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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

6762 Resolucién de 29 de mayo de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de Comedores colectivos de
Celis, SL.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Comedores colectivos de Celis, S.L.
(codigo de acuerdo n.° 90100872112017), que fue suscrito con fecha 21 de abril de 2017,
de una parte por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la
misma y de otra por el Comité 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 Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, 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, 29 de mayo de 2017.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

COMPROMISO DE LA DIRECCION EN LAS POLITICAS DE IGUALDAD

Comedores Colectivos de CELIS, S.L., declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso
y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico en nuestra politica corporativa y de recursos humanos, de acuerdo con la
definicién que de dicho principio establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta «La
situacion en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo».

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de Igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.
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Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de los
trabajadores y trabajadoras, no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino
en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las mencionadas medidas de igualdad o
Plan de Igualdad.

Fdo.: La direccion.

PLAN DE IGUALDAD
indice

[. Introduccion.

ll.  Ambito: personal, territorial y temporal.
[ll.  Objetivos generales.
IV. Objetivos especificos y medidas.

V. Cronograma.
VI. Comision de seguimiento y evaluacion.
VIl. Anexos.

|. Introduccion

Segun el articulo 46 de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo.

El Plan de Igualdad fija los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Observa el articulo 46 de la Ley, que
para la consecucion de los objetivos fijados, el Plan de Igualdad podra contemplar, entre
otras materias, el acceso al empleo, la clasificacion profesional, promocion y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion laboral,
personal y familiar, y la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

El articulo 48 de dicha ley dispone que las empresas deberan promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y dar cauce a las denuncias y reclamaciones. Por otro
parte, la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género observa que la violencia de género es una manifestacion de
la discriminacion.

Este plan con espiritu continuista, nace con la vocacion de convertirse en una
herramienta efectiva de trabajo para garantizar el mantenimiento de la igualdad entre
muijeres y hombres, formalizando la participaciéon de la mujer en los procesos de toma de
decisiones y hacer visible el compromiso de Comedores Colectivos de Celis, S.L., con la
igualdad. En este sentido, se promovera la constitucion de una Comision de Igualdad, que
se reunira de forma periédica y velara por la realizacién de lo previsto en el mismo.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo diagndstico
de la situacién real de la empresa. Del diagndstico de situacion se desprende que las
politicas y procedimientos que tiene Comedores Colectivos de CELIS, S.L., se caracterizan
por su transversalidad, por su igualdad y por su flexibilidad, vinculada esta ultima al hecho
de que ha intentado adecuarse, en la medida delo posible, a las necesidades de los
empleados y las empleadas de la compaiia. Dicho plan contiene objetivos concretos y
acciones encaminadas a mantener la situacion de igualdad de oportunidades entre las
mujeres y los hombres de Comedores Colectivos de CELIS, S.L., y sensibilizar a las nuevas
generaciones en la necesidad del ejercicio de las responsabilidades en base a los principios
de mérito y capacidad y no en funcién del género.

]
i IE i
ﬁ\., 5
Pag. 49024

[72]

Q

(]

o

Q

8

(o

'\\

© =

~ 8

sSke

35

< o

'-'OJE

a8

o T

832



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 14 de junio de 2017 Sec. Il

Pag. 49025

A la vista del diagnéstico de situacion, Comedores Colectivos de CELIS, S.L., aborda
un Plan de lgualdad y se plantea unos objetivos, en aquellos campos en los que el
diagndstico de situacion ha detectado areas de mejora. Asi, se ha incidido expresamente
en el acceso a la empresa, la contratacion, la formacién, la promocioén, la retribucion, la
salud laboral, la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, la ordenacion del tiempo
de trabajo y en la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo, asi como la proteccion
de trabajadoras victimas de violencia de género.

Resumen del diagnéstico. Para la realizacién del diagndstico de este Plan de
Igualdad, y dada la actividad principal de la empresa ligada al servicio de comida en los
comedores escolares, se han observado los datos existentes en la empresa durante el
pasado curso escolar 2015-2016 y especialmente datos del mes de noviembre de 2015,
qgue ha sido tomado como mes de referencia dado que durante el mismo la actividad de la
empresa es mas lineal y se encuentra a pleno rendimiento.

El presente Plan de Igualdad parte del hecho de que en la actividad desarrollada por
Comedores Colectivos de CELIS, S.L., existe una importante feminizacién de las
profesiones, siendo el sexo masculino el que esta presente en todas las categorias
profesionales.

En Comedores Colectivos de CELIS, S.L., el personal es trabajador por cuenta ajena
y se incluye dentro del régimen general de la Seguridad Social. La mayoria de la plantilla
presta sus servicios en los centros escolares y estan bajo el paraguas de la subrogacion.
A su relacioén laboral se le aplicara el Convenio Colectivo estatal de Restauracion Colectiva
y las disposiciones que resulten aplicables del V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el
sector de la Hosteleria.

