de servicios de ambos progenitores
de modo que al menos uno de ellos pueda atender el cuidado directo del menor. Lo
previsto en este apartado sera compatible con el derecho a la reduccién de jornada por
guarda legal, de acuerdo a lo previsto en la normativa legal.
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La solicitud debe realizarse de forma conjunta por los trabajadores a la Direccion de
RR.HH, acreditando la causa que la motiva y sera la Direccion de RR.HH la que conceda
dicha licencia atendiendo a las circunstancias organizativas y productivas concurrentes.

En caso de concesion la empresa podra adoptar las medidas organizativas oportunas
para garantizar el adecuado servicio en las unidades en la que se encontraran adscritos
los solicitantes.

Parejas de hecho.—En los centros de trabajo donde sea de aplicacion el Convenio
Estatal de Industrias Lacteas y sus derivados, como medida de mejora del mismo para los
empleados y empleadas de Mantequerias Arias, se hara extensivo el régimen de permisos
que prevé el articulo 21.c) del mismo o aquel que le pudiera sustituir, a las personas en
situacion de pareja de hecho formalmente registrada de acuerdo a la legislacion civil de
aplicacion y siempre y cuando se acredite dicha situacién ante la Compafia mediante
certificacion de la inscripcion en alguno de los registros especificos existentes en las
comunidades auténomas y/o ayuntamientos del lugar de residencia o mediante documento
publico en el que conste la constitucion de dicha pareja. Tanto la mencionada solicitud de
inscripcion como la formalizacién del correspondiente documento publico deberan haberse
producido con una antelacién minima de 3 meses con respecto a la fecha de solicitud del
permiso correspondiente, equiparandose en su tratamiento a la de los cényuges por
vinculo matrimonial.

Horarios flexibles.—Con el fin de facilitar la compatibilidad de las obligaciones familiares
y laborales, Mantequerias Arias en virtud de las circunstancias concurrentes tratara de
posibilitar a los trabajadores y trabajadores que presten sus servicios en su sede central,
la flexibilizacion de su horario de entrada y salida, de acuerdo a los parametros que para
cada calendario laboral anual difunda la Direccion de RR.HH. a principios de cada ejercicio,
debiendo quedar garantizado el adecuado servicio de cada una de las secciones y
departamentos, de acuerdo a sus necesidades.

Reuniones de Trabajo y desplazamientos de empresa.—Con objeto de facilitar una
mejor conciliacion de la vida familiar y profesional, asi como de reducir en la medida de lo
posible las prolongaciones de jornada, y procurar minimizar los desplazamientos y viajes
de trabajo, se aplicaran cuando organizativamente sea posible las siguientes medidas:

Fijacion de las reuniones de trabajo en horario de mafiana, con expresion del orden del
dia y hora prevista de finalizacién, para ayudar a la planificacién de la jornada laboral de
los asistentes.

Fomento de la utilizacion de los sistemas de comunicacién y reunién por
videoconferencia, cuando por la naturaleza de la reunién y/o materia sea posible.

Planificacion de las actividades informativas/formativas dentro del horario habitual de
trabajo.

Teletrabajo.—En aquellas actividades donde a la fecha no esté instaurado, y que por su
naturaleza se adecuen a este tipo de prestacion del trabajo, siempre que se dieran las
necesarias condiciones de tipo organizativo y productivo, se propiciaran experiencias de
teletrabajo, ya de caracter colectivo ya individual, en orden a valorar las posibilidades de
aplicacion y/o implantacién definitiva.

Estas iniciativas se llevaran a efecto a iniciativa de la compafia mediante un acuerdo
individual de teletrabajo, (salvo legislaciéon o normativa convencional que dispusieran otras
consideraciones al respecto) en el que se detallaran las condiciones aplicables,
garantizando, en todo caso, la igualdad de derechos y oportunidades con el resto de
trabajadores asi como el mantenimiento de las condiciones econémicas y sociales de los
trabajadores participantes.

Por parte del Departamento de RR.HH. se elaborara y mantendra actualizado un
«Catalogo de Derechos de Conciliaciéon» de acuerdo a la normativa de aplicacion en cada
centro de trabajo en el que consten los derechos que los trabajadores y trabajadoras
pueden ejercitar en materia de conciliacién ya sea por causa legal o derivados de los
convenios de aplicacién asi como del propio plan de igualdad.
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3.6 Compensacion y beneficios (ver esquema de medidas en el anexo lll). En esta
materia el objetivo concreto es el de asegurar la equidad interna y externa en retribucion y
beneficios sociales a los empleados y empleadas de la compaiiia, asi como el de certificar
la no existencia de diferencias salariales por razén de género.

La situacion retributiva se ha analizado de forma objetiva, diferenciando por niveles de
responsabilidad para cuadros y mandos (sistema objetivo de valoracion de puestos,
posicion en banda y desempenfio profesional, diferenciando entre retribucion fija y variable)
y por clasificacion profesional y puesto de trabajo para el personal sometido
retributivamente a los convenios de aplicacién y convenios de empresa (diferenciando
entre retribucion fija y variables) haciendo constar las conclusiones del estudio en el
diagndstico de situacion.

A efectos retributivos, se entiende que, para el colectivo sometido exclusivamente a los
convenios de aplicacion, las diferencias retributivas que pudieran existir a igual grupo o
categoria profesional, solo estaran justificadas por el abono de los complementos salariales
de cantidad, calidad o puesto de trabajo, asi como cualquier otro expresamente establecido
en la regulacion convencional, y aquellos que con caracter ad personam tengan su
justificacion en situaciones derivadas de convenios colectivos anteriores, acuerdos de
empresa o respeto a situaciones personales concretas.

En este sentido se garantizara que toda promocién o mejora econémica de caracter
discrecional reconocida por la Empresa obedecerd de manera razonable y objetiva a
parametros de rendimiento y aportacion profesional, resultados obtenidos, cumplimiento
de objetivos o destacado comportamiento laboral, quedando absolutamente vedada
cualquier discriminacion por razén de género o derivada del disfrute de cualesquiera
medidas de conciliacién o proteccion de la maternidad y la paternidad.

En cuanto al resto de beneficios sociales, tanto los derivados de los convenios de
aplicacién, como los determinados por la compaiiia, lo son en funcién del nivel de
responsabilidad o clasificacion profesional, sin distincion alguna de género al respecto.

3.7. Prevencion de riesgos laborales y salud laboral (ver esquema de medidas en el
anexo lll).—En esta materia el objetivo basico es integrar en la gestion de la prevencion de
riesgos laborales el principio de Igualdad de trato desde la perspectiva de género, asi
como y dar una proteccion eficaz a las situaciones de embarazo y lactancia.

Se debe acometer una revision de los protocolos y herramientas de gestion de la
prevencion vigentes a los efectos de adaptar su contenido e integrar la perspectiva de
género en las mismas si fuera necesario.

Asimismo, se comenzara a realizar un seguimiento especifico de la siniestralidad
laboral en la compafiia con distincion entre sexos al objeto de detectar necesidades o areas
de mejora especificas en materia de formacion, protocolos, evaluacion de riesgos, etc.

En lo referido a la proteccién de la salud durante el embarazo, se establecen las
siguientes medidas:

1. A partir de la notificacién por la trabajadora a la Empresa de su situacion de
embarazo, se procedera a revisar la evaluacidon de su puesto de trabajo adoptando, en
caso de que fuera necesario, las medidas preventivas necesarias para evitar que puedan
producirse riesgos que afecten negativamente a la salud de la trabajadora o del feto.

Siempre que sea posible, en los supuestos de riesgo durante el embarazo o la
lactancia natural se facilitara a la trabajadora un puesto de trabajo compatible con su
situacion y en su mismo centro de trabajo. De no ser organizativamente posible se
procedera a la tramitacién de la suspensién del contrato de trabajo en los términos
previstos en el articulo 48.5 del Estatuto de los Trabajadores.

2. Al objeto de compatibilizar el ejercicio de la prestacion laboral de las trabajadoras
embarazadas que presten servicio en régimen de trabajo a turnos, con su estado de
gestacion y con una adecuada proteccién tanto de su salud como de la del feto las
trabajadoras seran excluidas del trabajo nocturno, quedando adscritas Unicamente a los
turnos de mafana y tarde. También seran excluidas de la realizacién de horas
extraordinarias.
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3.8 Prevencion del acoso en el trabajo (ver esquema de medidas en el anexo lll).—
Este procedimiento se recoge en el anexo | del presente plan de igualdad.

