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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

10732 Resolucién de 12 de julio de 2018, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de Cementos Cosmos, SA.

Visto el texto del Plan de igualdad de la empresa Cementos Cosmos, SA (codigo de
acuerdo n.° 90101052112018), que fue suscrito con fecha 3 de julio de 2018, de una parte
por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la misma, y de
otra por la representacién de los trabajadores en representacion de los mismos, 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 Trabajo 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
electronicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 12 de julio de 2018.—La Directora General de Trabajo, Concepcion Pascual
Lizana.

PLAN DE IGUALDAD: CEMENTOS COSMOS, S. A.

1. Introduccion

El principio de igualdad de oportunidades y de trato de mujeres y hombres es un
derecho reconocido a nivel internacional y uno de los pilares fundamentales del sistema
democratico. Ha sido el desarrollo de este marco normativo y juridico el que ha permitido
el consiguiente desarrollo de las politicas de igualdad, cuyo objetivo esta puesto en la
consecucion real de la igualdad de entre mujeres y hombres.

El marco normativo desarrollado por la Unién Europea en lo concerniente a las politicas
de igualdad ha sido un referente fundamental para el desarrollo del marco normativo en
igualdad y el consiguiente desarrollo de politicas de igualdad en Espafia. No sélo ha sido
clave este contexto juridico en igualdad de la Unién Europea para el desarrollo de las
politicas de igualdad en el contexto nacional, sino que igualmente ha sido fundamental
contar con el apoyo de las instituciones comunitarias asi como con su apoyo financiero.
Por todo ello, el marco legislativo espafiol en materia de igualdad refleja tanto la evolucion
propia de la sociedad espafola, como la transformacion que ha ido viviendo Espafia en su
andadura dentro de la Unién Europea. Este marco normativo ha facilitado y promovido el
desarrollo de las politicas publicas de igualdad que, en Espafa, son implementadas tanto
por el gobierno central como por los gobiernos autonémicos.

La aprobacién de la Constitucion del setenta y ocho y la adhesién de Espaina a la
Comunidad Europea ha producido una transformacién juridica importante y una ruptura
con la ideologia que imperaba hasta entonces en materia de Igualdad. Asi ya, en su art.14
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recoge el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo y en su art.9.2
incide en la importancia de la igualdad y en la obligatoriedad de los poderes publicos para
promover esta igualdad de manera real y efectiva.

A su vez, el Estatuto de los Trabajadores, establece el principio de no discriminacion
por razdn de sexo en las relaciones laborales, asi como la igualdad de remuneraciones y
otras.

Otras leyes publicadas son:

* Ley 39/1999, de 5 de noviembre. Para promover la conciliaciéon de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras. Esta ley introduce cambios legislativos destinados a
la ampliacion de permisos y excedencias relacionadas con la maternidad, la paternidad y
el cuidado de la familia.

* Ley de Impacto de género. Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para
incorporar la valoracion de impacto de género en las disposiciones normativas que elabore
el gobierno.

* Ley contra la Violencia de Género. Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, que viene
a desarrollar Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género. Esta ley
complementa la Ley ya existente 27/2003, de 31 de julio, que regulaba la Orden de proteccion
a las victimas de violencia doméstica, dotando de un marco mas amplio, al ser integral, para
la lucha contra la violencia de género. La ley ademas, amparandose en el ambito de Naciones
Unidas, hace un importante avance en la definicion de la violencia de género.

Todas las anteriores, han dado como fruto la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. El objetivo de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres es: «Hacer efectivo el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econdmica, social y cultural».

Cementos Cosmos, S.A. es a dia de hoy una empresa avanzada en la promocion del
bienestar de sus colaboradores habiendo desplegado toda una serie de medidas
relacionadas con la Seguridad, la Salud y la Conciliacién que se inspiran en los Valores y
Creencias del grupo Votorantim Cimentos del que forma parte. Estos Valores y Creencias
fundamentan todas las actuaciones de la empresa, en particular, en lo que se refiere a la
gestion de sus Recursos Humanos.

El Cédigo de Conducta de Votorantim Cimentos contiene los principios éticos y
proporciona directrices claras, consistentes y no negociables por las que deben guiarse las
decisiones y actuaciones de la direccion y los trabajadores. Este Cédigo de Conducta
exige un estricto respeto por la legalidad vigente y por los Valores y Creencias que
conforman la cultura de la empresa. Por todo ello, el cumplimiento y desarrollo de las
disposiciones incluidas en la le Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, es una muestra del compromiso de Cementos Cosmos
con la dignidad de sus empleados y la persecucion de un ambiente de trabajo con
oportunidades iguales de crecimiento profesional y de respeto a la libertad individual.

Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres,
ambas partes declaran expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad real
entre mujeres y hombres, con remocién de los obstaculos y estereotipos sociales que
puedan subsistir y que impidan alcanzarla. Al mismo tiempo, se promoveran politicas
activas para hacer efectivo este principio de igualdad efectiva en el ambito de la empresa
y especificamente en la formacioén, la promocién profesional y las condiciones de trabajo.
Se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta
una mayor responsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncion de obligaciones
familiares. Igualmente se entiende que las condiciones de trabajo inciden en las
condiciones de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo constituye el eje
vertebrador no solo de la vida laboral sino, mas ampliamente, de la vida social. De ahi la
necesidad de avanzar en el cumplimiento del principio de igualdad efectiva de
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El didlogo abierto y las
aportaciones de todos
los miembros de la

Supone un compromiso
firme de la empresa

oportunidades, estableciendo unas condiciones que permitan y favorezcan, de manera
real y efectiva, la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo analisis de
la situacion real de Cementos Cosmos S.A. en esta materia, llegandose a un diagndstico
claro y real de la situacién. En una segunda fase y, a la vista del diagnéstico, se han
planteado unos objetivos de mejora.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se elaboraran una serie de acciones
encaminadas a solucionar las carencias halladas y alcanzar asi una efectiva igualdad de
oportunidades entre las mujeres y hombres de Cementos Cosmos, S.A.

En conclusion, con la elaboracion del presente plan se pretende alcanzar el objetivo
que fundamenta la Ley 3/2007, como es el desarrollo de un marco favorable de relaciones
laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el respeto a la
diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable y facilitando la comunicacién con
el equipo humano.

2. Principios que rigen el Plan de igualdad

Para todas las personas
que trabajan en
Cementos Cosmos

bros . género
organizacion

Es dindmico y abierto

3. Objetivos del plan
Objetivo general:

Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y
mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y
desarrollo profesional a todos los niveles, evaluando sus posibles efectos.

Principio rector:
Transversalidad de

De naturaleza
correctora
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Objetivos especificos para cada ambito de actuacion:
Cultura de empresa:

» Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de igualdad de
oportunidades en toda la empresa.
» Sensibilizar en materia de igualdad y diversidad.

Prevencién y atencion:

* Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o de discriminacion por razones
de género.

Seleccién / Acceso al empleo:

» Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos de
seleccion, tanto los realizados por técnicos internos como por empresas externas.

Promocion:

* Fomentar a fin de incrementar la presencia de mujeres en los puestos de mayor
responsabilidad y en las areas en que estén infrarrepresentadas, siempre que reunan los
requisitos y méritos exigidos.

Conciliacion de la vida profesional, familiar y personail:

» Garantizar el derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
los trabajadores/as, atendiendo a la ley.

» Adicionalmente y en la medida de lo posible, regular aquellos aspectos no recogidos
en la normativa general.

Violencia de género:

» Prestar apoyo en el ambito laboral a las personas victimas de violencia de género,
en cumplimiento y aplicacién de la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Proteccién durante las situaciones de embarazo y lactancia:

« Evitar los posibles riesgos laborales de las mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia. A tal efecto, seran de aplicacion las «Orientaciones para la valoracion del riesgo
laboral y la incapacidad temporal durante el embarazo» elaboradas por SEGO y publicadas
por la Secretaria de Estado de la Seguridad Social.

