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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

982 Resolucién de 8 de enero de 2019, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de Hipermercados Carrefour.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros
Comerciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.) (Cédigo de
acuerdo: 90101163112018), que viene a dar cumplimiento a lo establecido en el
Convenio colectivo que le es de aplicaciéon, Plan de Igualdad que fue suscrito con
fecha 29 de octubre de 2018, de una parte por la Direccion de la empresa en
representacion de la misma, y de otra por el Comité Intercentros en representacion de
los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre («<BOE» del 24), 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
electrénicos de este Centro Directivo, con notificaciéon a la Comisién Negociadora.

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

Madrid, 8 de enero de 2019.—El Director General de Trabajo, Angel Allué Buiza.

Il PLAN DE IGUALDAD DE HIPERMERCADOS CARREFOUR (CENTROS
COMERCIALES CARREFOUR, S.A., CARREFOUR NORTE, S.L., CARREFOUR
NAVARRA, S.L.) 29/10/2018

1. Introduccién

Hipermercados Carrefour constituye un grupo de empresas dedicadas al comercio al
por menor en grandes establecimientos que ofrece, principalmente en autoservicio, un
amplio surtido de productos alimenticios y no alimenticios de gran venta, poniendo,
ademas, a disposicion del cliente diversos servicios, girando bajo la ensefa «Carrefour»,
al igual que el resto de las empresas que forman parte de Hipermercados Carrefour, en
concreto,

— Centros Comerciales Carrefour, S.A. (CIF- A 28425270).
— Carrefour Norte, S.L. (CIF- B 48609069).
— Carrefour Navarra, S.L. (CIF — B 31632664).

Este grupo de empresas cuenta con una Representacion Legal de los Trabajadores
conjunta bajo la figura del Comité Intercentros de Hipermercados Carrefour, y se
encuadra en el ambito del Convenio Colectivo de Grandes Almacenes.
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El Grupo Carrefour tiene ambito internacional, siendo e inventor de la férmula del
hipermercado, cuya primera apertura fue en 1963 en Francia, en Sainte-Geneviéve-des-
bois, un centro con 2.500 m2 de sala de ventas y 400 plazas de aparcamiento. El primer
Hipermercado en Espafia se abrié en 1973 y hoy, 47 afios después, Carrefour es el
primer grupo europeo de distribucidén y el segundo grupo mundial, siendo el séptimo
empleador mundial, empleando mas de 380.000 personas en todo el mundo y con
presencia en 33 paises con mas de 12.000 tiendas (incluidas franquicias).

Mas concretamente, en Espafa, Carrefour cuenta con 204 Hipermercados ubicados
por toda la geografia espafiola y 6 Mini Hipermercados. Su plantila media ronda
las 39.460 personas.

Marco legal en el que se encuadra el Plan.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminaciéon de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constituciéon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completdé con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y
hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Hipermercados Carrefour tiene
como fin dar cumplimiento a dicha ley, una vez terminada la vigencia del | Plan revisados
sus objetivos y medidas y desarrollar la igualdad efectiva y real en Carrefour

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas
de 250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién
de un plan de igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en que se
determine en la legislacién laboral.

Por su parte, el articulo 50 del Convenio Colectivo del sector de Grandes
Almacenes 2017-2020 establece como uno de sus principios generales la voluntad de
respetar el principio de igualdad de trato en el trabajo a todos los efectos, no
admitiéndose discriminaciones por razén de sexo, estado civil, edad, raza o etnia,
religién o convicciones, discapacidad, orientacion sexual, ideas politicas, afiliacion o no a
un sindicato, etc. Ademas, el mencionado Convenio ordena poner especial atencién en
el cumplimiento de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en: el acceso al
empleo, la promocién profesional, la formacion, la estabilidad en el empleo, y la igualdad
salarial en trabajos de igual valor.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto,
una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de la
Empresa.
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Compromiso de la Empresa con la Igualdad.

El compromiso de la Direccion con este objetivo, y la implicacion de la plantilla en
esta tarea, es una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del
aumento de la productividad, y la competitividad y no un mero documento realizado por
imposicién legal.

En este sentido, Las Politicas de Carrefour, al servicio de nuestro Proyecto y de la
elaboracién de nuestras Estrategias, en su politica Las Mujeres y los Hombres, recoge a
lo largo de su texto dicho compromiso de la Direccion, y establece en unos de sus
apartados que «la motivacion de las mujeres y hombres de Carrefour dependen de su
formacién e informacion, de las carreras evolutivas y del equilibrio entre contribucion y
retribucion», por lo que todos los niveles de la jerarquia tenemos el deber y la obligacion
de cumplir y hacer cumplir nuestras Politicas.

Asimismo, Nuestros Principios Eticos, tienen como objetivo formalizar el marco ético
en el que todos los colaboradores de Carrefour debemos ejercer nuestra actividad diaria,
y que todos debemos conocer y asumir, independientemente del puesto que ocupemos
en la empresa, y aplicarlos de forma reflexiva, con sentido comun y buen juicio,
mencionando en el marco de la Politica de Mujeres y Hombres, (i) el respecto a la
diversidad, (ii) contribuir a un entorno de trabajo sano y seguro, (iii) fomentar el dialogo
social y (iv) rechazar cualquier forma de acoso o discriminacion.

El compromiso Etico de Carrefour, al que se refieren nuestras Politicas, se inscribe
en la linea de respeto y promocién por parte de la empresa de:

— La Declaracion Universal de los Derechos Humanos.

— Los ocho convenios fundamentales de la OIT.

—  Los principios rectores de la OCDE para las empresas multinacionales.

—  Los diez principios del Pacto Mundial de la ONU.

—  El Acuerdo Internacional firmado con la UNI en 2016 y renovado en 2018.

Consecuencia de todo lo anterior ha sido la obtencién en noviembre de 2017 del la
Certificacion de Bureau Veritas del «Gender Equality European & International Standard»
(GEEIS), reforzando aun mas el compromiso Carrefour con la igualdad.

Finalmente, cabe destacar que para la elaboracién de este Plan se ha realizado un
exhaustivo diagnéstico de la situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la
empresa para detectar la presencia de posibles discriminaciones y desigualdades, que
requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone, no sélo evitar las discriminaciones por razén de
sexo (igualdad de trato), sino también conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres, entre otras, en el acceso a la empresa, la contratacion y las
condiciones de trabajo, la promocidn, la formacién, la retribucién, la conciliaciéon de la
vida personal, familiar y laboral, la salud laboral y proteccién de las victimas de violencia
de género.

Caracteristicas generales del Plan.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones
positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

» Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las
mujeres.

» Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
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incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y
a todos los niveles.

» Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y
cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

» Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de
S€exo.

» Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

* Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

2. Estructura

El Plan de Igualdad de Hipermercados Carrefour se estructura en los siguientes
apartados:

I. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa
en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso y seleccién, contratacion, formacion,
promocion y desarrollo profesional, politica y estructura retributiva, comunicacion,
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, comunicacion, acoso y
discriminacion, y proteccion de las victimas de violencia de género. El diagnéstico ha
tenido en cuenta las conclusiones alcanzadas en la Evaluacién Final del | Plan de
igualdad, efectuada el 7 de junio de 2017 por los sindicatos FETICO y FASGA vy por la
Direcciéon de la empresa, donde se puso de manifiesto las medidas del | Plan de
Igualdad que habian resultado cumplidas satisfactoriamente y las que no habian podido
ser cumplidas en su integridad, dando cuenta de los motivos que habian impedido el
total cumplimiento de estas ultimas. El Diagndstico ha sido realizado por una entidad
externa e imparcial, con amplia experiencia en materia de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres. La RLT que ha formado parte de la negociacién del Il Plan
(FETICO, CCOO, UGT y FASGA) y las personas que han realizado la funcién de
asesoramiento, han tenido la oportunidad de hacer las preguntas y solicitar las
aclaraciones que han considerado convenientes en relacion al Diagnostico, ademas de
incluir sus aportaciones al mismo y les ha sido facilitada la informacién que han
requerido al respecto. Asimismo, y en materia de retribucidén se ha realizado una sesion
especifica donde se ha informado acerca de la politica de retribucion de Carrefour,
contestando ampliamente todas las preguntas y comentarios que los las organizaciones
sindicales presentes han estimado oportunos. Finalmente, la entidad que ha realizado el
Diagndstico, expuso tanto a la Direccion de la empresa como a la representacion legal
de los trabajadores, las conclusiones obtenidas y las medidas propuestas para alcanzar
los objetivos planteados, medidas que han estado presentes en la negociacion del Il Plan
de Igualdad, asi como los objetivos y medidas aportadas por cada una de las
organizaciones sindicales anteriormente citadas.

Il.  Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y
de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefalados, un calendario de implantacién, las
personas O grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones. Cabe resaltar que el Il Plan de Igualdad de Hipermercados
Carrefour incluye medidas de accion positiva en la mayoria de los objetivos generales y
novedosas medidas de conciliacién y corresponsabilidad, que sin duda haran que los
objetivos del Plan se cumplan con mayor facilidad y rapidez.

lll.  Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informaciéon sobre su grado de realizacion, sus
resultados y su impacto en la empresa.
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El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas
correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que
garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el
principio de igualdad entre los géneros.