3.9. Medidas para la mejora de la proteccion de las victimas de violencia de género.—
La violencia de género constituye una de las manifestaciones mas graves de discriminacion
por razon de género, y sus efectos, lejos de afectar solamente al ambito personal y familiar
se extienden también al ambito laboral, por lo que Mantequerias Arias, fiel a sus
compromisos garantizara que la trabajadora victima de violencia de género podra hacer
efectivos sus derechos laborales al objeto hacer efectiva su proteccion y su derecho a la
asistencia social integral y en concreto, ademas de las que estipulen las disposiciones
legales vigentes, se podra acoger a las siguientes medidas:

Cambios de centro de trabajo.—La trabajadora victima de violencia de género o
violencia familiar que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del
mismo grupo profesional o categoria equivalente que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, a solicitud de la trabajadora la empresa queda obligada a
comunicar a la misma las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran
producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendran una duracion inicial de seis meses,
durante la cual la empresa tendra la obligacién de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso a su puesto de
trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso, decaera la mencionada
obligacién de reserva.

Si, se produjese, la incorporacion efectiva a otro puesto de trabajo, la empresa estudiara
cada caso particular al efecto de valorar la posibilidad de dispensar algun tipo de apoyo o
ayuda al objeto de facilitar dicha incorporacién a un nuevo centro de trabajo. Dentro de estas
medidas se pueden contemplar la cobertura de los costes del desplazamiento al nuevo lugar
de residencia, gastos de alojamiento durante la primera semana, etc.

Medidas de apoyo econdmico.—Aparte de las posibles ayudas mencionadas en el
apartado anterior, Mantequerias Arias, en relacién con la situacién econdémica particular de
la victima, pondra a disposicién de la misma, una ayuda econdmica por importe de
hasta 600 euros mensuales brutos durante un periodo maximo de duracion de tres meses
a aplicar desde el momento del cambio de domicilio motivado por su situacion de victima
de violencia de género a los efectos de mejorar su proteccion y asistencia.

Asimismo, si la trabajadora lo solicitara por su estado de necesidad, la empresa
estudiaria la posibilidad de conceder anticipos extraordinarios limitados a tres
mensualidades de su retribucion ordinaria, estableciendo unas condiciones de devolucion
en relacién a la situacion concreta de cada caso.

Permisos y vacaciones.—Las ausencias al trabajo que la mujer con motivo de su
situacion de victima de violencia de género deba solicitar para la realizacion de los tramites
oficiales necesarios para afrontar y gestionar su situacion, tales como denuncias,
declaraciones judiciales, actuaciones ante las administraciones publicas etc., tendran la
consideracion de permisos retribuidos por el tiempo necesario para la realizacion de los
mismos, debiendo justificar posteriormente su efectiva realizacion.

Al respecto de las vacaciones anuales, a solicitud de la trabajadora en situacion de
victima de violencia de género, la empresa concedera la variacion de su turno vacacional,
de forma que la fecha concedida proporcione a la trabajadora un mayor grado de
proteccion y asistencia.

A efectos de la consideraciéon de una trabajadora como victima de violencia de género
y consiguiente aplicacién de lo previsto en la normativa vigente y en este apartado, bastara
con la presentacién de algun tipo de informe de los servicios sociales, fuerzas y cuerpos
de seguridad del estado, juzgado etc. en el que se haga expresa mencién a dicha
condicién.
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ANEXO |

Protocolo de intervencién para el tratamiento de las denuncias y/o
presuntas situaciones de acoso moral, sexual y/o por razon de sexo en
Mantequerias Arias, S.A.

1. Introduccion.

La Constitucion espafnola de 1978 consagra en su titulo | los derechos y deberes
fundamentales, constituyéndose la dignidad de la persona, los derechos inviolables que le
son inherentes a esta, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la Ley y a los
derechos de los demas como fundamento del orden politico y de la paz social.

El Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4 establece, entre otros, como derechos
de los Trabajadores, los siguientes:

...«A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez
empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por
esta Ley, origen racial o étnico, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacién sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del
Estado espariol.»..Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre
que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o0 empleo de que se
trate.

...A su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene...

...Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de
Sexo...»

La reciente Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres en
su articulo 48 establece un mandato a las empresas para promover condiciones de trabajo
que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran
establecer medidas que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores,
tales como la elaboracién y difusidon de cédigos de buenas practicas, la realizacién de
campanas informativas o acciones de formacion.

Asimismo, el mismo texto legal encomienda a los representantes de los trabajadores
el deber de contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacidon de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la
informacion a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Dicha Ley en su articulo 46, referido al concepto y contenido de los planes de igualdad
en las empresas, establece en su punto 2 que para la consecucion de los objetivos fijados,
los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

No solo por el mandato legal, si no por el convencimiento e interés compartido tanto de
la Direccion de Mantequerias Arias como de los representantes legales de los trabajadores
con presencia en la Comision de Igualdad, a fin de prevenir y en su caso dispensar el
oportuno tratamiento a este tipo de situaciones, dentro del marco del plan de igualdad de
la Compania, han consensuado el presente protocolo, el cual debe contribuir a mantener
un entorno laboral libre de acoso, donde se respete la dignidad del trabajador y se facilite
el desarrollo de las personas.

Con independencia de las diferencias que pueden existir entre una situacién de acoso
moral y una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, el presente protocolo se ha
definido de forma que pueda ser de aplicacion en intervenciones motivadas por cualquiera
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de ambas situaciones, adoptandose las medidas convenientes para que por los
intervinientes puedan tenerse en cuenta, en su caso, esas diferencias.

2. Principios generales orientadores del protocolo.

El presente protocolo recoge y asume los valores del Grupo Soparind-Bongrain, matriz
de Mantequerias Arias, y su vocacion humanista con respecto a las personas que integran
el mismo.

De acuerdo con sus valores, Mantequerias Arias se compromete a crear, mantener y
proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y de sus derechos
como tal, sin distincién alguna con motivo de su raza, sexo, religion, opinidon o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social, de acuerdo a las normas legales
establecidas, ademas de reconocer y garantizar el derecho de todos los integrantes de la
plantilla a recibir dentro del entorno laboral un trato respetuoso y digno por parte de sus
superiores, companieros y/o colaboradores.

El presente protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de
acoso, en todas sus modalidades, asumiendo la Compafiia su responsabilidad en orden a
erradicar un entorno laboral en el que se produzcan conductas contrarias a la dignidad de
la persona.

A tal efecto, en este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales:

La prevencion del acoso mediante el establecimiento de medidas mediante las cuales
se procure prevenir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituirlo.

La reaccion empresarial frente al acoso, estableciendo de un protocolo interno de
actuacion para los casos en los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se
pudiera producir una denuncia por presunto acoso.

Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacion del presente procedimiento, bien por si misma o a través de sus representantes,
via denuncia enunciativa de los hechos constitutivos presuntamente de situacién de acoso
y la Direccion, ante la presencia de indicios de existencia de dicha situacién, garantiza la
activacion del protocolo elaborado al objeto.

Asimismo, ambas partes firmantes del presente protocolo asumen el compromiso de
promover que cualquier situacion que pudiera constituir acoso sea denunciada por quien
la sufre a través de los cauces que se establezcan.

A los efectos de lo anterior, en cada centro de trabajo se establecera la figura del
Agente de Prevencién del Acoso, con las funciones que se expondran mas adelante.

La representacion de la Direccion de Mantequerias Arias reconoce el derecho de
asistencia por parte de los representantes legales a toda persona que pudiera intervenir en
la tramitacion del procedimiento recogido en el presente protocolo, a cuyo efecto informara,
en este sentido, a los intervinientes en el mismo, de forma que puedan solicitar dicha
asistencia.

Si del resultado del procedimiento de investigacion, resultara acreditada la existencia
de acoso, se adoptaran, por parte de la Direccion, las acciones correctoras y disciplinarias
oportunas que pudieran proceder.

Si no se constatara la existencia de situacion de acoso, o no fuera posible la verificacion
de los hechos denunciados, se archivara el expediente, adoptando las medidas oportunas
que pudieran proceder si de la investigacion se pudiera verificar la existencia de situaciones
laborales que precisen la adopcion de medidas para la mejora de las mismas, siempre
dentro del marco legal de referencia.

Quién considere que ha sido objeto de acoso, o plantee una denuncia en materia de
acoso, y quién preste asistencia en cualquier proceso de investigacion, sea facilitando
informacion o interviniendo como testigo, no sera objeto de represalia por el mero hecho
de su denuncia o participacién, siendo, de producirse estas conductas por algun/a
trabajador/a de la companfia susceptibles de sancién disciplinaria, sin perjuicio de lo
expuesto en el parrafo siguiente.
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La falsa imputacién 6 denuncia asi como los falsos alegatos o declaraciones no
honestas, de mala fe o dolosas vertidas por cualquiera de los intervinientes en el
procedimiento y que del desarrollo del mismo pudieran quedar acreditadas como tal, seran
merecedoras igualmente de la oportuna actuacion disciplinaria dentro del &mbito laboral
por parte de la Direccién de la compania.

Todos y todas los/las trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias deben
colaborar de buena fe con el desarrollo de las investigaciones en el ambito de un
procedimiento en marcha por supuesto acoso.

El proceso de actuacion interno no excluye ni condiciona las acciones legales que el
denunciante, denunciado o intervinientes pudieran ejercer en defensa de sus derechos.