Es caracteristico de estas normas laborales que contemplen la estabilidad en el empleo,
con la consiguiente subrogacion de trabajadoras y trabajadores para el caso de adjudicaciones
de contratas y concesiones de la explotacién de servicios y concesiones administrativas. Ello
comporta que el acceso al empleo se hace mayoritariamente por consecuencia de los pactos
de estabilidad en el empleo, quedando obligada la empresa adjudicataria a respetar y mantener
las condiciones laborales acreditadas por la empresa saliente. La garantia del mantenimiento
de los puestos de trabajo existente en el sector de restauracion colectiva supone que la
mayoria de la plantilla se incorpora a Comedores Colectivos de CELIS, S.L., por el gjercicio del
derecho y del deber de la subrogacién, por lo que la empresa no puede cambiar tendencias en
los porcentajes de contratacidon por categorias profesionales. Respecto al personal
administrativo, técnico y gestor de la empresa, asi como todo aquel personal que se incorpore
inicialmente a la plantilla de la empresa, se promueve la promocién interna en el acceso al
empleo, y solo cuando no es posible, se acude a la contratacién externa. Todo ello siguiendo
un procedimiento interno que garantiza la igualdad de oportunidades y no discriminacion para
lo que la publicidad de las vacantes es una garantia basica.

Asi pues, podemos concluir que, respecto al personal operario, las condiciones laborales
y retributivas en el acceso al empleo vienen, impuestas por el respeto al convenio colectivo de
aplicacion asi como a las clausulas de subrogacion pactadas que garantizan el mantenimiento
de las condiciones laborales. Respecto al personal administrativo, técnico y de gestién, asi
como el personal operario cuya vacante inicial sea cubierta por esta empresa, los
procedimientos de promocion y seleccién del personal garantizan la igualdad de oportunidades.

Respecto a los 6rganos de responsabilidad, cabe destacar que Comedores Colectivos
de CELIS, S.L., es una empresa familiar y, debido a ello, esos cargos estan ocupados por
personas de ese entorno familiar.

ll. Ambito: personal, territorial y temporal
Ambito personal.

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todo el personal que forme parte de la
plantilla de Comedores Colectivos de CELIS, S.L., con independencia de la duracién de su
contrato laboral, jornada de trabajo o categoria profesional.
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Ambito territorial.

Se aplicara lo dispuesto en este Plan de Igualdad en todos los centros de trabajo en
los que durante su vigencia exista personal contratado por Comedores Colectivos de
CELIS, S.L.

Ambito temporal.

Este Plan tiene una vigencia de cuatro afios desde la fecha de su firma. Transcurrido
dicho plazo y una vez realizada la evaluacion correspondiente, se prorrogara tras la
incorporacion y supresion de acciones y medidas en funcién de los objetivos alcanzados y
del informe emitido por la Comision de Seguimiento.

lll. Objetivos generales

El | Plan de Igualdad de Comedores Colectivos de CELIS, S.L., se plantea como
objetivos generales los siguientes:

1. Eliminar cualquier situacién o conducta que pueda dar lugar a discriminacion o
desigualdad por razén de sexo en la empresa.

2. Garantizar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, posibilitando las mismas
oportunidades de ingreso, desarrollo profesional y formacion.

3. Asegurar que la gestién de Recursos Humanos es conforme a los requisitos
legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

4. Reforzar el compromiso responsabilidad social corporativa asumido por
Comedores Colectivos de CELIS, S.L.

IV. Objetivos especificos y medidas

En el presente Plan de Igualdad se han fijado unos objetivos especificos para cada
una de las siguientes areas, asi como las medidas necesarias para su consecucion:

1. Area de acceso a la empresa.
Objetivos.

1. Realizar procedimientos de seleccion transparentes en todas sus fases y con
instrumentos de valoracion objetivos, incluida la entrevista personal.

2. Valorar unicamente las aptitudes necesarias para ocupar los puestos vacantes de
que se trate.

3. Acoger candidaturas de ambos sexos en todas las ofertas de trabajo.

4. No rechazar candidaturas de mujeres gestantes o en periodo de lactancia.

Medidas.

a) Se ofertaran todas las vacantes al personal de la empresa, con independencia del
lugar de residencia, tipo de contrato o categoria profesional.

b) Realizada dicha comunicacién y sin que ninguna persona opte al puesto o resulte
idénea, se ofertara a personas externas a la empresa.

c) Utilizar un lenguaje inclusivo en la definicion y publicacién de las ofertas de trabajo.

d) Eliminar de los documentos relacionados con los procesos de seleccién cualquier
referencia a las circunstancias familiares (estado civil, nUmero de hijos, etc.) o no
relacionadas directamente con las competencias profesionales del puesto vacante.

e) Utilizar canales de difusion de las ofertas que alcancen a hombres y a mujeres.

f) Expresar a los organismos, empresas y entidades que provean de mano de
obra el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

g) Informar ala RTL de los puestos de trabajo vacantes.

Verificable en http://www.boe.es
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2. Area de contratacion.
Objetivos.

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los
diferentes tipos de contratacion.

2. Incrementar el numero de personas en la empresa con contratos a jornada
completa.

3. Incrementar el nimero de personas en la empresa con contratos indefinidos.

Medidas.

a) Informar a la plantilla de la empresa de los puestos vacantes antes de contratar
personal externo.

b) Informar por escrito a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
(RLT) de las vacantes existentes.

c) Realizar un seguimiento de los motivos de cese en la empresa por sexo.

3. Area de formacion.
Objetivos.

1. Formar al personal de la empresa en cuestiones de género e igualdad de
oportunidades

2. Formar al personal de RRHH en cuestiones de género e igualdad de oportunidades.

3. Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento y evaluacion del
Plan de Igualdad en cuestiones de género e igualdad de oportunidades.