Para ello, se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble
finalidad, y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

* La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

* La adopcion de medidas de igualdad que, de forma transversal, garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus
procesos y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se
estructura en:

» Objetivos generales.

» Objetivos concretos.

* Indicadores.

* Medidas.

* Departamentos responsables.
» Plazos de ejecucion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores
y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al
diagnéstico realizado, se han establecido como necesarias de intervencion, y que son las
siguientes:

1. Acoso y discriminacion.

2. Acceso y seleccion.

3. Contratacion.

4. Promocion y desarrollo profesional.

5. Formacion.

6. Comunicacion.

7. Salud laboral.

8. Proteccion de las victimas de violencia de género.
9. Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.
10. Retribucion.

3. Definiciones
Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y
el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo.
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El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el 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 formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones
sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5
Ley 3/2007).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).

Discriminacion directa e indirecta.

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 atencion a su sexo,
de manera menos favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion 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, con las salvedades previstas en
la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo, acoso por orientacién sexual y acoso por
identidad de género.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
(Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

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 discriminacion por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Constituye acoso por orientacion sexual, toda conducta o accién contra una persona
por su orientacion sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta,
intimidatoria, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
discriminatorio.

Constituye acoso por identidad de género, cualquier comportamiento o conducta que
por razones de expresion o identidad de género se realice con el proposito o el efecto de
atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo
0 segregado.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneraciéon por razén de sexo la obligaciéon del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién,
satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2019-982



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Sabado 26 de enero de 2019 Sec. lll.

sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto
Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnizacion frente a represalias.

También se considerara discriminaciéon por razén de sexo cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y 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 realizacién de conductas
discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Plblicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11
Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la
Constitucion, incluso tras la terminaciéon de la relacidon en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art.
44 .1 Ley 3/2007).

Corresponsabilidad.

El término corresponsabilidad hace alusion, precisamente, a que los hombres
reduzcan su absentismo en el ambito doméstico, se responsabilicen de las tareas
domésticas, del cuidado y atencién de hijas e hijos, ascendientes u otras personas
dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacion que ofrecen las
empresas en la misma medida que las mujeres.

Empoderamiento.

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y
acceso al poder, entendido en un sentido amplio, como habilidad para contribuir
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conscientemente al proceso de transformacion cultural y/o evolucién de la organizacion.
La mujer empoderada tiene una actitud firme ante sus decisiones, no permite ser
influenciada de forma negativa., admite sus debilidades y las convierte en fortalezas y se
siente libre ante las adversidades.

Es por ello que un objetivo prioritario para Carrefour es la promocién profesional de
las mujeres en los puestos de responsabilidad.

Diferencias de género.

Entendidas como diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual
distribucién de recursos, acceso y poder en un contexto determinado.

Negociacion del Plan de Igualdad.

El articulo 45.2 LOIEMH establece que el plan de igualdad debera ser objeto de
negociacion. En el caso de Il Plan de Igualdad de Hipermercados Carrefour tanto los
objetivos (generales y especificos) como todas las medidas recogidas en el plan han
sido objeto de negociacién.

La negociacion se ha llevado a cabo entre la Direccién de la Empresa y la
representacion de todos los sindicatos presentes y representados en el Comité
Intercentros, FETICO, CCOO, UGT y FASGA a lo largo de numerosas sesiones, que se
iniciaron en mayo de 2018, en las que siempre ha imperado la buena fe de las partes
negociadoras. Todos los bloques de medidas, por materias, han sido objeto de Acuerdos
que se han recogido en correspondientes Actas levantadas al efecto.

4. Ambito de aplicacion

Este Plan de lIgualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol para
Hipermercados Carrefour y por consiguiente engloba a la totalidad del plantilla, incluido
el personal de alta direccién.

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo
pueda abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito
territorial descrito en el parrafo anterior.

5. Vigencia

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cinco (5) afos, a contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o
acuerde otro distinto.

En todo caso, tres meses antes de que finalice el plan las partes se reuniran para
constituir la Comisién Negociadora del siguiente plan de igualdad.

6. Objetivos generales

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres («LO 3/2007»), el principal objetivo del Il Plan de Igualdad de
Carrefour es continuar garantizando en el ambito de la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, implantando de forma real el derecho a la
equidad, asegurando un entorno de trabajo libre de discriminacion.

En cumplimiento de este objetivo primordial, el Plan prevé asegurar la ausencia de
discriminacion (directa o indirecta) en los procedimientos, herramientas y actuaciones
relativas a Seleccion, Contratacion, Promocion y Desarrollo Profesional, Comunicacion,
Salud Laboral, Conciliaciéon y Retribuciéon, en consonancia con los principios éticos y
politicas de la empresa.
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En este sentido, por parte de la empresa debe ser rechazado cualquier tipo de
discriminacion. No obstante, es importante sefialar que «diferencia» y «discriminacion»
no son sindnimos en el contexto que nos ocupa y que no toda diferencia esta desprovista
de justificacion, pudiendo estar incluso ligada a factores internos o elementos externos a
la empresa, vinculados a la propia trayectoria de las personas empleadas en la empresa
y a las opciones personales.

En definitiva, Carrefour apuesta por un espacio de trabajo idéneo para que cualquier
persona con independencia de su género, orientaciéon sexual, identidad y/o expresion de
género, creencias, ideologias, origen, capacidades, entre otras, pueda desplegar todo su
potencial.

A estos efectos, los objetivos generales de cada una de las areas de actuacion, son
los siguientes:

* Acoso y discriminacion.

Prevenir las posibles situaciones de cualquier tipo de acoso, contribuir al
mantenimiento de un entorno laboral libre de todo tipo de situaciones de acoso, en el que
la dignidad sea un valor defendido y respetado, y se facilite el desarrollo de las personas.

» Acceso y seleccion.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la
empresa, dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacién de las personas
del sexo menos representado, en cada area.

« Contratacion.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar el
equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales,
aplicando acciones positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar
prioridad a la incorporacion de las personas del sexo menos representado.

¢ Formacion.

Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso a una formacion
que vaya dirigida a su desarrollo profesional, e implantando acciones formativas en
igualdad de trato y oportunidades.

* Promocion y desarrollo profesional.

Garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y mujeres,
en el proceso de promocion y desarrollo, en aras a alcanzar una presencia equilibrada
de hombres y mujeres en una proporcién tendente a reflejar la representacion actual en
la Empresa (60/40).

« Comunicacion.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de
mujeres y hombres garantizando que los medios de comunicacion internos, y sus
contenidos, sean accesibles a toda la plantilla.

« Salud laboral.

Introducir la dimension de género en la politica y herramientas de prevencion de
riesgos laborales.

* Proteccién de las victimas de violencia de género.

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccién en los casos de violencia de género.
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» Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en
todos los momentos de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras, concienciar al
personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las obligaciones
familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos derechos no
tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.

¢ Retribucion.

Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad
retributiva entendida como una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

Difusion y compromiso.

Concienciar, formar y sensibilizar a todos los niveles de la organizaciéon con los
principios de igualdad y no discriminacion; fomentando su interiorizacién, y publicitar
interna y externamente el compromiso de la empresa con el Plan de Igualdad.

7. Objetivos concretos y medidas

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos
(principal y concretos), incluyendo los indicadores para control de las mismas, vy
sefialando, para cada caso, elllos Departamento/s Responsable/s, dentro de las
empresas, de ejecucion de la medida y el plazo maximo establecido para el
cumplimiento de la medida.

Bloque 2.  Acceso y seleccion, contratacion
1. Acceso y seleccion

Objetivo principal: la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso
en la empresa, dando prioridad, a igualdad de condiciones, a la incorporacién de las
personas del sexo menos representado, en cada area.

Cabe destacar que, tal y como se refleja en el Diagnéstico, durante la vigencia del |
Plan de Igualdad de Hipermercados se llevé a cabo una profunda revision del proceso de
seleccion, que comprendio la elaboracion de nuevos modelos de ofertas de empleo, del
Dossier de Bienvenida, del Curso de Seleccién por Competencias, del Manual de
Seleccién y de la Guia de Seleccion, habiéndose ya adecuado cada uno de estos
documentos a los criterios que garantizan la igualdad de oportunidades en la seleccién,
asi como a potenciar el equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en la estructura
de la plantilla a todos los niveles.

Objetivo concreto 1.1 Garantizar la objetividad de los documentos utilizados en los
procesos de seleccion.

Medidas Indicadores Responsable I?Iazo d 'e
ejecucion
Utilizar unicamente los modelos de solicitud de
empleo y del cuestionario de seleccién paralos  Modelos de
grupos de personal base, evitando solicitud de Primer
modificaciones y/o preguntas que puedan empleo y Seleccion.  Trimestre
contener sesgos de género y que pudieran influir cuestionario de 2019.

en la autoexclusién por potenciales candidaturas, seleccion.
a la hora de cumplimentarlos.
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Medidas

Indicadores Responsable

Evitar modificaciones en los formularios de las

solicitudes de los Servicios Regionales de

Empleo, Infojobs, Web, Intranet, anuncios en
prensa, comunicados internos, publicaciones,
revistas, carteleria, tripticos o en cualquier otro
medio de comunicacion existente para evitar

cualquier estereotipo.