Lenguaje e imagenes:

» Establecer unos criterios para la aplicacion de un lenguaje e imagenes no sexistas
en las politicas de comunicacion, informacién, acceso al empleo y la formacién, tanto
dentro de la empresa como hacia el exterior.

4. Ambito de aplicacién y vigencia

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todos los centros de trabajo y
plantilla de Cementos Cosmos, S.A..

El Plan de Igualdad tiene una vigencia indefinida y, en caso necesario, sera modificado
por acuerdo tras los oportunos analisis sobre la efectividad y/o éxito de su implantacion y
teniendo en cuenta las circunstancias existentes en cada momento.
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5. Comision de Igualdad
Objetivos:

Los firmantes del presente Plan acuerdan la creacion de la Comision paritaria de
Igualdad/seguimiento para velar por su aplicacion, realizar el adecuado seguimiento y, en
su caso, modificaciones del mismo, asi como para intentar conseguir el distintivo para las
empresas en materia de igualdad.

Composicion:

La comisién estara compuesta, como maximo, por 5 miembros de la Direccion de la
Empresa y 5 miembros de la Representaciéon Legal de los Trabajadores de Cementos
Cosmos S.A. uno por cada centro con RLT: Niebla, Cérdoba, Oural, Toral y Tenerife,
elegidos voluntariamente por y entre ellos, por los medios que estimen oportunos y
ostentaran la representacion de todos los sindicatos con representatividad en la empresa
Cementos Cosmos S.A. en su conjunto.

Funciones:
Las principales tareas de esta comision seran las siguientes:

a. Facilitar la consecucion de los objetivos marcados, posibilitando la realizacién de
las medidas previstas, analizando su aplicacion y resultados, y valorando las posibles
necesidades adicionales, nuevos objetivos o circunstancias extraordinarias a contemplar.

b. Activar y realizar las instrucciones necesarias previstas en el Protocolo de
actuacion en caso de acoso sexual y por razén de sexo.

c. Participar en la difusion del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima involucracion
del conjunto de la plantilla.

d. Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad y resolver los
conflictos interpretativos y de aplicacion que se presenten.

e. Velar en la correcta aplicacion y participar en la difusion del Protocolo de actuacion
en caso de acoso.

f. Analizar, evaluar y proponer medidas para corregir situaciones contrarias al
principio de igualdad, valorando los recursos, métodos y procedimientos necesarios para
su aplicacion.

g. Realizar informes periédicos sobre la situaciéon de igualdad, proponiendo las
recomendaciones que se consideren oportunas, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

— Grado de cumplimiento de los objetivos del Plan. Eficacia de las medidas aplicadas.
— Modificaciones propuestas en el contenido del Plan, atendiendo a las medidas
contenidas en el mismo.

h. Realizar una Memoria anual del Plan de Igualdad.

i. Atendery resolver las consultas que se planteen en materia de igualdad.

j. Proponer a la Direccién de la Empresa la aplicacion de medidas y campafas
informativas y de sensibilizacion sobre igualdad.

k. Asesorar en las campafias de comunicacion interna y externa desde una
perspectiva de igualdad de género.

I. Participar en foros externos en materia de igualdad.

m. Establecer sus propias normas de funcionamiento, asi como las de la Comision
del Protocolo de Acoso.

Reuniones:

La Comisién de Igualdad se reunira al menos una vez al afio. La Comision podra
reunirse con caracter extraordinario a peticién razonada de cualquiera de las partes.
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Toma de decisiones:

Los acuerdos de la Comision requeriran la aprobacién por mayoria de cada una de las
dos partes presentes en la misma. Cualquier miembro de la Comisién podra delegar el
voto en otro representante de su parte, Direccion de la Empresa o Representacion Legal
de los Trabajadores, mediante un escrito firmado.

6. Agente de igualdad

La Direccion de la Empresa, a instancias de la Comision de Igualdad, nombrara a una
persona Agente de lgualdad, que velara por las siguientes cuestiones:

a. Presidencia y direccion de las reuniones de la Comisién de Igualdad, participando
en estas con voz, pero sin voto.

b. Convocatoria de las reuniones de la Comisién de Igualdad.

c. Levantar actas de las reuniones y llevar un registro de las actas y de los escritos
dirigidos a la Comisién de igualdad.

d. Hacer de nexo de unién entre la Comision de Igualdad y el conjunto de la empresa.

e. Instruccion de las denuncias por posibles acosos, tanto en la fase de mediacion
como en la fase de subsanacién, garantizando, en todo momento, la confidencialidad y
proteccion del presunto acosado/a y presunto acosador/a, participando en la Comisién del
Protocolo de Acoso con voz, pero sin voto.

f. La figura de Agente de Igualdad realizard, ademas, asesoramiento a la Comision
de Igualdad.

7. Materias de actuacion

Materia Medidas

A) CULTURA DE EMPRESA
Y COMUNICACION.

-

Elaborar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla acerca del Plan de Igualdad.

2. |Promover el Plan de Igualdad a través de los diferentes canales internos de comunicacion
y realizar campafias de comunicacion sobre el Plan y su correspondiente Protocolo para
casos de acoso.

3. | Adaptacion del lenguaje e imagenes.

Difusion del compromiso y de la implicacion expresa de la Direccién en el objetivo de
garantizar la igualdad real de oportunidades.

5. |Presentacion de la figura del Agente de Igualdad, que sera coordinador de lo relativo al
Plan de Igualdad, asi como de la tramitacion de los procedimientos por posibles casos de
acoso.

6. |Analisis y estudio de toda la documentacién relativa a los procesos de seleccion,
contratacién, formacién, promocion, descripcion de puestos, y PRL, desde una
perspectiva no sexista.

7. |Participacion de la empresa en campafias y eventos relacionados con la igualdad,
transmitiendo externamente el compromiso de la empresa en relacion con la igualdad de
oportunidades.

8. |Fomentar el patrocinio de deportes con participacién mayoritariamente femenina y la
participacion femenina en actividades.

9. |Involucracién del personal en el Plan de Igualdad.

10. | Obtencidn del distintivo de Igualdad en la Empresa.

3. | Preferencia de seleccion del género menos representado ante igualdad de méritos y experiencia.

1 Formar y sensibilizar en materia de igualdad a las personas responsables de recursos humanos y Q
| seleccion de personal. 2
e

En los procesos de seleccion, tanto los realizados por técnicos internos como externos, se evitara la )

B) ACCESO AL EMPLEO. N 108 proce: ) ; acios por techicos | Mo . &
2. | discriminacion de género atendiendo a los méritos y cualificacion como criterios de referencia <
prioritarios. 5

om

.0.

>

o
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Materia

Medidas

C) FORMACIONY
DESARROLLO.

Priorizar que participen en acciones formativas y de reciclaje relacionadas con su puesto las
personas que hayan estado ausentes de su puesto de trabajo por motivos personales.

Utilizar un lenguaje inclusivo de ambos géneros en las campafas destinadas a la divulgacion de
informacioén sobre acciones formativas.

Incluir en los cursos del catalogo de formacién en los que sea adecuado por razén de la materia,
referencias sobre la igualdad de género, sin prejuicio de establecer otros cursos de sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades.

Facilitar el acceso en condiciones de igualdad a la formacion de personas tanto en reduccién de
jornada como de trabajadores/as en jornada completa.

Sensibilizar y formar a los mandos intermedios en materias especificas de igualdad.

D) PROMOCION.

Preferencia de promocion del género menos representado, ante igualdad de méritos y experiencia.

E) ECONOMICAS.

Prioridad de concesién de anticipos personales a los trabajadores/as victimas de violencia de
género.