4. Facilitar el acceso a la formacion a toda la plantilla independientemente del tipo de
contrato y puesto de trabajo.

5. Utilizar criterios de seleccién del alumnado no sexista.

6. Aplicar la perspectiva de género en el Plan de Formacién de la Empresa.

Medidas.

a) Impartir tres horas de formacion anual a la plantilla de la empresa en cuestiones
relacionadas con la igualdad de oportunidades.

b) Impartir tres horas de formacion anual al personal de RRHH de la empresa en
cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades.

c) Impartir tres horas de formacién anual a quienes integran la Comision de
Evaluacién y Seguimiento del Pl en cuestiones relacionadas con la igualdad de
oportunidades.

d) Incluir un moédulo de igualdad de oportunidades en todas las acciones formativas
de las empresas de duracion equivalente al 10% del total de horas lectivas.

e) Publicar las ofertas de formacion por medios que alcancen a todas las personas
de la empresa.

f)  Utilizar materiales, lenguaje y contenidos formativos no sexistas.

g) Priorizar contratacion de docentes con formacion en 10

h) Informar de los cursos de formacion (Plan de formacién anual) a la RLT.

i) Comunicar a las entidades, organizaciones y empresas que imparten formacion el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

j)  Impartir formacién a todas las categorias profesionales

4. Area de promocion.
Objetivos.

1. Realizar procedimientos de promocion transparentes en todas sus fases y con
instrumentos de valoracion objetivos, incluida la entrevista personal.

Verificable en http://www.boe.es
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2. Valorar unicamente las aptitudes necesarias para ocupar los puestos vacantes de
que se trate.

3. Acoger candidaturas de ambos sexos en todas las ofertas de trabajo.

4. Incluir en los procesos todas las candidaturas, también la presentadas por mujeres
gestantes, en periodo de suspension del contrato por maternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia natural, Incapacidad Temporal derivada del
embarazo, en periodo de lactancia o cualesquiera otra situacién derivada de la maternidad
o el ejercicio de alguno de los derechos relacionados con la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal.

Medidas.

a) Se ofertaran todas las vacantes al personal de la empresa, con independencia del
lugar de residencia, tipo de contrato o categoria profesional. Realizada dicha comunicacién
y sin que ninguna persona opte al puesto o resulte idénea, se ofertara a personas externas
a la empresa.

b) Utilizar un lenguaje inclusivo en la definicion y publicacion de las ofertas de trabajo.

c) Eliminar de los documentos relacionados con los procesos de promocion cualquier
referencia a las circunstancias familiares (estado civil, nUmero de hijos, etc.) o no
relacionadas directamente con las competencias profesionales del puesto vacante.

d) Utilizar canales de difusion de las ofertas que alcancen a hombres y a mujeres.

e) Informar ala RLT de los procesos de promocion de personal que se abran.

5. Area de retribucion.
Objetivos.

1. Eliminar cualquier tipo de accién o practica que suponga discriminacion, directa o
indirecta, y produzca menoscabo en los salarios de las mujeres.

Medidas.

a) Enlos casos en los que la trabajadora gestante solicite la suspension por riesgo
durante el embarazo, la empresa sera interlocutora directa con la entidad responsable de
la cobertura de los riesgos profesionales con el fin de agilizar el tramite, informar a la
trabajadora y garantizar la cobertura de todos los derechos de la trabajadora gestante.

b) Se llevara registro de las trabajadoras gestantes que se encuentran en situacion
de Incapacidad Temporal (IT) porque la entidad responsable de dar cobertura a los riesgos
profesionales ha denegado la solicitud de la suspensién por riesgo durante el embarazo.

c) Se asegurara que en los casos de incorporacion de las trabajadoras gestantes a
su puesto de trabajo desde una IT, y en el tiempo en el que se deberian de encontrar en
una suspension por riesgo durante el embarazo, el reconocimiento de esta situacion no se
alargue innecesariamente por parte de la entidad gestora.

d) Analizar la incidencia del ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral en las retribuciones del personal.

e) La antigliedad reconocida en las normas laborales para el tiempo en que las
personas se encuentren en situacion de reduccidn de jornada o excedencia por cuidado
de menor o familiar se computara a todos los efectos: plus de antigiiedad, promocion
profesional, formacion, etc.

f)  Enlos casos de IT derivada del embarazo se cobrara el 100% desde el primer dia.

g) La ausencia del trabajador/a de su puesto de trabajo por causas no imputables a
el/la trabajador/a no supondra merma de ninguno de sus conceptos salariales, ni del
tiempo de trabajo.

Verificable en http://www.boe.es
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6. Area de salud laboral.
Objetivos.

1. Eliminar cualquier tipo de accion o practica que suponga discriminacién, directa o
indirecta, y produzca menoscabo en los salarios de las mujeres.

Medidas.

a) Elaborar y difundir el protocolo de actuacién por riesgo de embarazo y lactancia
natural recogido en el articulo 26 de la Ley de prevencion de riesgos laborales (LPRL).

b) Mantener la evaluacién de los riesgos por embarazo y lactancia natural y elaborar
un catalogo de puestos exentos de los mismos.

c) Considerar las variables relacionadas con el sexo en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos.