Muestreo
Formularios de
solicitudes de
empleo.

Seleccion.

Plazo de
ejecucion

Primer
Trimestre
2019.

Objetivo concreto 1.2 La igualdad de trato y oportunidades, en los procedimientos
de seleccién para el acceso a la empresa.

Medidas

Revisar y unificar procedimientos y
metodologias de seleccién y contratacion,
respetando criterios de igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres.

Establecer los puestos de trabajo cuya
seleccion puede hacerse a ciegas,
revisando y disefiando las ofertas de
empleo de dichos puestos. Respecto a los
puestos de trabajo cuya seleccién no pueda
hacerse a ciegas, debera comunicarse
dicha imposibilidad de forma explicita en la
oferta de empleo.

Emplear «el curriculum ciego» para
seleccionar a las personas que vayan a
ocupar los puestos de trabajo que se han
considerado idéneos para la seleccion
ciega, y ello como una oportunidad para
evitar cualquier prejuicio que pueda afectar
a la toma de decision y, en definitiva,
cualquier discriminacién por motivos de
sexo, edad o nacionalidad, de las
candidaturas que se postulan para acceder
a un puesto de trabajo. El curriculum ciego
carecera de foto y de referencias
personales, tales como la edad, sexo,
nombre y nacionalidad.

Continuar formando en materia de igualdad
a los responsables de la seleccion de
personal.

Formar en materia de igualdad a los
integrantes de la Comision de Seguimiento

Indicadores

Manual de Seleccion y
de la Guia de
Seleccion.

Seleccion.

Informe analitico de los
puestos de trabajo cuya
seleccion pueda
realizarse a ciegas.

Seleccion.

Curriculum ciego
establecido.
Estadisticas
desagregadas por
sexo: N.° de total
seleccioén por C Ciego/
N.° de personas
contratadas
desagregado por sexo.

Seleccion.

Moédulos de Formacion
impartidos durante la
vigencia del Plan.

Formacion

Mdédulos de Formacién
impartidos durante la
vigencia del Plan.

Formacion

Responsable

Plazo de
ejecucion

Primer
Trimestre
2019.

Segundo
Semestre
2019.

Segundo
Semestre
2019.

Vigencia del
Plan.

Vigencia del
Plan.
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Objetivo concreto 1.3 Asegurar el equilibrio de mujeres y hombres, en el acceso a
la empresa.

Medidas Indicadores Responsable I?Iazo _d’e
ejecucion
Introducir medidas de accion positiva que  Numero de
aseguren el equilibrio de plantilla y una personas
mayor equiparacion de los sexos en los incorporadas en los ) .
2 o . Vigencia del
distintos departamentos y grupos, de distintos grupos Seleccion. Plan
modo que, a condiciones equivalentes de  profesionales '
idoneidad y competencia, acceda la desagregadas por
persona del sexo menos representado. sexo.
. . Ndamero de
Establecer convenios o colaboraciones .
. . . colaboraciones/
con Universidades, escuelas de negocio u .
. . convenios. . .
otros organismos que se dediquen a la Vigencia del

3 L .. Numero de mandos Seleccién.
formacion especializada, para la seleccion Plan.

. . seleccionados
de candidaturas destinados a los puestos
. desagregados por
del grupo profesional de mandos.

sexo.
Desarrollar y utilizar una herramienta de
seleccion que garantice la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres
en el acceso a la empresa. Dicha . . .
P Herramienta de Vigencia del

herramienta debera poder realizar una ., Seleccion.
. seleccion. Plan.
encuesta a ciegas para el acceso a la
siguiente fase del proceso de seleccion,
teniendo en cuenta como Unico factor las
aptitudes de cada candidatura.

En los procesos de reclutamiento y

seleccion en los que intervengan

entidades externas, se les exigira que se

tengan en cuenta en todas las fases del

proceso los principios de igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres

que rigen en Carrefour. Convenios de
En todos los convenios de colaboraciéony  Colaboracion y
ofertas de empleo publicadas se seguira  Ofertas de empleo  Seleccién.
incluyendo el siguiente mensaje: «El con mensaje-
Grupo Carrefour esta comprometido con la compromiso.
igualdad y no discriminacion, por lo que,

en coherencia, espera que en el marco de

las presentes relaciones, se respete tal

compromiso y se evite cualquier conducta,

expresion, referencia o decision que

pudiera lesionar la igualdad pretendida».

Vigencia del
Plan.
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Medidas Indicadores Responsable F_’Iazo _d’e
ejecucion
En los puestos de mando, en los que se
haya advertido mayor desequilibrio entre
hombres y mujeres, se procurara que
haya un cierto equilibrio entre los Numero de
candidaturass finalistas de uno y otro procesos de
sexo. Para ello se tratara de garantizar, en seleccion a mandos.
. . , Anualmente,
la medida de lo posible, al menos que el Numero de durante la
50% de las candidaturas finalistas sean candidaturas Seleccion. vigencia del
mujeres. finalistas por sexo. Plg
Aplicar acciones que corrijan posibles Medidas concretas an.
autoexclusiones de candidaturas propuestas y
reduciendo el requisito de movilidad adoptadas.
geografica nacional a nivel local y/o de
region para nuevas incorporaciones de
mandos.
Analizar las posibilidades de la inclusién
en todos los documentos del proceso de
seleccioén (web, ofertas, solicitudes de
empleo, manual de bienvenida, entre
otros) un eslogan de Diversidad, poniendo Seleccion,. Segundo
en valor que Carrefour apuesta por un Documentos en los  Comunicacion Semestre
espacio de trabajo idoneo para que que se ha incluido. interna, 2019
cualquier persona con independencia de externa. ’
su género, orientacion sexual, identidad
y/o expresion de género, creencias,
ideologias, origen, capacidades, entre
otras, pueda desplegar todo su potencial.
Buscar nuevas fuentes de reclutamiento, Numero de nuevas
establecer convenios de colaboracion con  fuentes de
los servicios de empleo, ayuntamientos u  reclutamiento
otros organismos publicos y/o utilizadas.
asociaciones para la formacion e insercion Numero de Anualmente,
laboral de las mujeres en puestos Convenios de Seleccion durante la
masculinizados de la empresa. colaboracion ' vigencia del
Especialmente ampliar estas fuentes de firmados. Plan.
reclutamiento para cubrir puestos donde Numero de
sea habitual observar mayores candidaturas
desequilibrios entre sexos en las desagregadas por
candidaturas presentadas. sexo.
Continuar haciendo convenios de
colaboracion con los organismos publicos
y/o asociaciones donde se ubiquen los
nuevos centros de trabajo de la Numero de nuevos
Compainia, con especial relacion al convenios de
desarrollo y ocupacién de la mujer, para colaboracion.
. Anualmente,
lograr desde su comienzo aunar N.° de personas durante la
caracteristicas y criterios que puedan contratadas Seleccion. vigencia del
derivar en una mejora equitativa de desagregadas por Plan
hombres y mujeres para su incorporacion  sexo debido a ' 3
al puesto de trabajo. convenios de §
Para el desarrollo de esta medida colaboracion. 3
continuar con el procedimiento de 2 é
actuacion implementado durante el o5
anterior Plan de Igualdad. § F
e
o]
@8
58
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Objetivo concreto 1.4 Sensibilizar a las personas responsables en materia de
seleccién en las buenas practicas sobre acceso equilibrado al empleo de mujeres y

hombres.

Medidas Indicadores Responsable I?Iazo _d'e
ejecucion
Continuar con la distribucion y difusion del
Manual y Guia de Seleccion que debera ser
aplicado para garantizar criterios homogéneos Manual y Guia de . .

. L Iy - - L Vigencia del
e igualitarios de seleccion, y en definitiva, Seleccion Seleccion. Plan
criterios no sexistas, objetivos, neutros y que implantado. ’
no contemplen aspectos de contenido personal
o estereotipos de género.

Se seguira aplicando por los responsables de . .
o plic P resp . Guion de entrevista

seleccion el Guion de Entrevista estandarizado . .

- ) y Curso de L Vigencia del
y el Curso de Seleccion por Competencias que . Seleccion.

. ; . Seleccion por Plan.
fueron creados durante la vigencia del anterior .
competencias.

Plan de Igualdad.
Mantener el sistema de recogida de
informacién con indicadores que permitan
disponer de los datos relativos a los procesos  Recogido en los
de seleccion para los diferentes puestos de todos los Vigencia del
trabajo (numero de candidaturas presentadas) Indicadores Plan.
y su resultado (numero de personas anteriores.

seleccionadas) para su traslado a la Comision
de Seguimiento.

2. Contratacion

Obijetivo principal: la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, y fomentar
el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales,
aplicando acciones positivas, bajo el principio basico, de, a igualdad de condiciones, dar
prioridad a la incorporacion de las personas del sexo menos representado.

Cabe destacar que, tal y como se refleja en el Diagnéstico, durante la vigencia del |
Plan de Igualdad de Hipermercados se llevaron a cabo importantes medidas como el
disefio de una organizacion del trabajo con distribucion irregular de la jornada, el disefio
de polivalencias que permiten desarrollar jornadas a tiempo completo al personal a
tiempo parcial y el disefio del Modelo de comunicacion de interesados en ampliacion de
jornada.