Concesion de ayudas economicas para los estudios de trabajadores/as en determinadas materias
relacionadas con los trabajos que realizan.

Sistema de retribucion flexible.

F) CONCILIACION DE LA
VIDA PROFESIONAL,
FAMILIAR Y PERSONAL.

Creacion de un catalogo de medidas de conciliacion en revisién permanente.

G) PREVENCIONY
ATENCION DE
SITUACIONES DE ACOSO,
DISCRIMINACION,
VIOLENCIA DE GENERO.

Elaboracién, difusién y seguimiento de un Protocolo de actuacién para prevenir y subsanar casos de
acoso y discriminacion.

Informar y formar a las personas responsables de RR.HH sobre los derechos de los personas
victimas de violencia de género.

Se facilitara a las personas en situacion legal de victima de violencia de género, atendiendo a las
situaciones especificas de cada caso, la compatibilizacién del trabajo con la realizacién de las
gestiones oportunas, de caracter juridico, médico u otra indole. Segin RD Ley 2/2015y el ET.

Publicacion informativa a la plantilla de los derechos laborales de las personas victimas de violencia
de género.

H) PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES.

Difusién de las campaniias del Servicio de Prevencion sobre temas de salud laboral.

Identificaciéon de puestos especificos para embarazadas, asi como de los puestos de trabajo y tareas
donde concurran los riesgos que puedan afectar a la maternidad (embarazo y lactancia).

Promover la adecuada reubicacion de la mujer embarazada, o en los casos de riesgo por lactancia o
parto reciente, si su trabajo supusiera una situacién contraproducente para ella o el feto.

Cada una de estas medidas se especificaran a continuacién teniendo en cuenta las

siguientes especificaciones:

— Materia.
— Medida.

Objetivo.

Procedimiento.

Destinatarios.

Responsables.

Indicadores de seguimiento y evaluacion.
Frecuencia de valoracion.

O O O O O O
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A) CULTURA DE EMPRESAY COMUNICACION.

1. Elaborar un Plan de Comunicacién para informar a la plantilla acerca del Plan
de Igualdad.

OBJETIVO:
Comunicar y sensibilizar al 100% de la plantilla de la Igualdad de Oportunidades.
PROCEDIMIENTO:

* Informar a toda la plantilla dentro de la jornada laboral, a fin de fomentar la Igualdad
de Oportunidades.

» Para las nuevas incorporaciones, se incluird en el Plan de Acogida un médulo
especifico sobre Igualdad de Oportunidades.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos (People & Management).

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de empleados/as formados/as.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Se trata de una accién continua y siempre que se produzcan nuevas incorporaciones.
FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

2. Promover el Plan de Igualdad a través de los diferentes canales internos de
comunicacion sobre el Plan y su correspondiente Protocolo para casos de acoso.

OBJETIVO:

Que la plantilla esté informada del Plan de Igualdad y de las medidas que se recogen
en el mismo, asi como de las actividades relacionadas en materia de igualdad.

PROCEDIMIENTO:

» Dar a conocer a la plantilla a través de los canales habituales de comunicacion
(revista interna, intranet, pantallas, paneles visuales, etc...).

» Adadir periddicamente, los datos de género en las plantas, para divulgarlo a todos
los empleados/as.

« Distribucién al personal de folleto informativo que ayude a difundir el mensaje de
forma clara, tratando cada una de las dimensiones y proporcionando algunos consejos
para acabar con estereotipos.

» Jornadas de sensibilizacion realizadas por asociaciones externas en materia de
igualdad: invitacion de personal externo especializado en temas de igualdad para
concienciar al personal, por ejemplo en el Dia Internacional de la Mujer.

» Dentro del Plan de Comunicacion de Igualdad, difundir para dar a conocer y fomentar
el uso de todas las medidas recogidas en la Ley de Igualdad, especialmente las referidas
a permisos y excedencias en la normativa laboral.
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DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos humanos y Comunicacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de acciones realizadas.

* N.° de empleados/as participantes.

» Datos de divulgacion con indicadores en materia de igualdad.
» Material que se distribuye al personal en materia de igualdad.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accidn continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

3. Adaptacion del lenguaje e imagenes.
OBJETIVO:

Utilizacion de un lenguaje e imagenes no sexista ni discriminatorio en los medios de la
empresa y en todas las comunicaciones.

PROCEDIMIENTO:

» Elaboracién de una guia de lenguaje no sexista, que sea implantada en los canales
de comunicacion interna.

» Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las comunicaciones,
asi como acuerdos, etc., tanto de uso externo como interno, a fin de eliminar el sexismo y
promover un lenguaje neutro y no discriminatorio. Esto incluye la actualizacion de todos los
formatos que se utilizan internamente.

DESTINATARIOS:

Comunicacion, RR.HH. y la Representacion Social de los trabajadores/as.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos, Comunicacion y la RLT.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de documentos revisados y modificados.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Esta es una accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.
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4. Difusion del compromiso y de la implicacion expresa de la Direccion con el
objetivo de garantizar la igualdad real de oportunidades.

OBJETIVO:

Que la plantilla conozca y sea consciente del compromiso y la implicacion de la
Direccion de la Empresa en materia de Igualdad y Conciliacion.

PROCEDIMIENTO:

* Inclusién de la declaracion de compromiso de la Direccion en el Plan de Igualdad.

* Introduccion de una carta dirigida a los trabajadores por parte del CEO de la
compafiia en el Plan de Igualdad.

« Difusion a los empleados/as mediante los canales de comunicacion internos.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos y Comunicacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Revision de la inclusién en el Plan de Igualdad y de su difusién en la plantilla. Check
List de actuaciones.

CALENDARIO:

Se realiza una vez aprobado y publicado el Plan de Igualdad.
FRECUENCIA DE LA VALORACION:

Cada vez que se modifique el Plan de Igualdad.

5. Presentacion de la figura del Agente de Igualdad, que sera coordinador de lo
relativo al Plan de Igualdad, asi como de la tramitacion de los procedimientos por
posibles casos de acoso.

OBJETIVO:

Dar a conocer a la plantilla y que esta conozca quién es la persona que coordinara los
temas de igualdad.

PROCEDIMIENTO:

* Incluir en el Plan de Igualdad las funciones del Agente de Igualdad.
« Difusioén a través de los medios de comunicacion interna.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos y Comunicacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

Revision de la inclusion el en Plan y de su difusién a la plantilla.
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CALENDARIO DE IMPLANTACION:

En el momento de la firma del Plan de Igualdad.
FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

6. Analisis y estudio de toda la documentaciéon relativa a los procesos de
seleccion, contratacion, formacion, promocidn, descripcion de puestos de trabajo y
prevencion de riesgos, desde una perspectiva no sexista.

OBJETIVO:

Que toda la documentacién tenga un contenido no sexista.
PROCEDIMIENTO:

» Revision de los respectivos documentos de trabajo por cada responsable.
DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos, comunicacion, y PRL.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
Revision de los documentos de cada éarea.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Esta es una accion en continuo desarrollo.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual. Con check list.

7. Participacion de la empresa en campanas y eventos relacionados con la
igualdad, transmitiendo externamente el compromiso de la empresa en relacién con
la igualdad de oportunidades.

OBJETIVO:

Transmitir el compromiso con la igualdad de la empresa y adquirir nuevos
conocimientos sobre la materia.

PROCEDIMIENTO:
« Participar activamente en campafias y eventos externos.
DESTINATARIOS:

Grupos de interés, sociedad directamente relacionada con la fabrica, y plantilla de la
empresa.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos y comision de Igualdad, Comunicacion.
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INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* N.° de campanfias y eventos a los que se ha asistido.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Esta accion es desarrollada todo el afo.
FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

8. Fomentar el patrocinio de deportes con participacion mayoritariamente
femenina y la participacidon femenina en actividades.