7. Area de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Objetivos.

1. Eliminar cualquier tipo de accién o practica que suponga o pueda derivar en acoso
sexual o acoso por razén de sexo.

2. Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo que alcance a todos los
centros de trabajo.

3. Actuar con eficiencia y celeridad antes los casos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo que alcance a todos los centros de trabajo.

4. Formar al personal de la empresa sobre el concepto, sistemas de prevencion y
actuacion ante las situaciones de acoso.

Medidas.

a) Realizar una encuesta a la plantilla sobre las posibles situaciones de acoso sexual
y acoso por razon de sexo existentes en la empresa.

b) Difundir el acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

¢) Realizar una campafia anual preventiva sobre, acoso sexual y acoso por razén de
Sexo.

d) Impartir un curso anual a la plantilla sobre el concepto, sistemas de prevencion y
actuacion ante las situaciones de acoso.

e) Colocar el Protocolo de actuacion en el tablon de anuncios de la empresa.

En el Anexo | del Plan de Igualdad figura el Protocolo de prevencion y actuacion en los
casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

8. Area de violencia de género.

Objetivos.

1. Facilitar el ejercicio de sus derechos sociales, laborales y asistenciales inherentes
a la condicién de victima de violencia de género.

2. Garantizar las condiciones laborales y velar por el ejercicio de los derechos
derivados de la relacién contractual a las mujeres victimas de violencia de género.

Medidas.

a) Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género (Anexo Il).

b) Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad horaria a
las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion o su derecho
a la proteccion social integral (Anexo II).

En el Anexo Il del Plan de Igualdad figuran los derechos de las victimas de violencia
de género.

Verificable en http://www.boe.es
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9. Area de ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar.

Objetivos.

1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar.

2. Incrementar el compromiso de la plantilla con la empresa, mejorar el clima de
trabajo e incentivar la productividad.

3. Promover la corresponsabilidad entre el personal de la empresa.

Medidas.

a) Preferencia en la movilidad geografica voluntaria y solicitud de cambio de centro a
quienes tengan menores a cargo o cuidado directo de familiares en primer grado que por
edad, discapacidad, accidente o enfermedad necesiten atencion.

b) Garantizar un permiso retribuido para las gestiones de caracter administrativo
previas a las adopciones internacionales que se lleven a cabo dentro del pais.

c) Establecer la posibilidad de una excedencia de un maximo de cuatro meses, con
derecho a reserva de su puesto de trabajo para quienes se encuentren tramitando una
adopcion internacional. Se debera preavisar a la empresa con al menos 15 dias de antelacion.

d) Facilitar la movilidad geografica con el objetivo de facilitar el ejercicio de la custodia
y patria potestad sobre los/as hijos/as cuando los progenitores se encuentren separados o
divorciados.

e) Derecho de lactancia acumulada de 16 dias laborables de duracion a continuacién
de la suspension del contrato por maternidad.

f) Derecho preferente de quienes tengan menores de 18 afios a su cargo y que por
convenio regulador o sentencia judicial se dispusiera que so6lo pueden coincidir con éstos
en vacaciones, tendran derecho al disfrute de un maximo de dos semanas de vacaciones
coincidentes con el periodo en el que los menores permanezcan con el solicitante.

g) Permiso no retribuido de un maximo de dos veces al afio por el tiempo
indispensable para quienes con menores de 16 afios a su cargo o familiares dependientes
en primer grado necesiten atender situaciones de caracter escolar o con causa en la
dependencia que exijan su presencia. Quien solicite este derecho debera justificar su
necesidad y preavisar a la empresa actuando de buena fe.

h) Los progenitores por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales
y técnicas de preparacion al parto que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

i) Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de 12
afnos tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, 1/8 y un maximo de la 1/2 de aquella. Quien precise encargarse
del cuidado de un familiar, hasta 2.° de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempeife actividad
retribuida, tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, 1/8 y un maximo de la 1/2 de aquélla.

i) La excedencia voluntaria regulada en el Estatuto de los Trabajadores en el
articulo 46.2 se mejora en los siguientes aspectos: Duraciéon minima de un mes y maxima
de 5 afios. Preaviso a la empresa del ejercicio de excedencia con un minimo de 15 dias de
antelacién, excepto en los casos de urgente necesidad debidamente acreditada. Se
reserva el puesto de trabajo durante 12 meses y se debera preavisar de la reincorporacion
a la empresa con 30 dias de antelacion.

k) Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la
empresa coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el
parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién del contrato de trabajo por
maternidad, riesgo durante el embarazo o la lactancia natural se tendra derecho a disfrutar
las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o suspension del contrato
de trabajo, al finalizar el periodo de suspension o la IT, aunque haya terminado el afo
natural a que correspondan.
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10. Area de comunicacién.
Objetivos.
1. Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo.
2. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres.
3. Garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la
plantilla.
Medidas.
a) Nombrar una persona responsable de Igualdad en la empresa como persona
Responsable de la Igualdad de Oportunidades (RIO) de mujeres y hombres.
b) Dar a conocer la existencia de la figura RIO, funciones y datos de contacto.
c) La persona responsable de igualdad informara a la comisién de seguimiento
semestralmente, sobre las sugerencias, dudas o quejas realizadas por el personal de la
empresa y las medidas adoptadas o a adoptar, en su caso.
d) Realizar una campafa especifica de difusion del nuevo plan de igualdad
informando a toda la plantilla del mismo.
e) Crear en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.
f) Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compaiia de su
compromiso con la igualdad de oportunidades.
V. Cronograma
Todas las medidas planteadas para la consecucion de los objetivos especificos de
cada area, comenzaran a aplicarse desde el momento de la firma del presente Plan de
Igualdad y durante toda la vigencia del mismo, salvo las que se enumeran a continuacion
para las que se han aprobado los siguientes plazos de aplicacion:
— En el Area de formacion:
Impartir tres horas de formacién anual a la plantilla de la empresa en cuestiones
relacionadas con la igualdad de oportunidades.
Impartir tres horas de formacion anual al personal de RRHH de la empresa en
cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades.
Impartir tres horas de formacion anual a quienes integran la Comisién de Evaluacion 'y
Seguimiento del Pl en cuestiones relacionadas con la igualdad de oportunidades.
Estas medidas se llevaran a cabo en el ultimo trimestre del afio.
— En el Area de retribucién:
Analizar la incidencia del ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en las retribuciones del personal.
Esta medida se llevara a cabo durante el primer afio de vigencia del PI.
— En el Area de salud laboral:
(%]
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Esta medida se llevara a cabo en los seis primeros meses desde la entrada en vigor del PI.
— En el Area de acoso sexual y acoso por razén de sexo:

Realizar una encuesta a la plantilla sobre las posibles situaciones de acoso sexual y
acoso por razon de sexo existentes en la empresa.

Difundir el acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Realizar una campana anual preventiva sobre, acoso sexual y acoso por razon de
S€exo.

Impartir un curso anual a la plantilla sobre el concepto, sistemas de prevencion y
actuacion ante las situaciones de acoso.

Colocar el Protocolo de actuacion en el tablén de anuncios de la empresa

Esta medida se llevara a cabo en el cuarto trimestre del afo.
— En el Area de comunicacién:

Nombrar una persona responsable de Igualdad en la empresa como persona
Responsable de la Igualdad de Oportunidades (RIO) de mujeres y hombres.

Dar a conocer la existencia de la figura RIO, funciones y datos de contacto.

Crear en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su
compromiso con la igualdad de oportunidades.

Esta medida se llevara a cabo en el primer mes desde la entrada en vigor del PI.

VI. Comisién de seguimiento y evaluacion

La Comision de seguimiento y evaluacion tendra la misma composicion que la
Comision de Igualdad que ha negociado este plan. A ésta se aplicara también el mismo
reglamento de funcionamiento. Documentos recogidos en Acta de fecha 24 de febrero
de 2017 y firmados por la parte empresarial y la RLT.

VIl. Anexos

ANEXO |
Protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso sexual

1. Introduccién. EIl Estatuto de los Trabajadores reconoce como derecho de los
trabajadores y las trabajadoras en la relacion de trabajo la proteccion frente al acoso
sexual, lo que conlleva la obligacion de la empresa de garantizar este derecho. Es decir,
corresponde a la empresa el conseguir un entorno laboral adecuado, con el debido respeto
a la dignidad de los trabajadores y las trabajadoras.

Por otro lado, la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social tipifica
expresamente como infraccion muy grave de la empresa el acoso sexual, cuando se
produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades empresariales, cualquiera que
sea el sujeto activo de la misma. Por lo tanto el acoso sancionable no es Unicamente el
cometido por la empresa sino también el realizado por cualquier otro trabajador/a e incluso
por una persona externa a la empresa que tenga lugar en el marco y como causa de la
relacion laboral (p. ej.: proveedores o clientes). Por otra parte, este Protocolo, no sélo trata
de prevenir y actuar antes aquellos supuestos graves o muy graves, sino que amplia su
ambito funcional a los comportamientos que puedan ser calificados como acoso sexual o
acoso por razon de sexo de caracter leve.

Las medidas a adoptar por la empresa para combatir el acoso sexual deben
comprender tanto la prevencion de tales situaciones como la represion de las mismas,
puesto que de no hacerlo asi incurrird en responsabilidades diversas (administrativas,
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indemnizatorias). En este sentido la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres establece medidas especificas para ello, concretamente, impone a
las empresas la obligaciéon de promover condiciones de trabajo que eviten tanto el acoso
sexual como el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las reclamaciones que puedan formularse al respecto.
También atribuye a la representacion legal de los trabajadores y las trabajadora (RLT) una
labor preventiva mediante la sensibilizacion del personal frente al acoso sexual y dando
informacion a la direccidon de la empresa de las conductas o comportamientos de los que
tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

2. Definiciones. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos del
Plan de Igualdad de la empresa Comedores Colectivos de Celis S.L., constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

Ejemplos de comportamientos que constituyen acoso sexual son:

— El contacto fisico deliberado y no solicitado, acercamiento fisico excesivo o innecesario.

— Agresiones fisicas.

— Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.

— Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas
0 mensajes de correo electrénico o mensajeria instantanea (SMS, WhatsApp, etc.) de
caracter ofensivo y de contenido sexual (por ejemplo chistes de contenido sexual no
deseados, acorralamientos, observacién clandestina en lugares reservados, etc.)

— Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o conductas realizadas
por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo
o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de companeros/as o
cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique
contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

Ejemplos de comportamientos que constituyen acoso por razén de sexo son:

— Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o la maternidad.

— Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluaciéon no equitativa del desempleo, asignacion de tareas
degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.)

— Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de una
persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de forma
explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

— Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

— Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, o la orientacion sexual.

— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

— Agresiones fisicas.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-6762



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Miércoles 14 de junio de 2017 Sec. Il

Pag. 49034

3. Medidas preventivas. Se pondran en marcha, sino no estuvieran implantadas
todavia, en el plazo de un afio desde la aprobacién del PI de Comedores de Celis, las
siguientes acciones:

— Evaluar los riesgos psicosociales.

— Impartir una accioén formativa al afio para el personal de la empresa, incluidos el
personal de direccidén y los mandos intermedios, sobre el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

— Difusion a toda la plantilla del protocolo de actuacion, dando a conocer los canales
para denunciar las situaciones que se produzcan.

— Difundir la declaracién de principios con el objetivo de mostrar el compromiso de la
empresa y de la RLT para la prevencion y eliminacion del acoso sexual y por razén de sexo.

— Formar a los nuevos/as delegados y delegadas de prevencion y a la Comisién de
Seguimiento en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

— Realizar campafas de sensibilizacion y prevencion del acoso sexual tanto en su
forma de chantaje sexual como de acoso ambiental.

— El departamento de RRHH presentara a la Comisiéon de Seguimiento un informe
anual sobre los procesos iniciados por acoso y su resolucion, asi como el nimero de
denuncias archivadas por centro de trabajo.

Adicionalmente las partes acuerdan las siguientes medidas de generacién de un
ambiente de trabajo correcto:

— Promover un entorno de respeto, inculcando a todo el personal los valores de igualdad
de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad, dentro del entorno laboral.

— Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes.
Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga
una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

— Puesta en marcha de manera inmediata del presente Protocolo, cuando se detecten
0 comuniquen conductas no admitidas y que puedan considerarse constitutivas de acoso
de conformidad con lo establecido en el presente protocolo.

4. Principios informadores. Los principios informadores son los siguientes:

Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.
Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y salud.
Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.
Garantia de preservacién de la identidad y circunstancias de la persona que
denuncia.

— No se divulgara ninguna informacion a partes o personas no implicadas en el caso,
salvo que sea necesario para la investigacion.

— Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

— Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

— Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas.

— Las personas implicadas podran estar acompafiadas en toda la fase del
procedimiento por quienes decidan.

— El acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y muy graves.

5. La denuncia. La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas
responsables de la instruccién del procedimiento le asigharan un numero de expediente.
La denuncia debera contener la siguiente informacion:

— Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
— ldentificacion del/la presunto/a acosador/a, y puesto que ocupa.
— Identificacion de la victima y puesto que ocupa.
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— Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos
especificando lugar y fechas, etc.)

— Identificacion de posibles testigos.

— Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion
que se estime pertinente.

— Firma del/la denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibira un acuse de recibo inmediato con el
nombre, DNI y firma de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega
de la misma y numero de expediente.

6. Comision Instructora. Se crea la Comisién Instructora de Situaciones de Acoso,
como o6rgano encargado de tramitar el procedimiento. Tanto la empresa como la RLT podran
nombrar a una persona representante en la comisiéon. Con el fin de mantener una misma
unidad de criterio, ambas partes se comprometen, una vez constituida la comision, a
garantizar en la medida de lo posible que sus representantes tengan caracter estable. Por
la RLT la representacién puede estar delegada en representantes unitarios o sindicales,
inclusive ajenos a la empresa.

La Comisidn contara con las siguientes figuras entre sus componentes:

Instructor/a: Persona técnica encargada de dirigir todas las actuaciones para resolver
el Expediente (citaciones, levantamiento de acta, custodia de documentacion, etc.) y
encargada de redactar el Informe de Conclusiones. Sera elegida por la empresa. El
Instructor podra delegar el tramite de investigacién en un tercero ajeno a la compaifiia.

Asesor/a: Persona técnica encargada del asesoramiento de la Comisién. Sera
necesario tener formacion en igualdad o experiencia similar en temas de género. Sera
elegida por la parte sindical.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento. No podran tener relacion de dependencia
directa o parentesco con cualquiera de las partes.

El 6rgano instructor iniciara el procedimiento, de oficio o a instancia de parte, prestara
apoyo y ayuda a los trabajadores/as presuntamente acosados/as, y realizara las gestiones
y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacion
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que estime
necesarias.

La representacion sindical en la Comision Instructora sera de caracter rotativo entre los
sindicatos representados en la empresa por cada caso de acoso denunciado. No obstante,
la persona denunciante podra cambiar el sindicato que esté en la Comision Instructora
para la tramitacion de su expediente. En este caso, si la eleccion del sindicato no
corresponde con el sindicato al que le toca por turno en la Comision Instructora, se saltara
dicho sistema de rotacién en este expediente.

En cualquier caso, los trabajadores/as podran ser asistidos/as en sus intervenciones
ante la Comision Instructora, por una persona de su RLT de su eleccién, o bien si lo desea
por un integrante de la Comision de Igualdad.

Los gastos de manutencion y desplazamiento ocasionados por la persona asesora de
la Comisién seran por cuenta de la empresa siempre y cuando, por motivos de la
instruccion del expediente, fuera necesario desplazarse fuera de la provincia o bien la
instruccion del expediente y/o reuniones se dilaten a lo largo de todo el dia.