Objetivo concreto 2.1 La igualdad de trato y oportunidades en la contratacion,
poniendo especial atencion a los contratos indefinidos a tiempo parcial.

Medidas Indicadores Responsable F.‘Iazo _d’e
ejecucion
Informar a la plantilla a tiempo parcial de
las vacantes que se produzcan a tiempo
- . . . Durante la
completo, utilizando los medios de Numero y canales de  Operaciones . :
o . . vigencia del
comunicacién habituales de la empresa y vacantes publicadas. RRHH. Plan

verificando que dicha comunicacién se
ha realizado.
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Medidas Indicadores Responsable e?:::zu(::it:’)en

Estadisticas
desagregadas por

Sexo: . Durante la
Operaciones

Ofrecer la posibilidad de organizacion del
trabajo con la aplicaciéon de medidas de
flexibilidad interna que permita

a . .
incrementar las contrataciones a jornada F\cl)-rnggaczgazatlzstaa RRHH. ;;'E;}nma del
completa, respetando la conciliacion de J P '

. desagregados por
la vida laboral y personal.

sexo

En procesos para cubrir vacantes a _
tiempo completo tendran preferencia las Erfwtal(ijelaitilc(:r?;d: tiempo Durante la
trabajadoras a tiempo parcial, a igualdad conF: leto P Operaciones vigencia del
de condiciones y capacidades, en desap reqadas por RRHH. Pgn
puestos en que sean mayoritarias estas sexog 9 P '

ultimas.

Objetivo concreto 2.2 La comunicacidén para apoyar la diversificacion profesional y
equilibrio de la plantilla entre hombres y mujeres.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

Para asegurar que la informacion de
las vacantes llega a toda la plantilla  Revisiéon y muestreo

. o o Operaciones
del centro, revisar las practicas de de la comunicacion
o . RRHH. Durante la
comunicacion existentes en la de las vacantes en L . .
. . Comunicacion vigencia del Plan.
empresa (tablones de anuncios, determinados .
. . . interna.
convocatorias de los medios de centros de trabajo.
comunicacion, entre otros).
Dar mayor visibilidad a los tablones s Inmediato,
. . Tablones Comunicacién
de anuncios de los centros o medios o . durante la
o . audiovisuales. interna. . .
de comunicacioén audiovisual. vigencia del Plan
Informar periédicamente tanto a la
Comision de Seguimiento como al Estadisticas
. . . ., Anualmente,
Comité Intercentros de la evolucién  desagregadas por Direccion durante la
de adscripcion de la plantilla por Sexo y grupo Juridico Laboral. . .
o . vigencia del Plan.
sexo a los distintos grupos profesionales.

profesionales.

cve: BOE-A-2019-982
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Objetivo concreto 2.3 Establecer medidas que apoyen la posibilidad de que los
trabajadores puedan modificar su jornada de trabajo a lo largo de la vida laboral en la
empresa y se avance en el equilibrio de la plantilla por sexos en materia de jornada.

Medidas

En los casos de aumento de plantilla o
vacante o necesidad de contratacion a
tiempo parcial de mayor jornada, o facilitar
su paso a tiempo completo, dar
preferencia a la persona con contrato a
tiempo parcial del sexo menos
representado, a condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, y cumpliendo
los requisitos del puesto, a tal efecto se
continuara con la difusion y publicacion en
todos los centros de la empresa del
modelo de «Interesado en ampliacion de
jornada».

Mantener las polivalencias disefiadas para
permitir el desarrollo de jornadas a tiempo
completo al personal que desarrolla
jornadas a tiempo parcial.

Aplicar acciones positivas en la
contratacion para los puestos de
coordinacion y mandos, haciendo especial
hincapié en los centros de nueva apertura,
para que, en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, se seleccione al
sexo menos representado.

En los casos de transformacion de
contrato temporal en indefinido, procurar
el equilibrio entre hombres y mujeres, y en
este sentido, a igualdad de condiciones,
dar prioridad a la transformacién de las
personas del sexo menos representado.

En los casos de contratacion de personas
con discapacidad procurar el equilibrio
entre hombres y mujeres, y en este
sentido, a igualdad de condiciones, dar
prioridad a la contratacion de personas
con discapacidad del sexo menos
representado.

Recoger datos estadisticos desagregados
por sexo de las personas de la plantilla
que pasan de un contrato de tiempo
parcial a tiempo completo a nivel
Compaiia.

Indicadores Responsable F_’Iazo _d,e
ejecucion
Estadisticas de
. . Durante la
ampliaciones de Operaciones vigencia del
jornada desagregadas RRHH. PI%n
por sexo. ’
Estadisticas de
. . . Durante la
polivalencias Operaciones vigencia del
desagregadas por sexo RRHH. 9
. . Plan.
y tipo de jornada.
Estadisticas de
puestos de
o . Durante la
coordinacion y mandos Operaciones vigencia del
contratados RRHH. 9
Plan.
desagregadas por
sexo.
Nudmero de
transformaciones a . Durante la
. . Operaciones . .
contrato indefinido RRHH vigencia del
desagregados por ’ Plan.
sexo.
Nudmero de
contrataciones de . Durante la
Operaciones . .
personas con RRHH vigencia del
discapacidad ’ Plan.

desagregado por sexo.

Recogido en los
Indicadores anteriores.

Bloque 3. Formacién, Promocién y Comunicacion

3.1

Formacion

Objetivo principal: Acercar las acciones formativas a la plantilla, facilitando su acceso
a una formaciéon que vaya dirigida a su desarrollo profesional, e implantando acciones
formativas en igualdad de trato y oportunidades.
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En el Diagndstico del Il Plan de Igualdad de Hipermercados queda reflejado que
durante la vigencia del | Plan de Igualdad se ha llevado a cabo la revision de todos los
modulos de formacion y del Plan de Formacion desde la perspectiva de género, de tal
forma que ha quedado asegurada su objetividad.

Objetivo concreto 3.1.1 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades
formativas que contribuyan a su desarrollo profesional y a equilibrar la plantilla.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

Informar a la plantilla de las

. . . . . Anualmente,
formaciones disponibles y garantizar Plan de Formacion L
. e Formacion. durante la
que la informacion llega a toda la Anual. . .
. vigencia del Plan.
plantilla.

Facilitar la formacién en puestos de Estadisticas de Formacion Anualmente,

o : formacion .
trabajo diferentes al propio, dentro del Operaciones  durante la
- . desagregadas por . )
mismo grupo profesional. sexo RRHH. vigencia del Plan
Facilitar la participacién en los cursos
destinados a reciclaje profesional y Estadisticas de Formacion
mejora de empleo de las personas que formacion o eracionés Durante la
se encuentren con el contrato desagregadas por RIgHH vigencia del Plan
suspendido y con reserva del puesto sSexo. '
de trabajo
Invitar a toda la plantilla, durante la L
. . Informacion .
entrevista de competencias, a que . Operaciones
; recogida en el Durante la
propongan nuevas formaciones, que A RRHH. : .
- Seguimiento vigencia del Plan
consideren favorecen su desarrollo . Desarrollo.
Profesional.

profesional.

Registrar en las evaluaciones de las
carreras profesionales toda la . S
_’p . i Ficha individual de
formacion de la plantilla, tanto la inicial . . Durante la
o Formaciones Formacion. : .
como la recibida en la empresa o fuera vigencia del Plan

- realizadas.

de la empresa, para que sea tenida en
cuenta.

Numero de
Realizar acciones positivas formaciones
encaminadas a facilitar el acceso de realizadas por ., Durante la

. - Formacion. : .

las mujeres a puestos tradicionalmente sectores, vigencia del Plan
masculinizados desagregadas por

sexo.
Realizar acciones formativas Numero de acciones

especificas de habilidades directivas, formativas

para puestos de responsabilidad y de  realizadas/Numero  Formacion.
direccién, a mujeres promocionables a de mujeres

puestos directivos. formadas.

Durante la
vigencia del Plan

Controlar y analizar los datos

estadisticos de la formacion, Participantes por .
Operaciones  Anualmente,
desagregados por sexo, y las causas  sexo y puesto.
. RRHH. durante la
de los abandonos en los cursos de Registro de causas . . )
- Formacion. vigencia del Plan
promocion a puestos de de abandono.

responsabilidad.
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Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

Informar a la Comisién de Seguimiento

y al Comité Intercentros de los datos Informacion Direccion
relativos a la formacion anual desagregada por Juridico
desagregados por sexo (solicitudes, sexo. Laboral.
participacion, tipos de cursos, etc.)

Durante la
vigencia del Plan

Objetivo concreto 3.1.2 Facilitar formacion en igualdad de oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente entre el personal relacionado con la organizacion de
la empresa.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucién

Formar a toda la plantilla en materia de

Igualdad de oportunidades, y Numero de cursos
especificamente al personal Directivo,  Estadisticas

Mandos y responsables de RRHH que desagregadas por  Formacién
se ocupen de la Seleccién, Formacién, sexo y mandos/

Durante el afio 2019
y actualizaciones
durante la vigencia

o . del Plan
Desarrollo y Comunicacién Interna 'y plantilla base
Externa.
Incluir en la formacién de Igualdad el
mddulo especifico sobre Prevencion ) o . .
) Méodulo especifico e Primer trimestre
del acoso sexual y/o por razén de sexo, Formacioén
sobre Acoso 2019

orientacion sexual e identidad de
género.