OBJETIVO:

Transmitir la imagen de empresa comprometida con la igualdad de oportunidades.
PROCEDIMIENTO:

« Participar en campanas y eventos externos e internos.

DESTINATARIOS:

Grupos de interés, sociedad relacionada con las fabricas, y toda la plantilla.
RESPONSABLES:

Comunicacioén, Comercial y Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de eventos patrocinados y/o realizados.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Todo el afio.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

9. Involucracion del personal en el Plan de Igualdad.

OBJETIVO:

Motivar al personal para que sean participes en la mejora de acciones del Plan de
Igualdad.

PROCEDIMIENTO:

» Habilitar las vias necesarias, a determinar por la Comision de Igualdad, para que la
plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

DESTINATARIOS:
Toda la plantilla.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos y la Comision de Igualdad.
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INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de sugerencias realizadas por el personal.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

10. Obtencién del distintivo de Igualdad en la Empresa.
OBJETIVO:

Obtencion del distintivo de Igualdad en la empresa o uno similar, dicho distintivo,
ademas de motivar a los trabajadores/as, contribuye al employer branding asi como facilita
el acceso a subvenciones a la empresa.

PROCEDIMIENTO:

 El distintivo «lgualdad en la Empresa» es una marca de excelencia que otorga el
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad y que reconoce a las empresas y
otras entidades que destaquen en el desarrollo de politicas de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres en el ambito laboral, mediante la implementacion de medidas o
planes de igualdad. La concesidon de esta distincidon se instrumentaliza mediante
convocatorias anuales en las que pueden participar cualquier empresa o entidad que
destaque, de forma integral, tanto en la aplicacion como en los resultados de las medidas
de igualdad desarrolladas en su organizacién en cuanto a las condiciones de trabajo, en
los modelos de organizacién de su entidad y en otros ambitos como los servicios,
productos y publicidad de la empresa.

 El distintivo se convoca anualmente y tiene una vigencia de tres afos, aunque, en
cada uno de ellos, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad Oportunidades solicita a las
entidades distinguidas un informe anual de actividades relacionadas con la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres. Dicho informe es evaluado con la perspectiva de
constatar que las entidades distinguidas mantienen el nivel de excelencia en materia de
igualdad por el que fueron merecedoras del distintivo «Igualdad en la Empresa» y el de la
tercera anualidad es el de la solicitud de prérroga de la distincién por otros tres afios,
debiendo ser solicitada por las propias empresas que la tienen.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos, Dpto. Comunicacién y la Comision de Igualdad.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

+ Obtencion del distintivo.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accion continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.
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B) ACCESO AL EMPLEO

1. Formar y sensibilizar en materia de igualdad a las personas responsables de
la seleccion de personal.

OBJETIVO:

Que el personal encargado de la seleccion (en cualquier paso del proceso) esté
formado en materia de igualdad.

PROCEDIMIENTO:

» Realizacién de acciones formativas especificas en materia de igualdad.

DESTINATARIOS:

Personal de RR.HH. que realice seleccion, asi como los empleados/as de la empresa
que participen de los procesos de seleccidon como entrevistadores.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos y los empleados de la empresa que participen en alguna fase del
proceso de seleccion como entrevistadores.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* N.° de acciones formativas y n.° de participantes.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Todo el afo.

FRECUENCIA DE EVALUACION:

Anual.

2. Enlos procesos de seleccion, tanto los realizados por técnicos/as internos/
as, se evitara la discriminacion de género atendiendo a los méritos y cualificaciéon
como criterios de referencia prioritarios.

OBJETIVO:

Garantizar de forma objetiva que la persona seleccionada cumple con los requisitos
del puesto, por capacidad y mérito, a través de las pruebas que en cada caso se
determinen, independientemente de su género.

PROCEDIMIENTO:

* Introducir en el proceso de seleccion y reclutamiento una guia con pautas concretas
a seguir en las entrevistas de seleccion y procesos llevados a cabo.

DESTINATARIOS:

Personal que participa en los procesos de seleccion.
RESPONSABLES:

Recursos humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

» N.° de candidatos, mujeres y hombres, que intervienen en el proceso de seleccion.
* N.° de mujeres y hombres que han sido seleccionados.
» Porcentaje de las incorporaciones vs. total de la plantilla con diferenciacién de género.
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CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accion todo el afo.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

3. Preferencia de seleccion del género menos representado ante la igualdad de
méritos y experiencia.

OBJETIVO:

Adoptar medidas de accion positiva en las condiciones de seleccion y contratacion del
género subrepresentado.

PROCEDIMIENTO:

» Enigualdad de condiciones de idoneidad, se tendra preferencia para ser contratadas
las personas del género menos representado en el grupo profesional o puesto de trabajo
que se trate.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla y nuevas incorporaciones.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

» N.° de vacantes a cubrir por areas y segregado por género, ya sea por contratacion
O promocion.
* N.° de mujeres y hombres que han ocupado dichas vacantes.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accion todo el afio.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

4. Bolsa de trabajo interna: Aplicacién de una herramienta interna que permita
publicar la oferta de vacantes para su conocimiento por parte de todos los
empleados/as, favoreciendo la transparencia del proceso y la no discriminacion.

OBJETIVO:
Acceso de todos los empleados/as a las vacantes.

PROCEDIMIENTO:

* Busqueda de herramienta para la publicacion de vacantes.
» Publicacion de vacantes en bolsa interna de vacantes.

DESTINATARIOS:
Toda la plantilla.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos
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INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
» N.° de vacantes publicadas vs. n.° de vacantes total.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

5. Incorporar en todas las ofertas de empleo el compromiso de Cementos
Cosmos S.A. (Grupo Votorantim Cimentos) con la igualdad de oportunidades.

OBJETIVO:

Fomentar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los procesos de
seleccion.

PROCEDIMIENTO:

» En todas las ofertas de empleo, internas o externas, se incorporara el compromiso
de la empresa con la igualdad de Oportunidades.

DESTINATARIOS:

Todos los procesos de seleccidn de la empresa.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de ofertas de empleo que incluyen el compromiso.
FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

6. En caso de utilizar empresas de consultoria para los procesos de seleccion,
todas seran informadas por escrito de los criterios de selecciéon por valores de
Cementos Cosmos, S.A. (Grupo Votorantim Cimentos) haciendo especial hincapié
en nuestra politica sobre Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

OBJETIVO:

Que los colaboradores externos en los procesos de seleccion conozcan y apliquen los
principios y compromisos de igualdad de oportunidades en los procesos de seleccién que
realizan para cubrir vacantes en la empresa.

PROCEDIMIENTO:

» Se entrega modelo de comunicacion a todas las empresas colaboradoras en los
procesos de seleccidon para personal para la empresa.

DESTINATARIOS:

Proveedores de Seleccion externos.
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RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
* N.° de colaboradores con comunicaciones firmadas.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Continua todo el afio.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

C) FORMACION Y DESARROLLO

1. Priorizar que participen en acciones formativas y de reciclaje relacionadas
con su puesto las personas que hayan estado ausentes de su puesto de trabajo por
motivos familiares.

OBJETIVO:

Que no se vean perjudicadas en su formacion las personas que hayan estado ausentes
de su puesto de trabajo por maternidad, paternidad, cuidado de hijos o cuidado de familiar.

PROCEDIMIENTO:

» Convocatoria a las acciones formativas previstas.
DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos. Jefes/supervisores.
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* N.° de personas que realizan la formacion.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accion todo el afo.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

2. Utilizar un lenguaje inclusivo de ambos géneros en las campaiias destinadas
a la divulgacion de informacion sobre acciones formativas.

OBJETIVO:

Que el lenguaje utilizado en la divulgacion de informacion de acciones formativas
incluya referencias a ambos géneros para no hacer distinciones.