3. Medidas de prevencion.

Con el objeto de prevenir cualquier tipo de acoso o situaciones potencialmente
constitutivas de acoso, la Empresa establecera las siguientes medidas:

La Empresa promovera un entorno de respeto y solidaridad en el ambiente de trabajo,
inculcando a todos y todas los/las colaboradores y colaboradas los valores de la compaiia,
especialmente los de igualdad, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

La compafia procurara la integracién del personal de nuevo ingreso, haciendo
seguimiento desde la acogida inicial del recién incorporado.

La Compainia facilitara informacién y formacién a los trabajadores sobre los principios
y valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no seran
toleradas.

La Empresa prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios y valores resefiados, tanto en el uso del lenguaje verbal, comunicaciones
escritas, actitudes, gestos, y cualquier otra forma de comunicacién o expresion.

Si se detectase algun tipo de conducta no admitida en el entorno de un determinado
colectivo o grupo de trabajo, la Direccion de la Empresa, se dirigird inmediatamente al
responsable del mismo, a fin de informarle sobre la situaciones detectadas, las obligaciones
de sus miembros al respecto y las consecuencias que pudieran derivarse de sus
incumplimientos, al objeto de implantar las medidas correctoras necesarias que, en su
caso, procedan para normalizar dicha situacion.

La compafia mantendra una actividad constante en la adopcion de nuevas medidas o
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el trabajo,
salvaguardando los derechos, que, a este respecto, acogen a los/las trabajadores/as.

Definiciones de los conceptos.

Acoso moral: Toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo
sistematico o recurrente en el seno de una relacion de trabajo que suponga, directa o
indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador, al cual se
intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue
anular su capacidad, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral.

Para mayor aclaracién sobre este punto y a mero titulo informativo se enumeran
algunas conductas que, unidas al resto de caracteristicas tipicas de este supuesto,
pudieran ser constitutivas de acoso moral:

Conductas de tipo organizativo:

Limitar las posibilidades de hablar.

Separar de sus comparieros.

No asignar tareas.

Encomendar tareas absurdas o inutiles.

Encargar tareas muy superiores o inferiores a sus capacidades.
Asignar tareas degradantes.

Dar tareas con datos erréneos.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2015-8303



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 24 de julio de 2015 Sec. Il

Pag. 62564

Conductas contra la intimidad y dignidad.

Hablar mal de la persona a sus espaldas.
Mofarse de defectos fisicos o discapacidades.
Dar a entender una enfermedad mental.
Imitarle en voces, gestos...

Burlarse de su vida privada.

Difundir rumores falsos acerca de la persona.
Burlarse de sus creencias y valores éticos.

Conductas verbales y fisicas.

Criticas permanentes.
Calumnias.

Gritos.

Insultos.

Amenazas verbales.
Agresiones fisicas.

Conductas de aislamiento social.

Ignorar la presencia.

Negar la comunicacion.

Hablar con terceros.

Impedir a otros companieros la comunicacion con la presunta victima.
Rehusar la comunicacién con gestos y miradas.

Acoso sexual: Todo comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizaciéon de la
empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacién con las condiciones de
empleo, formacién o promocion en el trabajo. Ha de haber ausencia de reciprocidad por
parte de quien recibe la accion.

Para mayor aclaracion sobre este punto, se incluye un fragmento de la monografia «El
plan de igualdad y la responsabilidad social de la empresa») escrito por la Inspectora de
Trabajo y Seguridad Social, dofia Maria Belén Fuster Giménez:

«Dentro del concepto mas amplio de acoso sexual, definido en los términos del
articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se vienen distinguiendo de forma
pacifica por parte de la doctrina y la jurisprudencia dos tipos de acoso sexual, el acoso de
intercambio, también llamado chantaje sexual o quid pro quo, y el acoso sexual ambiental.
Tal distincién se analiza detenidamente en la Cuarta Parte de este libro, epigrafe lll,
apartado 1.1.1.

Las conductas constitutivas de acoso sexual pueden ser muy variadas y de distinta
intensidad. En ocasiones nos encontraremos ante un solo episodio, pero de suficiente
intensidad y gravedad como para merecer esta calificacién, y en otras se dara una
repeticion de la misma o distintas conductas.

Podemos estar ante conductas de caracter verbal o fisicas, con muy distinta tipologia,
como pueden ser miradas y gestos, realizar observaciones de doble sentido o insinuantes,
bromas, mostrar material pornogréfico, realizar propuestas comprometedoras, manoseo,
roces, solicitud de besos, propuestas de relaciones sexuales, abuso o agresién sexual,
violencia fisica...

El Instituto de la Mujer, en el estudio sobre acoso sexual, agrupa como constitutivas de
acoso leve, grave o muy grave distintas conductas:

Acoso leve:

Chistes de contenido sexual sobre la mujer/hombre.
Piropos/comentarios sexuales sobre las trabajadores/as.
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Pedir reiteradamente citas.
Acercamiento excesivo.
Hacer gestos y miradas insinuantes.

Acoso grave:

Hacer preguntas sobre su vida sexual.

Hacer insinuaciones sexuales.

Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presiones.

Presionar después de la ruptura sentimental con un compafiero/a.

Acoso muy grave:

Abrazos, besos no deseados.

Tocamientos, pellizcos.

Acorralamientos.

Presiones para obtener sexo a cambio de mejoras o amenazas.
Realizar actos sexuales bajo presién de despido.

Asalto sexual.

Puede darse incluso el caso de que la creacién de un ambiente intimidatorio u hostil se
pueda producir para los sujetos pasivos con la simple presencia del sujeto ofensor, o con
la simple posibilidad de que se presente o se acerque. Este efecto intimidatorio se puede
presentar con gestos, insinuaciones o palabras que, aisladamente, podrian incluso carecer
de contenido sexual, pero que enmarcados en un ambiente determinado pueden recordar
al sujeto pasivo momentos previos de mayor gravedad o hacerle anticipar que pudieran
repetirse.»

Acoso por razon de sexo: Todo comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Los tres tipos de acoso pueden producirse tanto en sentido ascendente, descendente
u horizontal.

Comisién Instructora: Organo encargado de tramitar el procedimiento. Estara
constituida por el/la instructor/a y un/a asesor/a:

Instructor/a: Su designacion y nombramiento se realizara por la Direccion de RR.HH.
y debera tener cualificacion profesional sobre la materia. Sera la persona encargada de
dirigir y desarrollar todas las actuaciones para resolver el expediente de investigacién, asi
como, de la tramitacién y conclusion administrativa del mismo, a cuyo efecto realizara las
citaciones y levantamiento de actas que proceda, y dara fe del contenido o acuerdos,
custodiando el expediente con su documentacion. Ostenta el voto de calidad dentro de la
Comision.

Instructor asesor/a: Su designacion y nombramiento lo hara la Direccion de RR.HH a
propuesta del instructor y debera ser un miembro de la Comision de Igualdad, en
consideracion a la formacion y/o experiencia posea en la materia.

La Comision Instructora, con independencia de la misién asignada, y durante el
desarrollo del procedimiento de actuacién, debera regirse por los principios de
confidencialidad, objetividad e imparcialidad, pudiendo la Direcciéon de RR.HH sustituir a
cualquiera de sus miembros en el caso de que no se respeten los mismos.

La persona «denunciante» y la «denunciada» podran manifestar su disconformidad
con cualquiera de los miembros nombrados de la Comisidn Instructora, siempre que sea
por causa motivada y razonable, siendo tomada la decision final sobre su nombramiento
por la Direccién de RR.HH. una vez valoradas tales alegaciones. En caso de considerarse
fundamentadas dichas alegaciones, se procedera a la sustitucion automatica del titular por
otra persona que ostentara el mismo cargo y funciones en la Comisién.
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Agente de Prevencion del Acoso.—Trabajador o trabajadora del centro de trabajo con
unas funciones especiales en materia de prevencion del acoso en su centro de trabajo,
siendo las mas relevantes:

Podra recibir las denuncias de acoso, debiendo tramitarlas inmediatamente hacia la
Direccion de RR.HH.

También podra realizar comunicaciones a la Direccion de RR.HH de forma directa si
tuviera conocimiento de presuntas situaciones de acoso en su centro de trabajo.

Asimismo sera informado por parte de la Direccion de RRHH si se recibiese alguna
denuncia o se tuviera conocimiento por cualquier otra via de la existencia de una presunta
situacion de acoso.

Prestara su colaboracién con la Comision Instructora en sus labores de investigacion
en caso de que fuera constituida en su centro de trabajo, con acceso al expediente de
investigacion que se pudiera sustanciar, todo ello, salvo expresa oposicion de la presunta
victima.

Proponer de forma motivada la practica de diligencias a la comision instructora.

En todo caso debera guardar la mas estricta confidencialidad al respecto de toda la
informacion a la que tenga acceso con motivo de sus funciones.