7. Procedimiento formal. La Comisién Instructora utilizara los procedimientos de
investigacion que considere convenientes para la confirmacién de la veracidad de la
denuncia, respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas
implicadas, sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se podra
practicar cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas que se
estime necesario, con el fin de conseguir la interrupcion de la situacion de acoso.
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Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar, tan pronto como haya
indicios de la existencia de acoso, el 6rgano de instruccidon podra proponer a la Direccion
de RRHH, la adopcion de las medidas cautelares que considere pertinentes, sin
menoscabo de las condiciones laborales de las personas afectadas.

Tanto la victima como la persona denunciada podran solicitar en todo el proceso la
presencia de otra u otras personas de la RLT u 6rgano de representacion, o si asi lo
considerasen la presencia de otros/as trabajadores/as a efectos de establecer una prueba
testifical.

La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH,
poniéndose en conocimiento de la Comision de Igualdad y de las partes afectadas.

Elaboracion del informe.

En el plazo maximo de 15 dias laborables contados a partir de la presentacion de la
denuncia, la Comisién Instructora, elaborara un informe sobre el supuesto acoso
investigado. Dicho informe se trasladara a la direccion de la empresa y a la Comision de
Igualdad de forma inmediata. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad
podra ampliarse el plazo.

El informe debe incluir la siguiente informacion:

— Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los argumentos planteados por
cada una de las partes implicadas.

— Descripcion de los principales hechos del caso.

— Resumen de las diligencias practicadas.

— Valoracioén final con las aportaciones particulares que pudiera haber y propuestas de
medidas.

— Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

— Firma de los miembros del comité instructor.

Acciones a adoptar del procedimiento.

Cuando se constate la existencia de acoso la Direccion de RRHH adoptara cuantas
medidas correctoras estime oportunas, en el plazo maximo de 15 dias naturales

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero
se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo,
los instructores propondran la adopcién de las medidas oportunas para solucionar el citado
conflicto.

8. Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento. Finalizado el
procedimiento, el 6rgano de instruccién propondra cuantas medidas considere necesarias.
La decision final se pondra en conocimiento de la persona solicitante, de la denunciada y
de la Comisién Instructora en el plazo de 24 horas. Se informara a su vez del resultado de
la investigacion, asi como de la decision final, a la RLT del centro de trabajo de las
personas afectadas y a la Comisién de Igualdad o Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Direccion de Recursos Humanos y la Comision Instructora deberan supervisar la
situacién posterior para asegurarse de que el acoso ha cesado.

Finalizado el procedimiento, el 6rgano de instruccion podra proponer las medidas que
considere oportunas tendentes a la evitacion de futuras situaciones como la denunciada.
Dentro de las medidas que puede proponer el Organo de Instruccién se encuentran la
modificacion de condiciones de trabajo que se estimen necesarias para la recuperacion de
la persona denunciante y la persona denunciada; facilitar formacion o reciclaje de la
victima cuando ésta haya permanecido en IT durante un periodo prolongado en el que
hayan cambiado los habitos e instrucciones para el trabajo; adopcién de medidas de
vigilancia para evitar actos reiterados, etc.

9. Ofras consideraciones. La Empresa asegurara que las partes implicadas no
seran objeto de intimidacion, persecucion o represalias. Cualquier accion en este sentido
se considerara susceptible de sancién disciplinaria.
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La regulacién y procedimiento establecidos en el presente 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.

Este protocolo pasara a formar parte del Plan de Igualdad. El presente Protocolo es un
documento vivo que debe admitir su adaptacion o variacién en funcién de la evolucién de
las circunstancias en el futuro.

Al menos una vez al afio, la Comision de Igualdad o de Seguimiento evaluara la
aplicacion del presente procedimiento, pudiendo las partes hacer las propuestas de
modificacion y adaptacion que consideren oportunas para mejorar la consecucion de los
objetivos del mismo. Para ello, se contara con un resumen estadistico de intervenciones
realizadas, incluyendo informacion sobre nimero de casos, tipo y resolucién y con una
valoracién de su funcionamiento efectuada por las partes.

Tanto el area de RR.HH. como la RLT deberan proporcionar informacion vy
asesoramiento a quienes la requieran sobre el tema objeto de este protocolo, asi como de
las posibles maneras de resolver las reclamaciones en materia de acoso sexual.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente 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 impiden que en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra
accion para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en
su caso correspondan.

10. Infracciones. EIl acoso sexual o el acoso por razén de sexo podran ser
calificados como leve, grave o muy grave.

Cualquier comportamiento constitutivo de acoso recibira como minimo, la calificacién
de «infraccion leve». La sancion mas baja correspondiente a las «infracciones leves» sera
la de tres dias de suspension de empleo y sueldo. Todos los acosos calificados como
«infracciones muy graves» tendran como consecuencia inmediata el despido disciplinario
de la persona sancionada.

La conducta de acoso sexual o acoso por razén de sexo constitutiva de «infraccion
leve» cometida por segunda vez y por la misma persona, se calificara como grave. La
conducta de acoso sexual o acoso por razén de sexo constitutiva de «infraccion grave»
cometida por segunda vez y por la misma persona, se calificara como muy grave.