PROCEDIMIENTO:

* Inclusién en las campafias de lenguaje inclusivo.
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DESTINATARIOS:

Empleados/as que potencialmente puedan participar en las formaciones.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

¢ N.° de comunicaciones realizadas en torno a la formacion.
* Revision de lenguaje sexista.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accidn continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

3. Incluir entre los cursos ofertados, en aquellos que sea adecuado en funcién
de la materia, referencias sobre la igualdad de género, sin perjuicio de establecer
otros cursos de sensibilizaciéon en materia de igualdad de oportunidades.

OBJETIVO:
Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades.
PROCEDIMIENTO:

* Inclusién de médulos de igualdad en los cursos y, en su caso, creacion de cursos
especificos.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de cursos en los que se incluye esta materia.
* N.° de personas que participan en los cursos segregado por género.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accidn continua todo el afio.
FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

4. Facilitar el acceso en condiciones de igualdad a la formaciéon de personas
tanto en reduccion de jornada como de trabajadores/as en jornada completa.

OBJETIVO:

Proporcionar las mismas oportunidades en formacion, independientemente de su
jornada.
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PROCEDIMIENTO:

* Analizar la viabilidad de adaptar el horario de la formacién a la jornada de los
empleados/as, con el objetivo de abarcar al maximo numero de trabajadores/as con
reduccion de jornada.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de cursos ofertados.
» N.° de personas con reduccion de jornada que participan (teniendo en cuenta el n.°
de trabajadores/as con reduccién de jornada en el conjunto de la empresa).

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accion continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

5. Sensibilizar y formar a los mandos intermedios en materias especificas de
igualdad.

OBJETIVO:

Formar a todas aquellas personas con responsabilidad en la empresa que gestionen
personal a su cargo (mandos intermedios y equipo directivo) en materia especifica de
igualdad para su especial sensibilizacion.

PROCEDIMIENTO:

» Desarrollar cursos de formacién, mensajes y charlas destinadas a la sensibilizacién
en materia de igualdad.

DESTINATARIOS:

Personas con responsabilidad en la empresa sobre otros trabajadores/as a su cargo.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de cursos ofertados.
* N.° de mandos intermedios y equipo directivo que participa en dichas actividades.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accion continua.
FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.
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D) PROMOCIONES

1. Preferencia de promocion del género menos representado ante igualdad de
méritos y experiencia.

OBJETIVO 1:
Fomentar la promocidon del género menos representado a puestos mas cualificados.
PROCEDIMIENTO:

* Informar a todos los trabajadores/as para que participen en los procesos de
promocion profesional mediante la publicacion de vacantes dirigidas a ambos géneros.

* En igualdad de condiciones de idoneidad, establecer el criterio de preferencia para
ser promocionadas las personas del género menos representado en el grupo profesional
o puesto de trabajo del que se trate.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
» N.° de promociones realizadas y géneros que han promocionado.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

OBJETIVO 2:

Comunicar las competencias profesionales que pueden facilitar la promocién a otros
puestos de trabajo.

PROCEDIMIENTO:

* Determinar qué competencias y a qué nivel se necesitan para cada uno de los
puestos de trabajo de la organizacion.
» Hacerlas publicas a toda la plantilla.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* Incluir esas competencias en los sistemas de comunicacion y en las descripciones
de puestos de trabajo.
» Descripciones de puesto de trabajo con las competencias incluidas.
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CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

OBJETIVO 3:

Fomentar la posibilidad de que las personas puedan comunicar su deseo de
promocionar/desarrollar.

PROCEDIMIENTO:

* Incluir en el proceso de evaluacién de desempefio un apartado donde el trabajador
pueda expresar sus deseos de promocionar/desarrollar.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* Inclusién del apartado en la evaluacién de desempenio.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

E) ECONOMICAS

1. Prioridad en la concesion de anticipos personales a los trabajadores victimas
de violencia de género.

OBJETIVO:

Ayudar econémicamente y mejorar la proteccién social a las victimas de violencia de
género.

PROCEDIMIENTO:

» Tramitacion preferente en estos casos.
DESTINATARIOS:

Victimas de violencia de género.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de personas a las que se les concede el anticipo.
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CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

2. Concesidn de ayudas econdmicas a los trabajadores/as para la realizacion
de estudios relacionados con las funciones que realizan.

OBJETIVO:

Ayudar econémicamente a los trabajadores/as que asi lo requieran para que puedan
mejorar sus competencias laborales.

PROCEDIMIENTO:

* Los empleados/as solicitaran al departamento de RR.HH. las ayudas
correspondientes (determinadas en los convenios colectivos correspondientes), junto con
la documentacion acreditativa del curso, asi como los objetivos y contenidos.

* Una vez autorizado por la Direccion, se abonara la ayuda correspondiente a cada
trabajador/a, que no supondra en ninguin caso un importe superior a un tercio del importe
total del curso.

DESTINATARIOS:

Trabajadores/as en cuyo convenio de referencia se especifique esta ayuda.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* N.° de personas a las que se les concede la ayuda.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accion continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

3. Sistema de retribucioén flexible.

OBJETIVO:

Ayudar econémicamente a los trabajadores/as que asi lo requieran para que puedan
beneficiarse de las ventajas de un sistema de retribucion flexible.

PROCEDIMIENTO:

* Los trabajadores/as que asi lo soliciten formalmente al departamento de recursos
humanos, podran disfrutar del sistema de retribuciéon flexible para beneficiarse de las
ventajas en: cheques guarderia, formacion, y seguro médico privado.

DESTINATARIOS:

Todos los trabajadores/as de la empresa.
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RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de trabajadores/as que disfrutan de retribucion flexible/total de trabajadores/as
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accioén continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

F) CONCILIACION DE LA VIDA PROFESIONAL, FAMILIAR Y PERSONAL

1. Acumulacién y disfrute del periodo de lactancia en jornadas completas
inmediatamente después del permiso por maternidad.

OBJETIVO:
Flexibilizar el uso del tiempo disponible para la lactancia.

PROCEDIMIENTO:

» Solicitar por escrito a la empresa la acumulacién de horas con antelacion a la
finalizacién del permiso por maternidad.

» La acumulacion de las horas de lactancia sera en jornadas laborables, no en dias
naturales.

DESTINATARIOS:

Empleadas/os con hijos/as menores de 9 meses de edad.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de personas que han acumulado las horas/personas que han sido padres/
madres.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Segun solicitudes, accién continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

2. Creacién de un catalogo de medidas de conciliacién en revisién permanente.
OBJETIVO:

Disponer de un catalogo de medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y
profesional para todos los trabajadores/as.

PROCEDIMIENTO:

* Recursos Humanos creara un catalogo de medidas, que tras su aprobacion por los
responsables de la empresa, sera difundido para conocimiento de todos los empleados/as.
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DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de trabajadores/as y porcentaje de los mismos/as que disfrutan de cada una de
las medidas de conciliacién segregado por género.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Todo el afo.
FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.
G) PREVENCION Y ATENCION DE SITUACIONES ANOMALAS (ACOSO,
DISCRIMINACION, VIOLENCIA DE GENERO)

1. Elaboracién, difusion y seguimiento de un protocolo de actuacion para
prevenir y subsanar casos de acoso y discriminacion.

OBJETIVO:

Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o de discriminacién por razonas de
género.

PROCEDIMIENTO:

* Redaccién del protocolo de actuacion mediante acuerdo con la representacién
social.
 Difusién del mismo por los canales de comunicacion interna.