Asimismo, en el seno de su centro de trabajo, podra apoyar acciones formativas e
informativas a este respecto, siempre en coordinacion con la Direccién de RR.HH.

Nombramiento del o de la Agente de Prevencion del Acoso: Su eleccién debera
realizarse entre los miembros del comité de empresa o delegados de personal del centro
de trabajo y por mayoria de votos. La eleccion se comunicara a la Direccién de cada
centro de trabajo, la cual, si no realiza ninguna observacion al respecto en el plazo de una
semana desde la comunicacion, se entendera que acepta la propuesta y se aprobara por
tanto el nombramiento en un acta comun.

En los centros con un solo delegado/a de personal, para evitar su perpetuacion en el
cargo, éste/ésta podra proponer para el cargo otra persona de la plantilla a la Direccién del
centro de trabajo para su nombramiento.

El nombramiento, tendra una duracién de un afo, pudiendo prorrogarse el mismo por
un solo afio mas. El o la Agente de Prevencion del Acoso que resulte elegido/a, debera
aceptar expresamente el cargo y recibir la formaciéon que sea pertinente por parte de la
Direccion de la empresa para el adecuado desempeno del cargo.

«Expediente» o «Expediente de Investigacion» por causa de presunto acoso:

Conjunto de documentos que constituyen una serie ordenada de actuaciones
practicadas por la Comisién Instructora, tales como declaraciones testificales, relacion
cronoldgica de hechos y cuantas se consideren oportunas para la dilucidar los hechos.

Desde el inicio, el expediente de investigacion por causa de presunto acoso estara
bajo secreto de sumario hasta que el Instructor/a decida levantarlo total o parcialmente. A
estos efectos, todos los que intervengan en el mismo seran advertidos expresamente de
su obligacion de guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo sobre su intervencién en
la Comision y de cuanta informacion tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la
misma, fuere en la calidad que fuere.

La Comision Instructora realizara la practica de cuantas diligencias, pruebas y
actuaciones estime convenientes para el esclarecimiento de los hechos imputados y
completar el expediente, dando audiencia a todas las partes, testigos y otras personas que
considere la Comision que deban aportar informacioén, inclusive, en su caso, los
representantes legales de los trabajadores del centro.

El expediente de investigacion se desarrollara bajo los principios de confidencialidad,
rapidez, contradiccion e igualdad.
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4. Procedimiento de actuacion.

4.1 Inicio y generalidades.—El procedimiento se iniciara por solicitud de intervencion
de la presunta victima de acoso dirigida al responsable jerarquico de su centro de trabajo
o a la Direccion de RR.HH, Agente de Prevencion del Acoso de su centro de trabajo o al
Técnico Responsable del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales. Para la
presentacion de su denuncia a las personas antes indicadas, el trabajador/a podra contar
con la asistencia de un representante legal de los trabajadores de su centro o persona de
su confianza de su unidad organizativa o centro de trabajo. En todos los casos, el receptor
de la denuncia escrita la trasladara de inmediato a la Direccion de RR.HH. si no fuera ésta
la primera destinataria, sin mas tramites. La Direccion de RR.HH. informar& puntualmente
de la denuncia y del desarrollo del expediente, en su caso, a la Direccién General.

Quien pudiera ser testigo de actuaciones o conductas susceptibles de ser calificadas
de acoso en el ambito laboral también podra informar de dicha circunstancia por medio de
los canales expuestos en el parrafo anterior.

Recibida la comunicacién sefalada en el parrafo anterior, la Direccién de RR.HH.
ordenara la constitucion de la Comision Instructora en el caso de que la misma contenga
indicios claros o hechos concretos de los que se deduzca que procede iniciar un expediente
de investigacion. Si no fuera asi, se requerira del denunciante la concrecién de su denuncia
para determinar si procede o no la apertura del expediente, siendo esta decision
comunicada al mismo.

El inicio del expediente se realizara mediante el nombramiento, de acuerdo a lo
estipulado anteriormente, de la Comision Instructora determinando su composicién y con
la consecuente apertura del correspondiente «expediente de investigacion por causa de
presunto acoso».

Finalizado el referido expediente, por la Comision Instructora se elaborara un «Informe
de conclusiones», cuyo ponente sera el Instructor, a cuyo efecto contara con la
colaboracién y aportaciones del 2.° Instructor/a Asesor/a, el cual, junto con dicho
expediente, se remitira a la Direccion de RR.HH para la resolucion y toma de decisién
sobre el caso planteado.

Todas las actuaciones de la Comision Instructora se documentaran por escrito,
levantandose las correspondientes actas, que, en los casos de incluir testimonios o
declaraciones, seran suscritas por quienes los hubieran emitido ademas de por los
componentes de la Comision, dando conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente
con las alegaciones o declaraciones efectuadas. En caso de negarse a firmar el declarante,
la Comision lo hara constar asi, sin perjuicio de que refleje en el acta el contenido de su
testimonio.

En sus comparecencias ante la Comisién Instructora, tanto la persona denunciante
como la denunciada podran acudir asistidos por un representante legal de los trabajadores
de su Centro u otra persona de confianza del mismo, a su eleccion.

El expediente de investigacion debera, razonablemente y siempre que sea posible,
estar resuelto en el plazo de quince dias desde la constituciéon formal de la Comisién
Instructora.

4.2 Desarrollo del expediente.—La Comision Instructora, una vez constituida y a la
vista de la solicitud de intervencién, como primera actuacién recabara del propio solicitante,
de forma personal y directa, la informacion que considere necesaria, incluyendo el relato
concreto de los actos, hechos o incidentes, y la identificacién de las personas que
supuestamente hayan llevado a cabo las conductas indeseadas y de los posibles testigos
de las mismas u otros posibles afectados. Asimismo, si lo estimara oportuno a la vista de
los primeros indicios y actuaciones, podria intentar una mediacion entre las partes para la
resolucion amistosa de la controversia.

Iniciado el procedimiento, o durante la tramitacion del mismo, la Comisién Instructora,
a propia iniciativa o a solicitud de parte, propondra a la Direccion de RR.HH. el cambio de
puesto o la adopcion de otras medidas que considere pertinentes para garantizar los
derechos, tanto del solicitante como del denunciado/a, y para garantizar la confidencialidad
de la investigacion y de cuanta informacion se contenga en el expediente.
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Este proceso finalizara con la elaboracién de un informe de conclusiones en el que se
contendra un resumen de los hechos apreciados, la valoracién final de la Comisién, siendo
ponente del mismo el Instructor. Este informe se remitira a la Direccion de RR.HH para la
toma de la decision final, la cual se pondra en conocimiento del solicitante y de la persona
contra la que se dirigi6 la denuncia.

Cuando se constate la existencia de acoso, por la Direccién de la Empresa se
adoptaran cuantas medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la
movilidad funcional, obligacion de realizacion de cursos de sensibilizacion fuera del horario
de trabajo sin remuneracion, traslados de centro y/o la imposicién de sanciones
disciplinarias, etc., en atencion a la gravedad de los hechos constatados, asi como las
medidas de apoyo a la victima que considere oportunas.

Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su
verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No obstante el
archivo, en funcién de las comprobaciones realizadas en el expediente, se determinara la
conveniencia y viabilidad de efectuar un cambio de puesto del denunciante o denunciado o
cualquier otra medida que resultare procedente en funciéon de los hechos comprobados y
evaluados por la Direccién de RR.HH. El expediente archivado puede ser reabierto en
cualquier momento si aparecieran nuevos indicios o pruebas que asi lo recomendaran, siendo
esta decision exclusiva de la Direccién de RR.HH bien de oficio o a instancia de parte.

5. Disposiciones finales.

Las partes firmantes se comprometen a difundir el presente protocolo para
conocimiento de todos los trabajadores y de sus representantes en los centros de trabajo
y estableciendo un mecanismo para conocimiento de los nuevos trabajadores.

Anualmente, por la Direccion de Mantequerias Arias se dara cuenta al Comision de
Igualdad del resumen estadistico de intervenciones realizadas mediante la aplicacion del
presente protocolo, incluyendo informaciéon sobre nimero de casos, tipo y resolucion de
los mismos, realizandose en la reunion posterior de la Comisioén, por ambas partes, la
valoracion del funcionamiento del presente protocolo.

Asimismo este protocolo se incluira en el plan de igualdad, si bien, su entrada en vigor
se producira el 1 de enero de 2011 de modo que haya podido ser difundido adecuadamente
su contenido entre toda la plantilla de la compafdia.

El presente protocolo es un documento vivo que debe admitir su adaptacién o variacion
en funcion de la evolucion de las circunstancias en el futuro, a cuyo efecto, las partes en
el seno de la Comisién de Igualdad, podran hacer las propuestas de modificaciones y
adaptaciones que consideren oportunas a la Direccion de la Compafia para mejorar la
consecucion de los objetivos del mismo, si bien, a falta de acuerdo sera esta la que decida
las modificaciones a introducir en el mismo.