Informar periddicamente a la Comision

de Seguimiento y al Comité

Intercentros de los datos de la plantilla  Recogido en el

formada en materia de Igualdad, Indicador de la

desagregados por sexo, indicando primera Medida
grupo profesional y puesto de trabajo

que ocupan y contenidos.

Durante la vigencia
del Plan

3.2 Promocion y Desarrollo profesional

Objetivo principal: garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre
hombres y mujeres, en el proceso de promocion y desarrollo.

Como punto de partida, en el diagnéstico del Il Plan de Igualdad de Hipermercados
se ha dejado constancia que durante la vigencia de | Plan de Igualdad ya se ha llevado a
cabo una correcta adecuacion, desde el punto de vista de género, del procedimiento de
seleccion para promocion interna, del procedimiento para la comunicacién de las
promociones y de la evaluacion de seguimiento profesional, garantizandose la
objetividad y la no discriminacion en los procesos de promocion y ascensos.

Objetivo concreto 3.2.1 Garantizar la objetividad y no discriminacion en la
promocion y ascensos.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

Seguir aplicando, para la promocion .
. L Procedimiento de
interna de Carrefour, los principios de Durante la

. L seleccién para Desarrollo. . .
valoracién objetiva y de no s vigencia del Plan.
R promocion interna.
discriminacion.
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Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

Informar periddicamente a la Comision

de Seguimiento con datos Estadisticas de los

desagregados por sexos, e indicando  procesos de Direccion Anualmente,

el grupo profesional, puesto de trabajo  seleccion Juridico durante la

y tipo de contrato de las personas que desagregadas por Laboral. vigencia del Plan.

acceden a los procesos de promociéon  sexo.
y de las que son promocionadas.

Objetivo concreto 3.2.2 Garantizar la informacion sobre vacantes y el resultado del
proceso.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

La empresa facilitara a la plantilla

informacién actualizada sobre las

vacantes, con los requisitos y

condiciones necesarias para el puesto Numero de
en cada centro de trabajo. A tal efecto  vacantes
se utilizaran entre otros medios de publicadas.
comunicacion, los audiovisuales y el

Cartel de Oportunidades de carrera

Operaciones Anualmente, durante
RRHH. la vigencia del Plan.

profesional.
ey o L . . Primer trimestre 2019
Informar a la Comision de Seguimiento Informacion Direccion o
.S 5 Actualizaciones
de los canales de comunicacion sobre Canales  Juridico . .
" - L durante la vigencia
utilizados para publicitar las vacantes.  utilizados. Laboral.
del Plan.
. Ndmero de
Informar a las candidaturas no . . .,
) - entrevistas de Direccién
seleccionadas de los motivos de su .
, feedback Juridico Anualmente, durante
rechazo y de sus fortalezas, areas de . .
. ; Modelo de Laboral, la vigencia del Plan.
mejora y puestos a los que podrian .
optar por su perfil informe Desarrollo.
Desarrollo.

Objetivo concreto 3.2.3 Detectar y eliminar las barreras que dificultan la promocion
profesional de las mujeres.

Medidas Indicadores Responsable F_’Iazo _d'e
ejecucion
. Estadisticas de los
La cobertura de vacantes se realiza a .
. e . procesos de Operaciones Durante la
través de promocion interna siempre o . :
: . ; promocién interna RRHH vigencia del
que sea posible y existan candidaturas
L . desagregadas por Desarrollo Plan
que cumplan los requisitos requeridos.
Sexo.
Registrar en el «Seguimiento
. . . . . Durante la
Profesional» anual de cada trabajador  Ficha de Seguimiento Operaciones . .

. . vigencia del
el deseo o no de promocionar y los Profesional. RRHH Plan
motivos
Controlar y analizar los datos

tadisti r r sex .
Operacanes  Duranto
345 P que p . Entrevista feedback. = RRHH vigencia del
promocionadas al cabo de un tiempo
Desarrollo Plan

renuncian a ese puesto o rechazan de
inicio la posible promocion.
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. . Plazo de
Medidas Indicadores Responsable . hy

ejecucion

Difundir las medidas que permiten Reuniones de Operaciones Primer

o : A . RRHH
flexibilizar los horarios en los puestos difusion de Medidas o semestre
PR o Comunicacion

de coordinacion, técnicos y de mando.  de Conciliacion. Interna 2019

Revisar la politica de movilidad Procedimiento Primer

geografica para facilitar la promociéon a desarrollo Desarrollo semestre

puestos de responsabilidad. profesional. 2019

Analizar los datos de promociones de  Numero de personas

la plantilla con contrato a tiempo parcial promocionadas por Alo largo de

. . : . - Desarrollo.
o jornada reducida, para evitar que el sexo, tipo de jornada 2020

tipo de jornada sea una barrera.

y contrato.

Objetivo concreto 3.2.4 Fomentar la promocion profesional en la empresa, en aras
a alcanzar una presencia equilibrada de hombres y mujeres en los puestos de

coordinacién y mando.

Medidas

Implementar acciones positivas para
incentivar la movilidad y el ascenso de las
trabajadoras a puestos de trabajo y grupos
profesionales en las que estan
subrepresentadas, conforme al criterio a
igual idoneidad y competencia, promociona
la persona del sexo menos representado.

Potenciar la presencia de mujeres en los
procesos de promocién para puestos en los
que las mujeres estén actualmente
subrepresentadas, dando prioridad en la
convocatoria a las mujeres para alcanzar un
porcentaje de, al menos, el 50%.

Seguir difundiendo las promociones al grupo
de mandos, de forma general a nivel
empresa y a nivel de Centro, utilizando
carteleria y/o medios de comunicacioén
audiovisuales.

Indicadores

Estadisticas de
ascensos
desagregadas por
sexo.

Estadisticas de
procesos de
promocion
desagregados por
sexo.

Informacion sobre
la difusion.

3.3 Comunicacion

Responsable

Desarrollo.

Desarrollo.

Comunicacién
interna.

Plazo de
ejecucion

Durante la
vigencia del
Plan.

Durante la
vigencia del
Plan.

Durante la
vigencia del
Plan.

Objetivo principal: que la comunicacién interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres garantizando que los medios de comunicacion internos,
y sus contenidos, sean accesibles a toda la plantilla.

Con caracter previo destacar que en el Diagnostico del Il Plan de Igualdad queda ya
reflejado que todos los medios de comunicacioén internos y externos respetan los criterios
de igualdad que todos los medios de comunicacion internos y externos han sido ya
revisados y cumplen con el principio de igualdad y no discriminacién en todo lo relativo al

lenguaje, imagenes y contenidos.

Objetivo concreto 3.3.1

interna y externa respetan los criterios de igualdad.

Asegurar que las comunicaciones y la documentacion
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Medidas

Garantizar el lenguaje e imagenes
inclusivos y los contenidos no
sexistas en los documentos
internos, las comunicaciones
internas («Intranet Hola.Carrefour,
correo electronico, revista
«GENTEW®, etc.) y en la web.

Formar al personal encargado de
los medios de comunicacion de la
empresa en igualdad de
oportunidades y utilizaciéon no
sexista del lenguaje.

Realizar acciones especificas, entre
otras, los dias 8 de marzo y 25 de
noviembre, dentro de las tiendas,
con la implicacién de la plantilla y
que sean difundidas.

Indicadores

Comunicados
Intranet
Hola.Carrefour
Revista Gente.

Modulos de
Formacioén
impartidos durante
la vigencia del
Plan.

Acciones
realizadas.

Responsable

Comunicacién
interna, externa.

Plazo de ejecucion

Durante la vigencia
del Plan.

Afo 2019y
actualizaciones
durante la vigencia
del Plan.

Formacion.

Comunicacién
interna 'y
externa.

Durante la vigencia
del Plan.

Objetivo concreto 3.3.2 Garantizar el acceso de la plantilla a toda la informacion
relativa a la igualdad de oportunidades y conciliacion laboral.

Medidas

Publicar el Il Plan de Igualdad en la

Intranet Hola. Carrefour y dar difusion

del mismo, asi como del nuevo
Protocolo de Acoso.

Indicadores

Informacion de
la difusién
realizada.

Promover el uso habitual y garantizar el

acceso de la plantilla a los medios de
comunicacion de la empresa, incluida la

Campafas de
difusion.

«Intranet Hola.Carrefour», Briefing Plus,

carteleria y audiovisuales.

Responsable

Direccion Juridico-
Laboral
Comunicacion
interna y externa.

Operaciones
RRHH
Comunicacion
interna.

Plazo de
ejecucion

Inmediato, tras
la firma del Plan.

Durante la
vigencia del
Plan.

Objetivo concreto 3.3.3 Establecer canales de informacién sobre la igualdad de

oportunidades en la empresa.

Medidas

Difundir mensajes en materia de
igualdad de oportunidades en los
diferentes medios de
comunicacion, promoviendo asi la
informacion y sensibilizacion de la
plantilla.

Mantener la difusién y publicidad
en los canales de comunicacion
del compromiso de Carrefour con
la igualdad de oportunidades.