DESTINATARIOS:
Toda la plantilla.
RESPONSABLES:

» Elaboracién: Recursos Humanos y la Representacion Social.
« Difusion: Recursos Humanos y Comunicacion.
» Seguimiento: Comision de Igualdad, Recursos Humanos y la Representacion Social.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

» Elaboracion: Inclusién en el Plan de Igualdad.
« Difusion: Difusion del protocolo en los medios de comunicacion interna de la empresa.
» Seguimiento: N.° de casos en los que se ha aplicado.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

« Elaboracion: a la firma del Plan.
+ Difusion y seguimiento: Todo el afo.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.
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2. Asesoramiento y apoyo profesional de caracter psicologico y médico en las
situaciones de acoso, discriminacion o violencia de género detectadas.

OBJETIVO:

Ayudar a las personas en situacién de acoso, discriminacién o violencia de género.
PROCEDIMIENTO:

» Establecer unas normas de actuacién para estos casos con los servicios afectados.
DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Servicio de Prevencion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de personas atendidas y porcentaje de personas atendidas frente al nimero total
de afectadas.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:
Accidn continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

3. Informar y formar al personal de Recursos Humanos y a todo los/las
responsables que tenga personal a su cargo, sobre los derechos de los personas
victimas de violencia de género.

OBJETIVO:

Formar a las personas que pueden atender en primera instancia a las personas
victimas de violencia de género.

PROCEDIMIENTO:

» Realizacién de presentaciones sobre esta materia.
DESTINATARIOS:

Gestores de personal. Recursos Humanos.
RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
N.° de personas formadas.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accion continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.
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4. Se facilitara a las personas en situacion legal de victima de violencia de
género, atendiendo a las situaciones especificas de cada caso, la compatibilizacion
del trabajo con la realizacion de gestiones oportunas, de caracter juridico, médico o
de otra indole.

OBJETIVO:

Ayudar a las personas victimas de violencia de género.
PROCEDIMIENTO:

» Establecer normas de actuacién para estos casos.
DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* N.° de personas que hacen uso de estas medidas.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accidn continua.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

5. En la medida de lo posible, tanto la empresa como los sindicatos prestaran
apoyo a la orientacién legal que requieran las personas en situacion legal de victima
de violencia de género.

OBJETIVO:
Ayudar a las personas en situacion legal de victima de violencia de género.
PROCEDIMIENTO:

* Formacion de determinadas personas de la empresa en esta materia.
* Formacion de la RLT en esta materia.

DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Recursos Humanos. PRL y RLT.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de personas a las que se les facilite alguna de estas medidas.
* N.° de personas atendidas.
* N.° de personas target formadas.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accioén continua.
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FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

6. Informar a toda la plantilla de los derechos laborales de las personas
victimas de violencia de género.

OBJETIVO:

Informar de los derechos existentes en esta materia.
PROCEDIMIENTO:

» Publicacion en la intranet y a través del resto de canales de comunicacion interna.
DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Comunicacién y RR.HH.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* De publicaciones realizadas.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Todo el afio.

FRECUENCIA DE VALORACION:

Anual.

H) PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

1. Difusion de las campaias del Servicio de Prevencion sobre temas de salud
laboral.

OBJETIVO:

Que las campafias en temas de salud laboral lleguen a todos los trabajadores/as.
PROCEDIMIENTO:

« Difusion a través de los canales internos de comunicacion.
DESTINATARIOS:

Toda la plantilla.

RESPONSABLES:

Servicio de Prevencion y Comunicacion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de campafias y medios utilizados para su difusion.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accioén continua.
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FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

2. Identificacion de puestos especificos para mujeres embarazadas, asi como
de los puestos de trabajo y tareas donde concurran los riesgos que puedan afectar
a la maternidad (embarazo y lactancia).

OBJETIVO:

Evitar riesgos para la salud de las mujeres embarazadas.
PROCEDIMIENTO:

» Establecimiento de norma para la identificacién y gestion de estos puestos.
DESTINATARIOS:

Empleadas embarazadas y madres.

RESPONSABLES:

Servicio de prevencion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:

* N.° de puestos identificados a este fin.

CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accién continua.

3. Promover la adecuada reubicacion de la mujer embarazada o en los casos de
riesgo por lactancia o parto reciente, si su trabajo supusiera una situaciéon
contraproducente para ella o el feto y, en caso de imposibilidad de cambio de
puesto, gestionar la suspension del contrato por riesgo de embarazo.

OBJETIVO:

Evitar riesgos para la salud de las mujeres embarazadas o, en los casos de riesgo por
lactancia o parto reciente, para la salud de ellas o del feto.

PROCEDIMIENTO:

» Aplicacién de la norma para la identificacién de puestos, atendiendo a cada caso
particular.

DESTINATARIOS:

Empleadas embarazadas y madres.
RESPONSABLES:

Servicio de Prevencion.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION:
* N.° de mujeres acogidas a esta medida.
CALENDARIO DE IMPLANTACION:

Accioén continua.
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FRECUENCIA DE VALORACION:
Anual.

8. Protocolo para la deteccion y tratamiento en la empresa CEMENTOS COSMOS
S.A. (VOTORANTIM CIMENTOS ESPANA) de situaciones de violencia de género
producidas dentro y fuera de los lugares de trabajo.

indice.

— Personas destinatarias.

— Introduccion.

— Objetivos.

— Principios.

— Ambito de actuacion.

— Definiciones.

— Garantias.

— Procedimiento.

— Medidas de proteccién de las victimas.
— Sensibilizacion.

— Difusioén.

— Evaluacion y Seguimiento.
— Normativa de referencia.

Anexo |.—Derechos laborales: Propuestas de mejora.

Anexo Il.—Proteccion Extrajudicial.

Anexo lll.-La igualdad en la Responsabilidad Social de las empresas.

Epilogo.—Aspectos procedimentales para la prevencion de la violencia de género en la
empresa.

CAPITULO 1
Personas destinatarias

Este Protocolo, va dirigido a todas las personas que, en cualquier nivel jerarquico y/o
posicion, prestan sus servicios para la empresa CEMENTOS COSMOS (VOTORANTIM
CIMENTOS ESPANA) y que puedan observar por si o llegar a tener conocimiento directo
o indirecto de situaciones de violencia de género que pudieran estar sufriendo otras/os
empleadas/os y/o colaboradoras/es en su ambito personal o familiar, tanto dentro como
fuera de los lugares de trabajo.

En consecuencia, son destinatarios especificos del mismo:

» La Propiedad.

» La Alta Direccién de la Empresa.

» Todo el personal de la plantilla, con independencia de su nivel y/o posicién jerarquica
en la Empresa.

» Todas/os las/os colaboradoras/es que presten sus servicios para CEMENTOS
COSMOS (VOTORANTIM CIMENTOS ESPANA), ya sea por cuenta propia o bajo la
dependencia de otras empresas contratadas y/o subcontratadas.

CAPITULO 2
Introducciéon

En virtud del compromiso adquirido en el marco de la Responsabilidad Social
Corporativa, la Direccion, como responsable de proteger los derechos fundamentales de
las personas en los lugares de trabajo, especialmente el derecho al debido respeto a su
dignidad personal, se compromete a prevenir la violencia de género en el seno de la
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empresa CEMENTOS COSMOS (VOTORANTIM CIMENTOS ESPANA) y en su entorno
social, prestando informacién y apoyo a las trabajadoras y trabajadores victimas de
violencia de género, conforme a los principios establecidos en Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de Proteccioén Integral contra la Violencia de Género.

La Direccion se compromete a hacer frente a esta grave violacion de los derechos
humanos, estableciendo en toda la organizacién el principio de tolerancia cero con
respecto a la violencia contra las mujeres, bajo el marco del Convenio del Consejo de
Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la violencia doméstica
(Convenio de Estambul), y el art. 73 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, como Accion de Responsabilidad Social de las
empresas en materia de igualdad, teniendo como referencia la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de Proteccioén Integral contra la Violencia de Género.