Este protocolo es un instrumento interno para resolver aquellas situaciones que
pudieran producirse en el seno de la empresa, dentro de un marco de confidencialidad y
respeto a la dignidad de las personas, pero no es limitativo de la libertad de ejercicio del
derecho de acceso a cualquier procedimiento legalmente establecido u organismo
competente.

ANEXO I

Reglamento de funcionamiento de la comision de igualdad de Mantequerias Arias
tras la firma del plan de igualdad.

CAPITULO |
Preambulo

Articulo 1.

Las partes firmantes del presente plan de igualdad de Mantequerias Arias, conscientes
de la importancia de la materia incluida en el mismo, acuerdan el mantenimiento de la
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Comision de Igualdad creada para la negociacion y firma del mismo, al objeto de desarrollar
el adecuado seguimiento sus medidas y tratar periédicamente en su seno los asuntos que
las partes estimen oportunos en materia de Igualdad, de acuerdo a la evolucién de la
compaifiia y cuyo funcionamiento se regulara por el presente reglamento.

CAPITULO Il

Composicion, periodicidad y naturaleza de las reuniones

Articulo 2. Composicion.

La comisién de igualdad estara integrada por cinco miembros permanentes en
representacion de la empresa y cinco miembros permanentes designados por las centrales
sindicales estatales de entre los representantes legales de los trabajadores de los centros
de trabajo de la empresa, en proporcion a su representatividad en la compafiia. La
composicién de sus miembros, en cuanto a su reparto proporcional, se realizara
anualmente a principios del ano natural.

Tanto la Direccion de la empresa como las centrales sindicales estatales podran
modificar los componentes de la comisién, realizando la oportuna comunicacion a la otra
parte, si bien, por lo especifico de la materia las partes se comprometen a dar continuidad
a los componentes al objeto de mejorar la eficacia de dicho 6rgano.

Se nombrara un suplente por la empresa y uno por cada central sindical presente en
la Comision, los cuales solo serdn convocados a los trabajos y/o reuniones en ausencia de
los miembros permanentes.

Articulo 3. Periodicidad y naturaleza de las reuniones de la Comision.

Las reuniones se celebraran de manera ordinaria anualmente y de forma extraordinaria
a propuesta de cualquiera de las partes con mencién de la causa, que debera ser de
entidad suficiente para la aprobacién de dicha reunién por la Direcciéon de RR.HH.

Las reuniones ordinarias trataran sobre la evolucién de la compafia en materia de
igualdad, analisis de datos estadisticos, eficiencia de las medidas adoptadas, etc.

De los acuerdos tomados en comisién se levantara acta. En caso de desacuerdo se
hara constar en la misma, las posiciones defendidas por cada representacion.

Cuando se convoquen las reuniones se hara constar el orden del dia.

CAPITULO Il

Competencias de la comision

Articulo 4. Competencias de la Comision:
Entre los cometidos de la Comision estaran:

Realizar las reuniones y sesiones de trabajo para determinar posibles ajustes o
correcciones al plan de igualdad de acuerdo a los datos estadisticos y evolucién de la
compafiia en materia de igualdad.

Vigilara el cumplimiento de lo pactado en el plan de igualdad.

En el acta de cada reunién anual hara constar un informe anual de conclusiones, en el
que se refleje la evolucion de los indicadores y objetivos alcanzados en cada materia y
para cada medida, proponiendo las recomendaciones que se consideren oportunas.

Propondra e impulsara nuevas medidas o acciones de mejora.

Difundira toda la informacién a los representantes de los trabajadores de los centros
de trabajo y al resto del personal.

Actuara como 6rgano de interpretacion, arbitraje y conciliacion, sin perjuicio ni
obstruccion de los procedimientos de solucion de conflictos de trabajo establecidos.
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Velara para que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de
oportunidades en cuanto a acceso empleo, clasificacion profesional, formacién, promocién
y movilidad.

Conocer, en las reuniones anuales, los expedientes por causa de presunto acoso
tramitados y el resultado y medidas adoptadas al respecto por la Direccion de la compafiia.

Las que la propia Comision se atribuya, orientadas a la igualdad de oportunidades.

Articulo 5. Consultas de interpretacion.

Esta Comisién estara siempre en disposicidn a atender y resolver cuantas consultas o
dudas surjan sobre la interpretacion de los diferentes apartados del presente plan de
igualdad, manteniéndose los contactos oportunos previos que sean necesarios por ambas
partes al objeto de agilizar la toma de decisiones para su posterior plasmacién en el acta
de la reunion anual.

Articulo 6. Validez de las reuniones y toma de acuerdos.

La Comision de Igualdad quedara validamente constituida cuando a la reunién asistan,
presentes o representados, tres de los cinco representantes de cada una de las
representaciones empresarial y sindical.

Las decisiones de esta comisién se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes,
empresarial y sindical, requiriéndose, en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de
cada una de las dos representaciones.

A falta de acuerdo sobre la implantacién de nuevas iniciativas, planes de accion,
correcciones, etc. en materia de Igualdad, la Direccién de la empresa podra proceder a su
implementacion con previa informacién a la parte social y con posterior informacion sobre
los efectos de las mismas.
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ANEXO Ill

Esquemas de los planes de accion
3.1.- ACCESO AL EMPLEO, SELECCION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

OBJETIVO

Garantizar que en los procesos de Reclutamiento, Seleccién y Desarrollo Profesional se integra el Principio de
Igualdad, aplicando criterios de objetividad, merito, capacidad y adecuacion persona-puesto.

ESQUEMA DE LAS MEDIDAS

. Revision, analisis y seleccion de las fuentes de reclutamiento utilizadas para garantizar que el reclutamiento se
realice libre de cualquier criterio discriminatorio.

. Garantizar el libre acceso de los trabajadores y trabajadoras de Arias a presentar sus candidaturas a las
vacantes internas, mediante la publicacion de las mismas.

. En caso de igualdad de valoracién entre 2 candidaturas (internas-externas) la decisién de
incorporacién/promocion se tomara considerando el género menos representado en la posicién vacante,
considerando ponderadamente para ello el centro de trabajo y la compaiiia.

. Los proveedores de servicios de reclutamiento y seleccién deben ser conocedores de la politica de personas
de Mantequerias Arias y aplicarla al prestarnos sus servicios profesionales.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA

Candidatos/as externos/as y Procesos de Reclutamiento, Seleccion, Promocion de RR.HH.
trabajadores/as de Arias.

IMPACTO EN MATERIA DE
AMBITO TEMPORAL IGUALDAD INDICADORES ASOCIADOS

Estadisticas de reclutamiento,

Largo Plazo @ @ seleccion y de promocion internas.
VedioPlazo| )
CotoPiazo | ]
DIFICULTAD DE
IMPLANTACON TIEMPOY RECURSOS
| [ouwmeen ) e |
x | (oo e J
[ ] Implantacién con medios internos @
D Recursos Implantacion con apoyo externo [:]

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA

DE LA MEDIDA

Departamento de RR.HH. 4 de Noviembre de 2010.
Duracion Indefinida.
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3.2.- FORMACION

OBJETIVO

Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para el desarrollo competencial y técnico de todos y todas
los trabajadores/as de Mantequerias Airas al objeto de obtener un impacto positivo en el negocio a través de la mejorara de la
empleabilidad, polivalencia y expectativas profesionales y que repercutira positivamente en el negocio.

e VIA L AS VIEDIDA

Elaborar el Plan de Formacion Anual de la compaiia, tras el proceso de deteccion de necesidades.

. Dicho Plan debera incluir progresivamente acciones de formacién en materia de Igualdad destinadas a quienes
tengan responsabilidad en la gestién de equipos.

. El Plan de Formacion anual se presentara a la representacion legal de los trabajadores.
Cada accion formativa debe asegurar que su contenido, organizacion, imparticion, lo sea con escrupuloso
respeto al Principio de Igualdad y debe servir como herramienta de desarrollo profesional.

. Se debe procurar la participacion de las personas con su contrato suspendido por excedencias basadas en
motivos familiares en los cursos destinados a su reciclaje profesional o mejora de su empleabilidad.

. Los proveedores de servicios de formacién deben ser conocedores de la politica de personas de Mantequerias
Avrias y aplicarla al prestarnos sus servicios profesionales.

. Continuar la imparticion del Curso Elearnina de laualdad de Oportunidades en Arias para toda la plantilla.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA

Trabajadores/as de Arias. Materias impartidas como Formacion Interna en el
ambito de la compafiia.

AMBITO TEMPORAL IMPACTO EN MATERIA DE

Estadisticas de acciones formativas,

Alto ) ! ol
[ Largo Plazo] @ [ asistentes, valoracion de cursos,
acciones formativas y repercusién de

[ Medio Plazo ] D [ Medio } ﬁ los mismos en las funciones y

desarrollo profesional.
[ Corto Plazo J D [ Bajo J

DIFICULTAD DE
IMPLANTACON TIEMPO Y RECURSOS

[ Alta J D { Duracién J { 1 afio.