Mantener la difusidn de la
existencia del Responsable de
Igualdad.

Indicadores

Numero de mensajes

llevados a cabo en los

diferentes medios.

Campanas de
comunicacion

Difusion del nombre
de la persona
Responsable de
Igualdad

Responsable

Comunicacion
interna y externa.

Comunicacion
interna y externa.

Comunicacion
interna.

Plazo de
ejecucion

Durante la
vigencia del
Plan.

Inmediato,
durante la
vigencia del
Plan.

Durante la
vigencia del Plan
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Bloque 4. Salud laboral y Proteccion victimas violencia de género
4.1 Salud laboral

Objetivo principal: la dimensidon de género en la politica y herramientas de prevencion
de riesgos laborales.

En el Diagndstico del Il Plan de Igualdad de Hipermercados queda reflejado que
durante la vigencia del | Plan de Igualdad se llevé a cabo la revision de las evaluaciones
de riesgos (Seguridad, Ergonomia, Condiciones Ambientales) de todos los puestos de
trabajo, determindndose los puestos exentos de riesgos, asi como la revision de las
fichas de Ergonomia. Adicionalmente, se implementé y se difundié entre la plantilla el
Procedimiento de trabajadores especialmente protegidos por la Ley de Prevenciéon de
Riesgos Laborales y el Protocolo de embarazo y lactancia.

Objetivo concreto 4.1.1 Cubrir las necesidades especificas durante el embarazo y la
lactancia.

Medidas Indicadores Responsable F_’Iazo _d’e
ejecucion
Garantizar la adecuacion de las
condiciones y tiempo de trabajo y, si no Estadisticas de
: . : - . . Durante la
fuese posible, activar el cambio a un suspension de Direccion de . )

. vigencia del
puesto exento de riesgos, y de no ser contrato por PRL. Plan
posible, activar la suspension del contrato  riesgo. '
por riesgo.

Revisar los contenidos y, en su caso,

- L Dentro del
actualizar el Protocolo de personal Informacién sobre . . -

. . Direccion de primer
especialmente protegido, y del Anexo de  Protocolo y

- . PRL. semestre
embarazo y lactancia, manteniendo su anexo.
e : 2019.
difusion entre la plantilla.
Habilitar en los centros, siempre que sea
. . e L . . Durante la

posible, un espacio y/o el mobiliario Informacion de los  Direccién de g )

. vigencia del
adecuado para los descansos de las Centros y medios. PRL. Plan
embarazadas y para la lactancia natural. )

. . - L racion
Dotar de una uniformidad especifica para Informacién sobre ggzamo es Durante la
embarazadas, segun puesto y stock de dotacion . vigencia del
. . Direccion
tallas. uniformidad. Plan.

Juridico Laboral.

Objetivo concreto 4.1.2 Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos
y adoptar medidas correctoras, con perspectiva de género.

. . Plaz
Medidas Indicadores Responsable . azo .d’e
ejecucion

Promover acciones para favorecer . .

. . Tipo y numero de . .
el bienestar en el trabajo, . Direccion de

. ; acciones llevadas a
realizando, siempre que sea cabo PRL. Durante la
posible, campafias especificas que Cam. afas Comunicacion vigencia del Plan.
repercutan en un entorno de np Interna.

. realizadas.

trabajo saludable.
Trabajar en medidas de mejora ) .

. Tipo y numero de . L
continua para promover y proteger . Direccion de Durante la

- . medidas llevadas a . .

la salud, seguridad y bienestar de PRL. vigencia del Plan.

la plantilla. cabo.
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Medidas Indicadores Responsable eFj’Laczuc::i(:’:en

Tener en cuenta la perspectiva de

] e Reconocimientos Direccién de Inmediato, tras la
género en los reconocimientos 1 . )

4 . meédicos revisados. PRL. firma del Plan.
médicos de la plantilla.
Incluir la variable del sexo al
recoger y analizar los datos e . .. ~

9 Y . Estadisticas de Direccion de Durante ano

relativos a los riesgos laborales y - .

. . - . gestion preventiva. PRL. 2020.
psicosociales y a la siniestralidad y
enfermedades profesionales.
Informar a la Comision sobre los ., . . Anualmente,

L Informacion Direccién
procesos iniciados por acoso y - durante la
protocolos. Juridico Laboral.

denuncias formuladas por centro. vigencia del Plan.

Entregar a la Comisién de
Seguimiento la Evaluacion de
Riesgos de todos los puestos.

Documentacion Direccién Durante afo
acreditativa. Juridico Laboral.  2020.

4.2 Proteccién de las victimas de violencia de género

Objetivo principal: Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de
violencia de género.

En el Diagndstico del Il Plan de Igualdad de Hipermercados queda reflejado que
durante la vigencia del | Plan de Igualdad han sido ampliamente difundidos entre la
plantilla todos los derechos que tanto la Ley como el Plan de Igualdad concede a este
tipo de victimas. También se ha constatado que la empresa ha venido mejorando
derechos legalmente establecidos, como la duracion del traslado de centro.
Adicionalmente, Carrefour tiene firmados varios convenios de colaboracién con
instituciones y entidades publicas y privadas que favorecen la insercion en el mercado de
trabajo de estas victimas.

Con caracter previo, cabe aclarar que, conforme a la normativa vigente, la condicién
legal de victima de violencia de género se acredita con la sentencia condenatoria, la
orden de proteccién a favor de la victima y, excepcionalmente, el informe del Ministerio
Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es victima de violencia
de género hasta tanto se dicte la orden de proteccion.

Objetivo concreto 4.2.1 Difundir y facilitar el disfrute de las medidas de proteccién
legales y las establecidas en la empresa.

Medidas Indicadores Responsable F_‘Iazo _d'e
ejecucion
En el marco de la campafia informativa
del Il Plan de Igualdad se recogera un
apartado especifico para difundir todos < Comunicacion Inmediato, tras
. Campafa . '
los derechos derivados del Plan de . . interna y la firma del
. informativa.
Igualdad y de la normativa que ostentan externa. Plan.
las trabajadoras victimas de violencia de
geénero.
Estudiar los casos en los que, aun sin
tener la legal condicion de victima de . . L
; . A . C Informacion de Direccion
violencia de género, existan indicios que . . Durante la
; . casos estudiados y Juridico Laboral. . )
hagan conveniente la preventiva . . vigencia del
adopcion de medidas de caracter laboral medidas Operaciones Plan
adoptadas. RRHH. )

y cualesquiera otras que se apliquen a
las victimas.
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Medidas Indicadores Responsable F_’Iazo _d’e
ejecucion
Facilitar informacion a las victimas de
violencia de género sobre la politica de o . L, Durante la
.. . Estadisticas de la  Direccién . .
anticipos existente, para afrontar, en su . L vigencia del
medida. Juridico Laboral.
caso, los gastos del traslado de centro Plan.
con cambio de domicilio.
Informar a la Comision de Seguimiento
del Plan del numero de casos de
. o X _ . .. Durante la
mujeres victimas de género que han Estadisticas dela  Direccion vigencia del
sido tratados, observando la debida medida. Juridico Laboral. PI%n
confidencialidad en la informacion '
facilitada
Mantener o establecer nuevas NuUmero de nuevas
colaboraciones con instituciones, colaboraciones
Y . . Durante la
asociaciones, fundaciones y realizadas. ., . .
. L , Seleccion. vigencia del
ayuntamientos con la finalidad de Numero de Plan
incrementar la contratacién de mujeres  mujeres ’
victimas de violencia de género. contratadas.
. . . Informacion Comunicacion Durante la
Promover acciones el Dia Internacional . . . .
- . A campanas interna y vigencia del
contra la Violencia de Género . .
divulgativas. externa. Plan.
Objetivo concreto 4.2.2 Mejorar las medidas legales y colaborar en la proteccién
social integral de la victima.
Medidas Indicadores Responsable I't‘lazo _d'e
ejecucion
Numero de solicitudes
- i ., de adaptaciones de Direccién Durante la
Facilitar a las victimas la adaptacion de . . - . .
- ) jornada y cambios de Juridico vigencia del
su jornada o el cambio de turno. ,
turno/namero de Laboral. Plan.
concesiones.
Facilitarles la libre eleccion del periodo  Numero de solicitudes/ ' Direccion Durante la
vacacional y la preferencia de disfrute  numero de Juridico vigencia del
frente al resto de trabajadores. concesiones. Laboral. Plan.
No computar como faltas de asistencia,
ni a los efectos disciplinarios ni a los de
la posible extincion del contrato por
causas objetivas, las ausencias . Direccién Durante la
. . Numero de veces o . .
debidas a la necesidad de efectuar los . : Juridico vigencia del
- . o aplicada la medida
tramites en juzgados, comisaria, Laboral. Plan.
servicios asistenciales, médicos o
psicoldgicos, tanto de la victima como
de sus hijos/as menores.
Una vez sea firme la sentencia que
acredite la condiciéon de victima de , . ., -
. . . . Ndmero de Direccién Durante la 3
violencia de género, la trabajadora, de . - . ) @
IS, transformaciones a Juridico vigencia del <3
ser eventual, podra solicitar la . e X
. . indefinido Laboral. Plan. 2
transformacion de dicho contrato en N z
indefinido. Q3
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Medidas Indicadores Responsable eFj’(Ieacztli(:Sen

La empresa facilitara, siempre que sea

posible, algun tipo de oportunidad . Direccion Durante la
" Numero de veces L . .
laboral para los hijos mayores de edad . : Juridico vigencia del
. _— aplicada la medida

de las trabajadoras victimas de Laboral. Plan.

violencia de género.