Esta declaracion de principios se establece con la voluntad de despertar y cambiar
conciencias y liderar un cambio cultural y de comportamiento, a dia de hoy todavia
amparado en arcaicos estereotipos de género que tienen a la mujer en su punto de mira.

Desde toda la Organizacion, las personas firmantes de este Protocolo asumimos la
responsabilidad individual y colectiva como ciudadanos y ciudadanas y nos
comprometemos a difundir entre todos los grupos de interés de la Empresa estos
principios, integrandolos en todas sus areas de actividad y entre todos los trabajadores/as
y trabajadoras, con el objetivo de erradicar esa forma de vulneracion de los derechos
humanos y sancionar los comportamientos violentos, tanto en el seno de la Empresa,
como fuera de ella, no tolerando ningiin comportamiento de violencia contra las mujeres.

Para ello, la Direccion de CEMENTOS COSMOS (VOTORANTIM CIMENTOS
ESPANA), suscribe, y hace suyo el presente Protocolo para la Prevencién de la Violencia
de Género como compromiso de respeto a la integridad y dignidad humana; sensibilizacion;
informacion y prevencion, con total garantia de confidencialidad y con el fin de garantizar
los derechos dentro del ambito laboral para que las trabajadoras y trabajadores que sufran
violencia de género puedan conciliar los requerimientos de la relacion laboral con sus
circunstancias personales y/o familiares.

La implantacion y difusion del Protocolo para la Prevencion de la Violencia de Género
en la empresa CEMENTOS COSMOS (VOTORANTIM CIMENTOS ESPANA) tiene, entre
sus objetivos principales promover una cultura de rechazo y sensibilizacién que propicie
una mejora del clima y salud laboral de las trabajadoras y trabajadores/as, y se erija
ademas en una accion de cohesion social encuadrada en las acciones de Responsabilidad
Social Corporativa.

La aplicacién del presente Protocolo no excluye ni sustituye la tutela legal de las victimas
y otras medidas de proteccién al amparo de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de proteccion integral contra la Violencia de Género y el Cédigo Penal.

Destacar, por ultimo, que la violencia de género a que se refiere este Protocolo
comprende todo acto de violencia, tanto fisica como psicologica.

CAPITULO 3
Objetivos

Tolerancia cero con la violencia contra las mujeres: Promover y proteger el derecho de
todos los trabajadores y trabajadoras, en particular de las mujeres, a vivir a salvo de la
violencia, tanto en el ambito laboral como en el privado.

Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras de la empresa para que adopten una
actitud proactiva y rompan con la cultura tradicional de tolerancia y negacién que perpetua
la desigualdad de género y la violencia que la causa.

Informar y formar a los trabajadores y trabajadoras de los derechos laborales que
amparan a las trabajadoras que sufran violencia de género para que puedan conciliar la
relacién laboral con sus circunstancias personales y/o familiares, al amparo de la Ley
Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccion integral contra la Violencia
de Género.
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Prevenir la violencia, proteger a las victimas e informar de las acciones judiciales que
se pueden entablar contra los agresores.

Desarrollar los términos de la aplicacion de los derechos laborales de las trabajadoras
y trabajadores victimas de violencia de género.

Garantizar la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo y fuera de él.

Garantizar el principio de transversalidad de las medidas, de manera que en su
aplicacion se tengan en cuenta las necesidades y demandas especificas de todas las
mujeres victimas de violencia de género.

CAPITULO 4
Principios

— Las trabajadoras y trabajadores/as tienen derecho a tener un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles, vejatorios o intimidatorios hacia su persona.

— La Empresa tiene el deber y la obligacién de garantizar la dignidad de los
trabajadores y trabajadoras, asi como su integridad fisica y moral.

— Promover una cultura en el lugar de trabajo y de valores basados en el respeto de
los derechos y libertades fundamentales y de plena igualdad entre hombres y mujeres.

— Apoyar la gestion de cambios en las actitudes individuales y colectivas que rompan
con una cultura que perpetua la desigualdad de género y la violencia.

— La violencia contra la mujer, constituye uno de los problemas mas graves de la
sociedad actual, y es una clara manifestacion de discriminaciéon y desigualdad, estando
todos los ciudadanos y ciudadanas obligados a respetar los principios de igualdad y no
discriminacién por razén de género.

— Las partes firmantes del presente Protocolo se comprometen, con el fin de proteger
la dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral respetuoso,
a la aplicacién de este Protocolo como una de las vias de erradicacion de la violencia en
el ambito laboral y fuera de él.

CAPITULO 5
Ambito de actuacion

El ambito de actuacién lo constituyen todos los centros de trabajo de la Empresa
CEMENTOS COSMOS (VOTORANTIM CIMENTOS ESPANA).

La empresa ampliara la aplicacion del protocolo cuando tenga conocimiento de
violacion de derechos de la victima con ocasion del acceso y/o abandono del centro de
trabajo; y comunicara tal extremo a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y autoridades
competentes.

CAPITULO 6
Definiciones

Violencia contra la mujer: Se debera entender una violacién de los derechos humanos
y una forma de discriminacion contra las mujeres, y, por tanto, se reputaran como tales,
todos los actos de violencia basados en el género que impliquen o pueden implicar para
las mujeres, dafios o sufrimientos de naturaleza fisica, sexual, psicolégica o econdmica,
incluidas las amenazas de realizar dichos actos, la coaccidon o la privacion arbitraria de
libertad, en la vida publica o privada (art. 3) Convenio de Estambul.

Violencia de género: Segun la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violencia de Género se entiende como tal «todo acto de
violencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas,
las coacciones o la privacion arbitraria de libertad, ejercida por su conyuge, ex cényuge o
persona que esté o haya estado ligado a ella por una relacidén similar de afectividad,
aunque no hubiera convivido».
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Género: Se entenderan como los papeles, comportamientos, actividades y atribuciones
socialmente construidos que una sociedad concreta considera propios de mujeres o de
hombres (art. 3) Convenio de Estambul.

Violencia contra la mujer por razones de género: Se entendera toda violencia contra
una mujer por el mero hecho de ser mujer o que afecte a las mujeres de manera
desproporcionada (art. 3) Convenio de Estambul.

CAPITULO 7
Garantias
Garantias de informacion:

La Empresa y todo su personal y demas destinatarios, se responsabilizaran de
preservar un entorno laboral libre de cualquier tipo de violencia y, en concreto, el personal
con responsabilidad jerarquica, tendra la obligacion de garantizar, con los medios a su
alcance, que no se produzca una situacion de desinformacién y/o desamparo de cualquier
trabajadora que pudiera ser victima de violencia de género en las unidades organizativas
que estén bajo su responsabilidad.

Principio de confidencialidad:

La Direccion (o el Departamento de Recursos Humanos), bajo el principio de
confidencialidad, debera informar a la victima del contenido de este Protocolo y ofrecerle
de forma inmediata las medidas en él establecidas.

CAPITULO 8
Procedimiento

Todas las personas destinatarias de este Protocolo tienen la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad de las personas y la igualdad
entre mujeres y hombres.

Quien tenga conocimiento de que algun/a compafero/a de trabajo pueda estar
padeciendo una situacion de violencia fisica y/o psicoldgica en su entorno, debe informar
a la Direccion (o al Departamento de Recursos Humanos) para la aplicacion del presente
Protocolo, sin perjuicio ni menoscabo de las acciones penales, civiles o laborales a las que
pudiera tener derecho y ejercer libremente la presunta victima.

A los efectos de designar la persona encargada del conocimiento de los asuntos
relativos a este Protocolo la empresa aplicara un criterio de idoneidad, teniendo
especialmente en cuenta, su experiencia y sus caracteristicas, relaciones, condiciones,
cualidades y habilidades.

1. El Procedimiento requerira informar por escrito a la Direccién, o al Departamento
de Recursos Humanos) sobre la existencia de una situacion de violencia de género que se
sospeche pudiera estar sufriendo un/a compafiera/o de trabajo.