Medio
(Medm ] 5 | L Gos J
[ J Implantacién con medios internos
[ Baja ] D Recursos Implantacion con apoyo externo

allal|NE{ 00

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA
DE LA MEDIDA
Departamento de RR.HH. y otros que 4 de Noviembre 2010.
impartan Formacion. Duracion Indefinida.
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3.3.- COMUNICACION CORPORATIVA INTERNA Y EXTERNA.

OBJETIVO

Las acciones de comunicacion tanto internas como externas de la compania deben realizarse desde un plano de
igualdad de género, evitando estereotipos, utilizando un lenguaje neutro, sin contenido sexista, mediante el uso de un
cadiao sencillo de buenas oracticas.

ESQUEMA DE LAS MEDIDAS

Difundir el Plan de Igualdad por los medios de comunicacion habilitados por la compafia.
Publicacién de un Cédigo de buenas practicas internas de la compafiia para fomentar el uso del
lenguaje neutro tanto en las comunicaciones como en los documentos internos y externos de la
compafiia.

e  Difundir dicho Cédigo entre todos los empleados.

. Revision y adecuacion de la terminologia en los documentos y soportes de comunicacion de la
compaiia.

. Celebracion de un dia anual por la Igualdad que se fija para el 4 de Noviembre.

. Habilitacion de espacios para comunicaciones referidas a lqualdad en los Tablones.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA
Trabajadores/as de Arias. Documentos y Procesos de Comunicacioén de la
compainia.

AMBITO TEMPORAL IMPACTO EN MATERIA DE
N
Alto Revision cualitativa de la
[ Largo Plazo} @ [ ] D utilizacion de dichas medidas en
las comunicaciones internas y
[ Medio Plazo J D [ Medio J @ externas.
[ Corto Plazo J D { Bajo } D

DIFICULTAD DE
IMPLANTACON TIEMPO Y RECURSOS

[ Alta J D { Duracién J { 1 afio.

| Media ] ] _ Coste ) | Bao.

{ J Implantacién con medios internos
[ Baja J @ RECUIEDS Implantacién con apoyo externo

olal]| N D

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA
DE LA MEDIDA
Dpto. de RR.HH y demas Dptos que emitan 20 de Marzo 2013.
comunicaciones internas y externas. Duracion Indefinida.
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3.4.- CLASIFICACION PROFESIONAL.

OBJETIVO

Garantizar la Igualdad de Oportunidades y no discriminacion entre hombres y mueres en materia de Clasificacion Profesional, mediante la
adecuacion del Grupo y/o Categoria Profesional de todos los trabajadores y trabajadoras a sus funciones, responsabilidades y
circunstancias concretas de su prestacion de servicios.

ESQUEMA DE LAS MEDIDAS

. Estudio continuo pormenorizado en todos los centros de trabajo en colaboracion con los responsables de los
mismos para estudiar caso a caso la adecuacion del grupo/categoria profesional de cada trabajador o
trabajadora a los efectos de determinar su correcta adscripcion al mismo.

. De dicho estudio y de las medidas adoptadas en su caso se dara conocimiento a los representantes legales de
cada centro y a la Comisién de Igualdad.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA

Trabajadores/as de Arias. Adscripcion a Grupos y/o categorias laborales.

AMBITO TEMPORAL IMPACTO EN MATERIA DE

[ Largo PIazoJ @ [ Alto J w
[ Medio Plazo J D [ Medio ] m
]

Clasificacion Profesional
de la compaiiia.

[ Corto PIazoJ D [ Bajo ]

DIFICULTAD DE
IMPLANTACON TIEMPO Y RECURSOS

| Alta | x [ Duracin ER

| Media ) D | Coste | { Medio

[ } Implantacién con medios internos
[ Baja J D Recursos Implantacion con apoyo externo

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA

oL L

DE LA MEDIDA

Departamento de RR.HH y Responsables de 20 de Marzo 2013 y frecuencia anual.
Centros.
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3.5.- MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIARY LABORAL.

OBJETIVO

Promover la Igualdad de oportunidades entre los trabajadores y trabajadoras a través de la introduccién de medidas que mejoran, dentro de
las posibilidades organizativas y econémicas de la compafiia, el régimen legal y convencional en materia de conciliacién de la vida familiar y
laboral, ademas de garantizar el libre acceso de los trabajadores y trabajadoras a dichas medidas en condiciones de igualdad y no
discriminacion por razén de genero.

o

. Con la entrada en vigor del Plan de Igualdad se han introducido medidas de mejora desarrolladas en el texto del Plan en las
siguientes materias:

e VIA | L ViEDIDA

Acceso a la compaiiia.

o Lactancia. Paternidad.
o Cesion del Permiso de Maternidad.
o Ayuda por convivencia con discapacitados y reduccion de jornada.
o Modificacion Horaria Temporal.
o Permisos no retribuidos.
o Horarios compatibles para parejas de trabajadores de la compafiia con hijos menores de 8 afos.
o Parejas de Hecho.
o Medidas a favor de las victimas de la violencia de género.
o Horarios Flexibles.
o Reuniones de Trabajo y Desplazamientos de Empresa. Teletrabajo
| o Elaboracion de un catalogo de derechos de conciliacion.
DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA
Trabajadores/as de Arias. Medidas de conciliacion de la vida familiar y
laboral.

AMBITO TEMPORAL IMPACTO EN MATERIA DE

(lagoPlaza) X [TAGITIN | Dot esidisicos sore dfue
[ Medio Plazo] D [ Medio ] ﬁ derechos.

[ Corto PIazoJ D [ Bajo J D

DIFICULTAD DE
IMPLANTACON TIEMPO Y RECURSOS

| Alta

J @ Duracion Indefinida.

| Media

] D [ Coste J { Alto.

[ Baja

oL

Implantacién con apoyo externo

Implantacién con medios internos
J D [ Recursos J

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA

DE LA MEDIDA

Departamento de RR.HH. 20 de Marzo 2013. De aplicacion indefinida

mientras se encuentren vigentes.
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3.6.- COMPENSACION Y BENEFICIOS.

OBJETIVO

Asegurar la equidad interna y externa de la politica retributiva y de beneficios sociales, asi como
certificar la no existencia de diferencias salariales por razén de género.

ESQUEMA DE LAS MEDIDAS

. Comprobacion en las reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad la equidad de la politica
retributiva de la compaiiia, tanto en retribucion fija como en variable.

. Garantizar que las diferencias retributivas en lo referido al personal sometido a los convenios de
aplicacion estan justificadas por el abono de complementos de cantidad, calidad o de puesto asi
como los establecidos en la normativa y convenios de aplicacion.

e  Garantizar que las diferencias retributivas en lo referido a los cuadros y mandos estan
justificadas en criterios de merito, capacidad, cumplimiento de objetivos y nivel de desempefio,
todo ello, en relacion con la politica y sistema retributivo implantado y desarrollado por la
compafiia.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA

Trabajadores/as de Arias. Politica retributiva Cia. y aplicacién del régimen econémico de
los convenios y acuerdos de aplicacion.

IMPACTO EN MATERIA DE
AMBITO TEMPORAL IGUALDAD INDICADORES ASOCIADOS
[ Largo p|azo] @ [ Alto ] Datps e.stad|st|cos sobre las
retribuciones anuales de los

[ Medio p|azo] D [ — ] ﬁ trabajadores y trabajadoras.
| Corto Plazo | D | Bajo ) D
[ Alta ] @ [ Duracién J { 1 afio.

Medio
e (| | &= J
[ ] Implantacién con medios internos
[ Baja } D Recursos Implantacion con apoyo externo

—

olljalj S0

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA
DE LA MEDIDA
Direccién de RR.HH. 20 de Marzo 2013 y de aplicacién
indefinida.
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3.7.- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL.

OBJETIVO

Integrar en la gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales el principio de Igualdad de trato desde la
perspectiva de género y dar una proteccion eficaz a las situaciones de embarazo y lactancia.

ESQUEMA DE LAS MEDIDAS

. Revision de los protocolos y herramientas de gestidn de la prevencioén vigentes a los efectos de
integrar la perspectiva de género en las mismas si fuera necesario.

. Definicion y difusién del protocolo de actuacion para situaciones de embarazo y lactancia natural.

. Desarrollar un seguimiento de la siniestralidad en la compaiia por géneros.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA

Trabajadores/as de Arias. Politica de gestion de la Prevencion de Riesgos Laborales y
proteccion de las situaciones de embarazo y lactancia natural.

IMPACTO EN MATERIA DE
AMBITO TEMPORAL IGUALDAD INDICADORES ASOCIADOS

Alto Informes de siniestralidad,
[ Largo PIazoJ D ( J Gestion de protocolos en

Cwedopisl X | (Cedo
| Corto Plazo | D | Bajo ] D

DIFICULTAD DE
IMPLANTACON TIEMPOY RECURSOS

| Alta ] [ " Durackén ) [ Tano.