La empresa facilitara a las victimas el

asesoramiento sobre dénde acudir » Direccién Durante la
o e Informacién sobre la - . .

para recibir la ayuda legal y psicoldgica L . Juridico vigencia del
. . aplicacion de la medida

necesaria, asi como sobre los Laboral. Plan.

derechos laborales que les asisten.

Objetivo concreto 4.2.3 Mejorar las medidas legales y ayudar a la victima en el
supuesto especifico de traslado de centro.

- . Plaz
Medidas Indicadores Responsable 1dzo .d’e
ejecucion
Establecer una licencia retribuida de 7 , . . L.
. L . Numero de mujeres a  Direccién Durante la
dias, cuando la victima solicite el - . .
. . las que se les ha Juridico vigencia del
traslado de centro que implique cambio . )
L aplicado la medida. Laboral. Plan.
de domicilio.
Abonar a la victima 600 euros para
gastos de mudanza el primer mes tras  Numero de ayudas Direccion Durante la
el primer traslado, cuando por este economicas Juridico vigencia del
motivo solicite la victima traslado de proporcionadas. Laboral. Plan.
centro con cambio de domicilio.
La empresa facilitara material escolar
para hijos de trabajadoras victimas de , Direccion Durante la
. . . . Numero de veces v . .
violencia de género que necesiten . ; Juridico vigencia del
. : . aplicada la medida.
cambiar de colegio ante la tramitacion Laboral. Plan.
del traslado de centro.
Aumentar hasta 2 afios la duracién del
traslado de centro de trabajo con
reserva de un puesto de trabajo. . Direccién Durante la
: . . Numero de veces - . :
Terminando este periodo la trabajadora . ; Juridico vigencia del
. aplicada la medida.
podra optar entre el regreso a su Centro Laboral. Plan.
o la continuidad en el nuevo, ya sin
reserva.
Las solicitudes de traslado de centro se
atenderan respetando las condiciones . . L
} : Numero de veces Direccion Durante la
laborales, y mientras la trabajadora . o . .
. aplicadas las Juridico vigencia de
permanezca en el centro al que ha sido )
medidas. Laboral. Plan.

trasladada tendra preferencia para la
ampliacion de su jornada.

Bloque 5. Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar

Objetivo principal: promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de
la empresa en todos los momentos de su vida laboral, mejorar las medidas conciliadoras,
concienciar al personal para que asuma el sentido de la corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho, y asegurar que el ejercicio de estos
derechos no tenga consecuencias negativas en el ambito profesional.

En el Diagndstico del Il Plan de Igualdad de Hipermercados queda reflejado que
durante el anterior Plan se ha trabajado en garantizar y potenciar tanto el acceso como el

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2019-982



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Sabado 26 de enero de 2019 Sec. lll.

ejercicio de las medidas de conciliacion implantadas con durante la vigencia del | Plan de
Igualdad.

Objetivos concretos 5.1 Realizar las acciones y promover medidas que faciliten la
conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar.

Tiempo de trabajo Indicadores Responsable F.’Iazo .d’e
ejecucion
Realizar un avance en la organizacién
del tiempo de trabajo que permita .
. . Operaciones
mejorar el sistema de turnos, la . Durante la
f e : Estudio cobertura RRHH. . .
distribucién de la jornada y las o . e ... vigencia del
: . o planificador OWS.  Direccion Juridico
concreciones horarias y facilite Plan.
. ) . . Laboral.
alternativas al trabajo a tiempo parcial y
a la reduccion de jornada.
Implementacion de formulas de trabajo  Numero de veces Operaciones Durante la
compartido, entre dos personas con aplicada la medida RRHH. vigencia del
jornada reducida, siempre que lo desagregada por Direccion Juridico Plgn
permita la organizacion del trabajo. Sexo. Laboral. ’
Creacion de un banco de horas que
permita acumular horas de libre Numero de
disposicién para cubrir necesidades solicitudes Durante la
personales y familiares, supeditando atendidas. Operaciones vigencia del
siempre, tanto la generacién como el Numero de veces RRHH. PI%n
uso de estas horas a la conformidad de  que se ha aplicado ’
ambas partes, dando preferencia en el  la preferencia.
uso a las mujeres embarazadas.
Potenciar el uso de los medios Divulgacion de Operaciones Durante la
tecnologicos que facilitan la flexibilidad y Medidas de RRHH. vigencia del
evitan desplazamientos y viajes de sensibilizacion y Comunicacién Plzm
trabajo (videoconferencia y otros). cambio cultural. interna. ’
Las horas dedicadas a la realizacion de .
. . . L Operaciones
cualquier accién formativa, se Informacion RRHH Durante la
realizaran, en cuanto sea posible y periédica Comité . . .. vigencia del
Direccion Juridico
como norma general, dentro de la Intercentros. Plan.
. . Laboral.
jornada de trabajo.
Favorecer la flexibilidad horaria a .
. I, i Numero de
trabajadores con hijos o conyuge con .
. . . e solicitudes . Durante la
discapacidad reconocida oficialmente . Operaciones . :
: o aceptadas y numero vigencia del
superior al 33%, sin derecho a e RRHH.
L . - de solicitudes Plan.
prestacion, y que no realicen actividad
. A denegadas.
retribuida de ningun tipo.
En las jubilaciones parciales, posibilidad Numero de
de concentrar la totalidad de las horas solicitudes . Durante la
. . Operaciones . :
que resten por trabajar hasta la aceptadas y numero RRHH vigencia del
jubilacion total, durante el primer afio de de solicitudes ’ Plan.
jubilacion. denegadas.
Licencias Indicadores. Responsabile. P.Iazo de
ejecucion.
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Tiempo de trabajo Indicadores Responsable F_’Iazo _d'e
ejecucion
Licencia no retribuida para el personal
para acompafar a su conyuge o pareja ,
de hecho debidamente inscrita en el 2‘;;2;:3:: Durante la
correspondiente registro oficial, a las . Operaciones . .

! aceptadas y numero vigencia del
clases de preparacion al parto y de solicitudes RRHH. Plan
examenes prenatales, cuando no deneqadas ’
puedan realizarse fuera de la jornada de 9 '
trabajo.

Licencia no retribuida para acompafiar
al conyuge o pareja de hecho Ndamero de
debidamente inscrita en el solicitudes Oberaciones Durante la
correspondiente registro oficial, o para  aceptadas y numero RIF-'\)’HH vigencia del
atender a tratamientos de técnicas de de solicitudes ’ Plan.
reproduccion asistida, si no puede tener denegadas.
lugar fuera de la jornada laboral.
Licencia no retribuida de hasta 30 dias Namero de
naturales, en caso de fallecimiento, solicitudes Durante la
enfermedad o accidente grave de la otra aceptadas v nimero Operaciones vigencia del
persona progenitora, si convivian con de spolicitudizs RRHH. Plzm
éste menores de 14 afios a cargo de la ’

: denegadas.
persona trabajadora.
Licencia no retribuida de hasta 15 dias Namero de
naturales para tramites de adopcion -

. ; solicitudes . Durante la
nacional, y de hasta 30 dias naturales aceptadas v nimero Operaciones vigencia del
para tramites de adopcion internacional, de spolicitud3é3 RRHH. PI%n
en ambos casos no necesariamente ’

. denegadas.
continuados.

Licencia no retribuida de hasta 15 dias Nu.m-ero de

PR solicitudes . Durante la

naturales que podra iniciarse , Operaciones . .
. . X aceptadas y numero vigencia del
inmediatamente después de la de solicitudes RRHH. Plan
finalizacion del permiso de paternidad. ’
denegadas.
Excedencias Indicadores. Responsable. P.Iazo de
ejecucion.
Excedencia de hasta 4 meses, con Nu.m'ero de
solicitudes . Durante la
reserva de puesto, para la persona aceptadas v nimero Operaciones vigencia del
trabajadora en tramites de adopcién de s%licitud)(/es RRHH. PI%n
internacional o nacional. ’
denegadas.
Excedencia de hasta 2 meses, con Nu.m-ero de
. solicitudes . Durante la
reserva de puesto, por fallecimiento de . Operaciones . !
" . aceptadas y numero vigencia del
un familiar de primer grado por e RRHH.
consanguinidad de solicitudes Plan.
’ denegadas.
Ampliacién a 4 afos de la duraciéon
maxima de la excedencia por guarda
legal y a 2 afios de la reserva de puesto Numero de
de trabajo. No obstante, cuando forme solicitudes Oberaciones Durante la
parte de una familia que tenga aceptadas y numero RIF-'\)’HH vigencia del
reconocida oficialmente la condicién de  de solicitudes ’ Plan.

familia numerosa de categoria especial,
la reserva de puesto de trabajo, se
extendera a 2 afios y 6 meses.