Esta comunicacién podra realizarse directamente por escrito a la Direccion (o al
departamento de Recursos Humanos), o bien, a través de la Linea Etica prevista en el
Caddigo de Conducta de Votorantim Cimentos.

2. Se identificaran debida y suficientemente al informante y a la persona afectada.

3. Durante la aplicacion de este Protocolo, se tendra especial cuidado y diligencia de
no lesionar los derechos fundamentales de la victima y del presunto agresor, en concreto:

— El derecho a la intimidad (art. 18.1 CE).
— El derecho a la integridad fisica y moral (art. 15 CE) respecto al art. 40.2 CE.
— El derecho a la igualdad (art. 14 CE).
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4. La Direccion o al Departamento de Recursos Humanos) con caracter inmediato y en
el plazo maximo de 48 horas, informara a la victima de los derechos laborales que le asisten
y facilitara la informacion necesaria para que pueda disponer de apoyo legal y/o psicoldgico.

5. La Direccion (o el Departamento de Recursos Humanos) hara entrega de una
Guia informativa que contiene los recursos legales y administrativos de los que podra
hacer uso como medida de proteccion.

6. Si la situacion de violencia se diese en el lugar de trabajo por tratarse de
trabajadores/as de la misma Empresa, se mantendran los principios de presuncion de
inocencia y respeto integral de la victima y de sus familiares.

7. La Direccion (o al Departamento de Recursos Humanos), con caracter inmediato
a la reunién mantenida con la victima, o en el plazo maximo de 48 horas desde que
hubiera tenido conocimiento de los hechos, en atencién a la gravedad de los mismos,
podra establecer las medidas cautelares que considere necesarias en el ambito laboral,
siempre previo consentimiento de la victima.

8. El procedimiento establecido, no impedira que, en todo momento, se puedan
promover y tramitar cualesquiera otras acciones ante instancias externas a la Empresa, ya
sean administrativas y/o judiciales, para exigir las responsabilidades administrativas,
sociales, civiles o penales que en su caso, correspondan.

9. El principio de confidencialidad inspira todo el procedimiento por lo que, a tal
efecto, se habilitara un archivo en el que se guardara toda la documentacién de cada
expediente, numerado y custodiado con las debidas garantias de privacidad por la
Direccion (o el Departamento de Recursos Humanos). El incumplimiento de este principio
de confidencialidad dara lugar a la aplicacion al incumplidor del régimen disciplinario que
corresponda en virtud de la normativa legal y convenio colectivo aplicable.

10. Si las agresiones proceden de un/a compafero/a de trabajo, procederia que el
empresario hiciera uso de su poder disciplinario, despidiendo al autor/a de la conducta (art.
54.c del Estatuto de los Trabajadores/as). Si el agresor o maltratador es el propio
empresario, el/la trabajador/a puede solicitar la extincion de su contrato por la via del
art. 50 del Estatuto de los Trabajadores/as. En ambos supuestos, se podria solicitar el
cese de la conducta hostigadora, interponiendo una demanda de tutela por el cauce
procesal regulado en los arts. 177 y siguientes de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la Jurisdiccion Social.

CAPITULO 9
Medidas de proteccién de las victimas

1. Adoptar las medidas necesarias en el ambito de la Empresa para salvaguardar sus
derechos e intereses, incluyendo medidas cautelares.

2. Informar de los derechos y servicios existentes y a su disposicion, asi como a sus
familiares, siempre y cuando asi lo autorice la victima.

3. Proporcionar medidas de proteccion, apoyo y asistencia legal y/o psicolégica
adecuada para que sus derechos e intereses sean debidamente considerados y adoptar
desde la Empresa las medidas pertinentes para proteger en su entorno su vida privada.

CAPITULO 10
Sensibilizacion

La Direccion se compromete a difundir y promover una cultura de igualdad y no
discriminacién en la empresa CEMENTOS COSMOS (VOTORANTIM CIMENTOS
ESPANA), que elimine los estereotipos sobre los modos de comportamiento socioculturales
de las mujeres y los hombres con vistas a erradicar los prejuicios, costumbres, tradiciones
y cualquier otra practica basada en la idea de la inferioridad de la mujer o en un papel
estereotipado de las mujeres y de los hombres.
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CAPITULO 11
Difusién

11.1  El contenido del presente Protocolo se dara a conocer a todos los trabajadores
y trabajadoras de la plantilla, entregando una copia del mismo junto con el recibo de abono
de salarios correspondiente al mes siguiente a su aprobacion, asi como mediante su
publicacion en la intranet de la empresa.

11.2 El contenido del presente Protocolo se dara a conocer a todos los colaboradores
que presten sus servicios para la empresa, ya sea por cuenta propia o bajo la dependencia
de otras empresas contratadas y/o subcontratadas, con el fin de que estos lo informen a
los trabajadores/as que presten servicios en sus instalaciones.

CAPITULO 12
Evaluacién y Seguimiento

Se realizara una evaluacion y seguimiento con caracter anual del objetivo e impacto de
este Protocolo.

A estos efectos se designara una comision encargada de elaborar un informe anual
que sera objeto de archivo y custodia manteniendo los mismos principios de
confidencialidad y sigilo que se prevén en la aplicacion del protocolo.

Es contenido obligatorio del informe anual la referencia expresa a la deteccién o no de
situaciones no previstas en el protocolo, y en consecuencia la necesidad de actualizaciéon
del mismo. El informe también debera contener expresamente referencia a la procedencia
o no, de modificar o afiadir medidas de proteccién de la victima que resulten, en todo caso,
mas favorables que las reguladas en el presente.

CAPITULO 13
Normativa basica de referencia

— Ley del Estatuto de los Trabajadores/as, texto refundido aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

— Ley General de la Seguridad Social, texto refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, BOE del 31.

— Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

— Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra
la Violencia de Género.

— Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.

— Ley Organica 6/1985, de 1 de julio del Poder Judicial.

— Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.

— Ley de Enjuiciamiento Criminal.

— Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra
la mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul).

En Vigo, a 31 de mayo de 2016.-La Direccion, Jorge Wagner, Consejero Delegado.

9. Definiciones

Contenidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres:

— El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3): 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.
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— Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en la
promocion profesionales y en las condiciones de trabajo (art. 5): El principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa
aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacidon en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

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

— Discriminacion directa e indirecta (art. 6): Se considera discriminacion directa por
razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera
ser tratada, en atenciéon a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion 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 disposicién, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

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

— Acoso sexual y acoso por razén de sexo (art. 7): Sin perjuicio de lo establecido en el
Cddigo Penal, a efectos de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, 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, en todo caso, 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.

— Discriminacion por embarazo o maternidad (art. 8): Constituye discriminacion directa
por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad.

— Indemnidad frente a represalias (art. 9): También se considerara discriminacion por
razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

— Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10): Los actos y las
causas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de
sexo se consideraran nulos y sin efecto y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas
al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

— Acciones positivas (art. 11): Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de
la igualdad, las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas
a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
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respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido en cada caso.

— Tutela judicial efectiva (art. 12): Cualquier persona podra recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido
en el articulo 53.2 de la Constitucioén, incluso tras la terminacién de la relacién en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

— Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art. 44): Los
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminaciéon basada en su ejercicio.

— Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor (art. 28): El empresario esta
obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor, la misma retribucion,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo
en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

— Violencia de género: Se considera victima de violencia de género a aquel trabajador/a
que, a través de procedimiento judicial oportuno, obtenga una sentencia firme en la que se
declare la existencia de este tipo de violencia hacia su persona. Si existiera informe del
Ministerio Fiscal indicando la existencia de indicios de que la persona demandante es victima
de violencia de género, seria valido también hasta que se dicte la orden de proteccion.
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