Son infracciones leves. La primera vez que tenga lugar alguna de las siguientes
conductas:

— Acercamiento fisico excesivo, innecesario y deliberado.

— Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.

— Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas
0 mensajes de correo electrénico o mensajeria instantanea (SMS, WhatsApp, etc.) de
caracter ofensivo y de contenido sexual (por ejemplo, chistes de contenido sexual no
deseados, acorralamientos, observacién clandestina en lugares reservados, etc.)

— Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

— Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, o la orientacion sexual.

— Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

— Conocer el acoso leve a una persona de la empresa y no denunciarlo.

— Otras.
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Infracciones graves:

— Cometer por segunda vez, después de haber sido advertida por escrito, acciones o
comportamientos constitutivos de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que reciban la
calificacion de «infraccion leves».

— El contacto fisico excesivo, innecesario y deliberado.

— Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes
(exclusion, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempeno del trabajo, asignacion
de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

— Conocer el acoso grave a una persona de la empresa y no denunciarlo.

— Otras.

Infracciones muy graves:

— Cometer por segunda vez, después de haber sido advertida por escrito, acciones o
comportamientos constitutivos de acoso sexual o acoso por razén de sexo que reciban la
calificacién de «infraccidon graves».

Agresion fisica.

Chantaje sexual.

Conocer el acoso muy grave a una persona de la empresa y no denunciarlo.
Otros.

11. Sanciones.

— Infracciones leves. 3 dias de suspension de empleo y sueldo.

— Infracciones graves. 1 mes de suspension de empleo y sueldo.

— Infracciones muy graves. Despido disciplinario con fecha del dia en que la resolucion
adquiere firmeza.

ANEXO Il

Derechos de las victimas de violencia de género

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos previstos
en el Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de Marzo), a:

Reduccion de jornada.

Reordenacion de su tiempo de trabajo.
Movilidad geografica.

Suspensioén de la relacion laboral.
Extincion del contrato de trabajo.

a0~

Reduccién de la jornada y reordenacion del tiempo de trabajo. Los trabajadores que
tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de victimas del terrorismo tendran
derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible
o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Movilidad geografica. Las trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de
violencia de género que se vean obligados a abandonar el puesto de trabajo en la localidad
donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendran derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo que
la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. En tales supuestos,
la empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora y a la RLT trabajadores las
vacantes existentes o las que se pudieran producir en el futuro.

La empresa garantizara el traslado o el cambio de centro de trabajo que tendra una
duracioén inicial de 18 meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de
reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la trabajadora.
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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
obligacion de reserva.

Para facilitar el traslado de la victima de violencia de género se establece un permiso
retribuido de 5 dias, con posibilidad de solicitar anticipos del importe correspondiente a la
parte proporcional de las pagas devengadas en el momento de la solicitud.

Suspension del contrato.  El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de
la trabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia
de ser victima de violencia de género. El periodo de suspensién tendra una duracién
inicial que no podra exceder de 6 meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial
resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la
continuidad de la suspension. La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de
trabajar y remunerar el trabajo. En los términos previstos en la Ley General de la
Seguridad Social, La suspension del contrato de trabajo dara lugar a situacion legal de
desempleo. El tiempo de suspensién se considerara como periodo de cotizacién efectiva
a efectos de las prestaciones de Seguridad Social y de desempleo.

Extincion del contrato. El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién de la
trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género.

Extincion del contrato por causas objetivas. No se computaran como faltas de
asistencia, a los efectos del articulo 52 del ET las ausencias debidas motivadas por la
situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios
sociales de atencion o servicios de Salud, segun proceda.

Nulidad del despido. Sera también nula la decision extintiva de las trabajadoras
victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccion o
reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro de
trabajo o de suspension de la relacion laboral en los términos y condiciones reconocidas
en la normativa vigente.

Justificacion de las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la violencia de
género. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacion fisica
o psicoldgica derivada de violencia de género, cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencion o los servicios de salud, segun proceda, se consideraran justificadas
y seran remuneradas, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa con la mayor brevedad.

También los retrasos o ausencias puntuales para interponer las correspondientes
denuncias o declarar ante la policia o en el Juzgado en procedimientos que exigen
numerosas comparecencias, o en los reconocimientos de la victima por personal médico
o cualquier otra ausencia debidamente justificada y relacionada con la proteccion o la
salud de la victima de violencia de género y sus hijos/as.

Acreditacion de las situaciones de violencia de género. Las situaciones de violencia
que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en este capitulo se
acreditaran con:

1. La Orden de Proteccién a favor de la victima

2. Informe del Ministerio Fiscal, si no se hubiere dictado la primera.

3. Cualquier otro informe o documento judicial que acredite la condicion de victima
de violencia de género en el momento en el que se ejerce el derecho.

Excedencia. Se establece una excedencia de hasta un maximo de 12 meses. La
excedencia contemplada en el presente apartado sera computable a efectos de antigliedad
y la trabajadora tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya
participacion debera ser convocado por la empresa, especialmente con ocasion de su
reincorporacién. Tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

En Navatejera, a 21 de abril de 2017.—Almudena De Celis Ledn.—Aranzazu De Celis
Ledn.—Maria del Carmen De Celis Ledn.—Francisco Gonzalez Fuertes.—Maria Rosario
Berciano Borrego.—Rubén Vallejo Valdedn.—Maria del Carmen Moro Collado.
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