Medio
Cweda ) | [Coste J |
{ ] Implantacién con medios internos
[ Baja J D Recursos Implantacion con apoyo externo

P L

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA

DE LA MEDIDA

Servicio de Prevencién y Direccion de 20 de Marzo 2013 y aplicacion
RR.HH Indefinida.
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3.8.- PROTOCOLO DE ACTUACION PARA EL TRATAMIENTO DE PRESUNTAS SITUACIONES DE
ACOSO MORAL SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO

Mantener un entorno laboral en la compariia donde se respete la dignidad de las personas, sin distinciéon por motivo de raza, sexo,
religion ni opinion, de acuerdo a la normativa vigente y reconocer y garantizar el derecho de todos los trabajadores y trabajadoras de
Mantequerias Arias a recibir dentro del entorno laboral un trato cortes, respetuoso y digno por parte de sus superiores, comparieros y/o

colaboradores.

ESQUEMA DE LAS MEDIDAS

. Implantar un protocolo para el tratamiento de las denuncias y/o presuntas situaciones de acoso
moral, sexual y/o por razén de sexo en la compafiia y difundirlo entre toda la plantilla. (Anexo I)

e  Preveniry erradicar las situaciones constitutivas de acoso en todas sus modalidades, adoptando
todas las medidas necesarias para ello.

DESTINATARIO MATERIA OBJETO DE LA MEDIDA
Trabajadores/as de Arias. Acoso y discriminacion.
AMBITO TEMPORAL IMPACTO EN MATERIA DE
B
Alto Estadisticas de denuncias e
[ Largo Plazo] D [ J @ investigaciones realizadas, junto
con las medidas adoptadas.
 MedioPlazo | X | Medio |

[ Corto Plazo ] D [ Bajo J D
[ Alta } D Duraciéon Indefinida.
[ Media J @ [ Coste J Medio

( J Implantacion con medios internos
[ Baja ] D Recursos Implantacion con apoyo externo

—

P9I

RESPONSABLES DE LA IMPLANTACION FECHA DE PUESTA EN MARCHA
DE LA MEDIDA
Direccion de RR.HH. 20 de Marzo 2013, de aplicacion
Indefinida.
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ANEXO IV

Cédigo de buenas practicas en comunicacién
Aprobado por la Comisién de Igualdad de Arias en reunion de marzo de 2013

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, prevé, en su titulo 1V, capitulo |, articulo 45, la obligaciéon de las empresas de
mas de doscientos cincuenta trabajadores y trabajadoras de elaborar y aplicar un plan de
igualdad que recoja las medidas a adoptar para evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre hombres y mujeres. Este conjunto de medidas se deben negociar y en su
caso, acordar con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras.

Dicha obligacion y compromiso se materializé en el seno de Mantequerias Arias,
perteneciente al Grupo Soparind Bongrain, a través de la creacién el pasado 18 de
noviembre de 2009 de la Comision de Igualdad, formada paritariamente por cinco
representantes de la Direccidn de la empresa y otros tantos representantes legales de la
plantilla en proporcion a la representatividad sindical de la compafiia y designados por las
centrales sindicales. Dicho 6rgano, en el ambito de su legitimidad de actuacion, tuvo como
mision principal la de promover en el ambito interno de la compafiia la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres mediante el andlisis de los datos y elaboracién del diagnéstico de
situacion, proponiendo medidas para la redaccion del plan de igualdad firmado por
unanimidad el pasado 4 de noviembre de 2010 y realizar el posterior seguimiento de la
implantacion y efectividad de dichas medidas.

En la primera reunion (noviembre de 2011) de la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad, en el apartado de Comunicacién se acordo la redaccion de un Cédigo orientativo
de buenas practicas en comunicacion que sirviera de orientacién en la compafia para
evitar sesgos sexistas en el lenguaje utilizado en nuestras comunicaciones internas y
externas.

El presente documento materializa dicho compromiso, y tras su debate y analisis en el
Seno de la Comision de Igualdad en reunién de 19-20 de febrero de 2013, se procede a
su aprobacioén e incorporacion como anexo |V al Plan de Igualdad de la Compainia, para
ser difundido y aplicado desde el mismo momento de su aprobacién en toda la compaiiia,
plasmandose asi las principales recomendaciones que deben ser observadas por los
trabajadores y trabajadoras de Mantequerias Arias a la hora de confeccionar y/o redactar
cualquier comunicacion y/o documento (interno o externo) y que tienen por finalidad
fomentar la utilizacién no sexista del lenguaje, sin que ello se produzca con menoscabo de
la correccién ortografica, claridad y sencillez expositiva del mensaje a transmitir.

A. Introduccién a la comunicacién no sexista.

Para cualquier persona que se integre en una organizacion es importante hoy en dia
tener unas nociones basicas sobre el caracter y modo en el que se debe utilizar el lenguaje
en el mundo administrativo, financiero, empresarial, adaptandolo en cada caso a la
realidad actual, donde la mujer se ha ido incorporando al mundo laboral y ha ido asumiendo
puestos de responsabilidad, recurriendo a todas las estrategias linglisticas que, sin dejar
de ser correctas, otorguen un tratamiento homogéneo a los dos sexos, evitando toda
posible confusién o ambigledad.

Si sumamos la actitud innovadora y de adaptabilidad de la compafiia junto con la
necesidad actual de un trato no discriminatorio entre mujeres y hombres, el resultado es el
de crear un esquema de comunicacion y lenguaje no sexista.

B. ¢Qué es el sexismo linguistico?

Se incurre en sexismo linglistico cuando el mensaje resulta discriminatorio debido a
su forma, es decir, debido a las palabras o estructuras elegidas. En ocasiones, podemos
detectar el sexismo linguistico aplicando /a regla de inversion que consiste en sustituir la
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palabra dudosa por su correspondiente de género opuesto. Si la frase resulta inadecuada,
es que el enunciado primero era sexista.
Ejemplo, frase no adecuada:

A la inauguracién asistira el concejal y su mujer.
A la inauguracion asistira la concejala y su hombre.

Propuesta de cambio:

A la inauguracién acudira el concejal y su esposa.
A la inauguracién asistira la concejala y su esposo.

El sistema linglistico del espafol ofrece posibilidades para que no se produzca
discriminacion sexual en el uso del idioma. Los fendmenos linglisticos sexistas pueden y
deben evitarse sin agredir las normas gramaticales.

C. Importancia de utilizar un lenguaje igualitario en la negociacion colectiva.

El convenio colectivo es la ley que regula las relaciones laborales entre la parte
empresarial y la parte trabajadora, por lo que interesa que se aborde con un lenguaje
igualitario y no discriminatorio. Ademas, la negociacién colectiva es un momento
estratégico para la inclusién de medidas antidiscriminatorias y a favor de la igualdad que
aseguren el cumplimiento de la legislacién laboral, y en su caso, mejoras sustanciales.

La redaccion de un convenio en términos masculinos, es hoy dia una practica habitual
que debemos evitar y superar, como por ejemplo referirnos a las categorias profesionales
en masculino cuando estamos englobando tanto a hombres como mujeres. Si bien,
también debemos evitar las alusiones en femenino a determinados puestos de trabajo que,
por ser ocupados en su gran mayoria por mujeres, pueden también caer en un lenguaje
sexista como es el caso de «las limpiadoras». Aqui, deberiamos utilizar otros términos
como «personal de limpiezay.

No obstante, debemos tener en cuenta que no podemos generalizar, y en determinados
casos a la hora de redactar un convenio colectivo deberemos referirnos exclusivamente en
términos masculinos o femeninos segun proceda. Es decir, siempre utilizaremos formulas
femeninas cuando estemos hablando de maternidad o riesgo durante el embarazo, y a la
inversa si lo que estamos tratando es la paternidad.

D. Uso del género masculino cuando nos referimos de manera simultanea a dos
géneros.

Es conveniente evitar los usos de la palabra «hombre» con valor genérico y de su
plural, <hombres», debiendo utilizarse unicamente cuando se haga referencia a colectivos
de personas de sexo masculino. Para ello, sera recomendable sustituir el genérico
masculino «hombre» (y «khombres») por otros términos de la lengua con valor genérico real
(p-ej. en lugar de «el origen del hombre», utilizar «el origen del ser humanoy; en lugar de
«todos los hombres son iguales ante la ley», utilizar «todas las personas son iguales ante
la ley»; en lugar de «los derechos del hombrey, utilizar «los derechos humanosy, etc.).

En esta linea, existen una pluralidad de sustantivos masculinos singulares que son
utilizados comunmente como genéricos para designar sujetos particulares y que, por tanto,
deben ser corregidos en términos similares a los sefialados en el apartado anterior (p.ej. en
lugar de «el denunciante», utilizar «la persona que denuncia»; en lugar de «el interesado»,
utilizar «la persona interesada»; en lugar de «manual del usuario», utilizar «<manual de
usoy, etc.).

En supuestos de utilizacion de sustantivos masculinos plurales para designar a
colectivos integrados por mujeres y hombres, es oportuno, al igual que ocurriera en el caso
anterior, sustituir el masculino plural por genéricos reales (p.€j. en lugar de «los ciudadanosy,
utilizar «la ciudadania»; en lugar de «los funcionarios», utilizar «el funcionariado»; en lugar
de «los empresarios», utilizar «el empresariado»; en lugar de «los alumnosy, utilizar «el
alumnadoy, etc.).
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E. Gentilicios.

Es aconsejable sustituir la utilizacion de gentilicios masculinos como genéricos para
hacer referencia a mujeres y hombres de manera conjunta, por formulas neutras que
resulten menos personalizadas (p.ej., en lugar de «la opinién de los asturianos», utilizar
«la opinién de la poblacion de Asturias»; en lugar de «los madrilefios piensany, utilizar «el
pueblo madrilefio piensa..», etc.).

F. Profesiones y oficios.

En aquellos supuestos en los que sea necesario hacer referencia a una persona que
ocupe un cargo o una profesion, se utilizara el género masculino si se trata de un hombre
y el femenino si se trata de una mujer (p.ej. barrendero/a, inspector/a, fontanero/a,
camarero/a etc.).

Adicionalmente, en los supuestos en los que los nombres no tengan variacion de
género, se antecederan por el correspondiente articulo masculino o femenino segun
correspondan (p.ej., el/lla forense, el/la terapeuta, el/la gerente, el/la auxiliar, el/la
telefonista, etc.), si bien, en algun supuesto si el uso de la palabra en femenino no esta
claro deberemos acudir al diccionario de la RAE o cualquier otra fuente fidedigna.

G. Concordancia entre los elementos internos de la frase.

Cuando deba utilizarse un articulo singular con un nombre invariable, sera preciso usar
el articulo en masculino o femenino segun se haga referencia a un hombre o a una mujer,
asi como ambos articulos si la referencia se hace a un hombre o una mujer de manera
indistinta (p.ej. el/la solicitante). También puede optarse por la sustitucion de los articulos
por férmulas neutras (p.ej. sustituir «el que» por «quien») o eliminar aquéllos en el
supuesto de que el texto lo permita.

Asimismo, cuando en un texto se opte por la duplicacion de los dos géneros, debe
evitarse la tendencia natural a colocar reiteradamente en primer lugar al género masculino,
procediendo por tanto a alternar la posicion de los géneros.

H. Claves para obtener un lenguaje neutro. Consejos y recomendaciones practicas.

1. Nombres y apellidos. Ocurre con frecuencia que cuando se trata de un hombre se
emplea solo el apellido, mientras que, cuando se trata de una mujer, se suele usar, o bien
el nombre de pila precedido de alguna férmula de tratamiento (sefiora o sefiorita), o bien
el nombre y el apellido. Evidentemente, lo recomendable es, sin embargo, dar un trato
simétrico a ambos sexos.

Hasta hace relativamente poco tiempo se ha empleado con profusion la doble forma
sefiorita/sefiora para referirse a la mujer soltera o casada respectivamente. Para el varon,
sin embargo, se ha utilizado sefior con independencia de su estado civil. Esto manifiesta
que la cultura tradicional otorga una personalidad al hombre en si mismo, mientras que la
mujer la adquiere en relacion con él (es decir, si estd casada o no). Para no incurrir en
sexismo conviene presentar a las personas como son y no definirlas en términos de sus
relaciones con otras personas, por lo que debemos emplear el término sefiora para todas
las mujeres, solteras o casadas, jovenes o maduras.

Ejemplo:

El Sr. Gonzalez y la Srta. Ana Ramirez.
Propuesta de cambio:
El Sr. Gonzélez y la Sra. Ramirez.

2. Sustantivos genéricos y colectivos. Debemos acudir preferiblemente al uso de
términos genéricos en lugar de la utilizacién del masculino genérico.
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Podemos utilizar... En lugar de...
Competencia. Competidores.
Persona coordinadora. | Coordinador.
Plantilla, personal. Trabajadores.
Personal comercial. Comerciales.

3. Uso de abstractos. Estos listados son siempre orientativos, y no son siempre
soluciones validas en cualquier contexto, pues no siempre términos como direccién,
jefatura, etc. Pueden sustituir en el discurso a directores/as, jefes/as.

Podemos utilizar... En lugar de...
La Direccién. Los directores.
La representacion. Los representantes.
La ponencia. Los ponentes.
Licenciatura. Licenciado.

4. Desdoblamientos. Otra posible opcion, es alternar el orden de presentacion de las
palabras para no dar sistematicamente preferencia al masculino sobre el femenino.
Ademas, si desdoblamos los términos podemos evitar la ambiguedad que supone el uso
del masculino genérico. Podemos utilizar el masculino y el femenino sin temor a que sea
una repeticion, ya que son dos realidades diferentes y como tales deben ser nombradas.

Podemos utilizar... En lugar de...
Los trabajadores y las trabajadoras. Los trabajadores.
Las comerciales y los comerciales. Los comerciales.

Los operarios y las operarias de produccion o | Los operarios.
el personal de produccion.

5. Uso de las barras y del arroba @. Es preferible evitarlo si existen términos
genéricos, pero resulta de utilidad en algunos casos, como por ejemplo en documentos en
que hay falta de espacio. En cuanto al arroba, soluciona aparentemente el problema en
leguaje escrito, pero no en el oral. Puede ser valido en mensajes informales o correo
electrénico.

Ejemplos...

— El/la representante de los/las trabajadores/as.
— Impreso para el/la cliente/a.
— Buenos dias a tod@s.

6. Aposiciones explicativas. En ocasiones tanto los desdoblamientos como los
dobletes con barras, pueden generar pesadez. Para evitarlo, se puede acudira a
aposiciones explicativas o cualquier tipo de complementacién similar, que esclarezcan que
el masculino lo estamos utilizando de modo genérico.

Ejemplo:

Los trabajadores seran indemnizados.
Propuesta de cambio:

Los trabajadores, tanto hombres como mujeres, seran indemnizados.
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7. Uso de pronombres. Sustituir «el que», «los que», «aquellos que» por «quien» o
«quienesy.

Podemos utilizar... En lugar de...
Quien solicite una excedencia. El que solicite una excedencia.
Quienes acudan a la reunion. Los que acudan a la reunién.
Quienes trabajan en la empresa. Los que trabajan en la empresa.

8. Determinantes sin marca de género. Otra forma de evitar el abuso del masculino
consiste en emplear, junto a sustantivos de una sola terminacién, determinantes sin marca
de género, como, por ejemplo, cada. También podemos eludir algunas estructuras para
evitar algunos participios.

Podemos utilizar... En lugar de...
— Cada miembro recibira. — Todos los miembros recibiran.
— Cada representante dispondra. |- Todos los representantes dispondran.
— Nacido en. — Natural de /lugar de nacimiento.

9. Uso del pronombre «se». En ocasiones, podemos recurrir a la estructura
impersonal en lugar de hacer referencia directa al sujeto.

Podemos utilizar...

En lugar de...

Se acudira al curso.
Lugar en que se inscribid.
Se decidira judicialmente.

El empleado acudira al curso.
Lugar en que fue inscrito.
El juez decidira.

http://lwww.boe.es

10. Términos para designar a las personas destinatarias en un escrito. El lenguaje
administrativo interno de la empresa emplea casi sistematicamente el masculino genérico
para dirigirse a los usuarios y usuarias de sus servicios, tanto cuando se refiere a un
colectivo como cuando se refiere a individuos concretos. Cuando hablamos de estos
escritos nos estamos refiriendo, obviamente, a los documentos abiertos, pues en los
cerrados no hay problema ya que al dirigirse a personas concretas, se mantiene la
correspondencia de género y sexo.
Podemos utilizar... En lugar de...
La persona interesada. El interesado.
La persona solicitante. El solicitante.
La persona deudora. El deudor.
La persona demandante. El demandante.
El/la abajo firmante. El abajo firmante.
El/la solicitante. El solicitante.
El/la titular. El titular.
El/la autorizado/a. El autorizado.
El/la propietario/a. El propietario.
Conclusiones. 2
Sirva el presente protocolo a modo de orientacién y recomendacion en el ambito de 2
Mantequerias Arias para posibilitar un uso adecuado del lenguaje lejos de cualquier sesgo ] §
sexista y/o discriminatorio, siempre considerando y teniendo muy presente no menoscabar 23
la correccién ortografica, la claridad y sencillez expositiva del mensaje a transmitir, de 5=
forma que se opte siempre por la opcidén mas equilibrada en el uso de la palabra de :sz o
I o)
acuerdo a lo aqui expuesto y comentado. Q g
La Comision de Igualdad de Mantequerias Arias, 16 de abril de 2015. ge
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