denegadas.
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Tiempo de trabajo Indicadores Responsable F_’Iazo _d'e
ejecucion
Ampliacién a 3 afos de la duracion Numero de
maxima de la excedencia por cuidado solicitudes o . Durante la
i . peraciones . )
de familiar hasta el segundo grado de aceptadas y numero vigencia del
- % ~ - RRHH.
consanguinidad o afinidad y a 2 afios de de solicitudes Plan.
la reserva de puesto de trabajo. denegadas.
Vacaciones Indicadores. Responsable. P.Iazo de
ejecucion.
Numero de
Posibilidad de unir las vacaciones al solicitudes . Operaciones D.urant.e la
. . aceptadas y numero vigencia del
permiso de paternidad. e RRHH.
de solicitudes Plan.
denegadas.
Posibilidad de unir las vacaciones al ,
. . . Numero de
permiso por nacimiento, defuncion, .
- . solicitudes . Durante la
enfermedad de familiares de primer . Operaciones . :
aceptadas y numero vigencia del
grado y hermano, en ambos casos por L RRHH.
- de solicitudes Plan.
consanguinidad, cuando el hecho
. denegadas.
causante se produzca en el extranjero.
Dar preferencia en la asignaciéon de los  Numero de
turnos de vacaciones en periodos no solicitudes o . Durante la
. . peraciones . .
lectivos al personal con menores de 16  aceptadas y numero vigencia del
~ . ; . e RRHH.
afios que tengan discapacidad superior  de solicitudes Plan.
al 33%. denegadas.
Otras Indicadores. Responsable. P.Iazo de
ejecucion.

. . - Numero de
Revisar, y continuar utilizando las .

) e solicitudes . Durante la
Medidas de Conciliacién implementadas aceptadas v nimero Operaciones vigencia del
en el anterior Plan dentro del «Plan de ptacas y RRHH. 9

de solicitudes Plan.
Sedes y Centros».
denegadas.
Aplicacion de las medidas del «Acuerdo
de traslados» de Hipermercados,
suscrito con el Comité Intercentros el 5
de abril de 2018, relativas al caracter
preferente de las solicitudes de traslado:
a) Para la atencion de familiares de
primer grado en tratamiento de
radioterapia o quimioterapia, con
enfermedades graves incluidas en el RD
1148/2011 o en tratamiento de dialisis. Numero de
b) De personal que forme parte de una solicitudes o . Durante la

- ) . peraciones . .

familia que tenga reconocida aceptadas y numero vigencia del
- L . - RRHH.
oficialmente su condicion de familia de solicitudes Plan.

numerosa, teniendo mayor preferencia  denegadas.
las de categoria especial frente a las de

categoria general.

c) Para la atencién y cuidado de

familiares hasta el segundo grado de

consanguinidad o afinidad, que por

razones de «dependencia» (edad,

accidente, enfermedad o discapacidad)

no pueda valerse por si mismo, y no

desempefie actividad retribuida.
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Objetivo concreto 5.2 Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliaciéon no
afecte a las oportunidades de desarrollo profesional.

Medidas

Estudiar medidas que faciliten la
conciliacion también de los grupos de
mandos y equipo directivo, tales como la
desconexion digital, rango horario de las
reuniones dentro y fuera de la empresa.

Garantizar que el disfrute de los permisos,
licencias, excedencias o reducciones de
jornada no pueda dar lugar a ningun tipo
de discriminacién en ninguno de los
niveles de la empresa ni frene su
promocion.

Objetivo concreto 5.3 Difundir y fomentar en
corresponsabilidad en las responsabilidades familiares.

Medidas

Visibilizar la posibilidad de su disfrute de
las medidas de conciliacion tanto por las
mujeres como por los hombres, utilizando
los canales habituales de comunicacion
interna de la empresa (tablones de
anuncios, intranet, HOLA CARREFOUR,
tablones audiovisuales).

Difundir entre toda la plantilla los tipos de
licencias, permisos y excedencias
existentes, actualizando el modelo de
solicitud.

Informar que las parejas de hecho que
acrediten su inscripcion en el registro
oficial también pueden beneficiarse de las
medidas de este Plan de Igualdad.

Dentro de la campafa informativa de
difusion del 1l Plan de Igualdad, se incluira
un apartado para sensibilizar, formar e
informar a la plantilla masculina sobre la
importancia de la corresponsabilidad.

Indicadores

Medidas de
conciliacion

Sede y Tiendas.

Medidas
disciplinarias
aplicadas.

Indicadores

Campanfa de
informacion y
divulgacion.

Campana de
informacién y
divulgacion.
Modelo de
solicitud.

Campana de
informacion y
divulgacion.

Campanfa de
informacion y
divulgacion.

Responsable

Direccioén Juridico

Laboral
Comunicacién
interna

Direccioén Juridico

Laboral

la plantilla el

Responsable

Comunicacion
interna.
Direccién
Juridico
Laboral.

Comunicacion
interna.
Direccion
Juridico
Laboral.

Comunicacion
interna.
Direccion
Juridico
Laboral.

Comunicacion
interna.
Direccién
Juridico
Laboral.

Plazo de
ejecucion

Durante la
vigencia del
Plan.

Durante la
vigencia del
Plan.

principio de

Plazo de
ejecucion

A lo largo de
2019 y/o con
ocasion de
novedades
legislativas.

Alo largo de
2019 y/o con
ocasion de
novedades
legislativas.

A lo largo de
2019.

Alo largo de
2019.
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Medidas

En los casos de disfrute del permiso de
Maternidad a tiempo parcial, a partir de las
6 semanas minimo legal a jornada
completa del permiso de maternidad, la
trabajadora puede pactar con la empresa
su incorporacion a tiempo parcial,
adaptando la duracién y la distribucién de
la jornada de trabajo para atender a
necesidades concretas de conciliacion.
Medida que minimiza la desconexion que
se produce durante el permiso de
maternidad; facilita la reincorporacién de
las mujeres al puesto de trabajo después
del permiso; y facilita la conciliacion de la
vida personal y profesional.

Divulgar entre la plantilla el contenido del
derecho de Paternidad segun el Estatuto
de los Trabajadores, «En los supuestos de
nacimiento de hijo, adopcion, guarda con
fines de adopcion o acogimiento, el
trabajador tendra derecho a la suspension
del contrato por paternidad durante cinco
semanas, ampliables en los supuestos de
parto, adopcién, guarda con fines de
adopcion o acogimiento multiples en dos
dias mas por cada hijo a partir del
segundo. El periodo de suspension sera
ininterrumpido salvo la ultima semana del
periodo total a que se tenga derecho, que,
previo acuerdo entre empresario y
trabajador podra disfrutarse de forma
independiente en otro momento dentro de
los nueve meses siguientes a la fecha de
nacimiento del hijo, la resolucion judicial o
la decision administrativa.»

En los casos de disfrute de la Paternidad a
tiempo parcial: posibilidad del disfrute de la
paternidad a media jornada, con la
eleccion del horario correspondiente. La
empresa concedera este permiso a todo el
personal que lo solicite, adaptando la
duracion y la distribucion de la jornada de
trabajo para atender necesidades
concretas de conciliacion.

En caso de nacimientos, adopciones o
acogimientos ocurridos en el seno de
familias formadas por personal de alta en
la compania y que sean cényuges o
parejas de hecho debidamente inscritas, la
empresa concedera una ampliacion de la
licencia por lactancia de 3 dias naturales
en caso de cesion de, al menos, 5
semanas del descanso por maternidad.

Indicadores

Nudmero de
solicitudes
aceptadas y
numero de
solicitudes
denegadas.

Campafia de
informacioén y
divulgacion en
materia de
Paternidad.

Numero de
solicitudes
atendidas
desagregadas
por sexo, tipo de
contrato y
jornada.

Responsable

Operaciones
RRHH.
Direccién
Juridico
Laboral.

Operaciones
RRHH,.
Comunicacion
interna,.
Direccion
Juridico
Laboral.

Operaciones
RRHH,.
Direccion
Juridico-
Laboral.

Plazo de
ejecucion

Durante la
vigencia del
Plan.

Alo largo de
2019 y/o con
ocasion de
novedades
legislativas.

Durante la
vigencia del
Plan.

cve: BOE-A-2019-982

Verificable en http://www.boe.es



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO L
Sabado 26 de enero de 2019 Sec. lll. Pag. 7257

6. Retribucion

Objetivo principal: la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad
retributiva entendida como una remuneracion igual por un trabajo igual o de igual valor.

En el Diagndstico del Il Plan de Igualdad de Hipermercados queda reflejado que
durante el anterior Plan se ha trabajado en garantizar la inexistencia de discriminacién
salarial y la equidad en las bandas salariales entre los distintos grupos profesionales,
destacando que las medidas en el area de retribucion quedaron completadas, tras la
comprobacion de la estructura salarial y el sistema de retribucién aplicado en la empresa
ligado al puesto y no a la persona, que la politica salarial se basa en salarios base de
convenio y valoracion analitica de puestos y su conformidad con los criterios de igualdad.

Objetivo concreto 6.1 Garantizar la objetividad de la estructura salarial y la
transparencia del sistema retributivo.

Medidas Indicadores Responsable Plazo de ejecucion

Garantizar la objetividad de los criterios
que definen cada uno de los
complementos y/o niveles salariales, tanto

Direccion
de los actuales como de los que se L -
) . Aplicacion Econdémica. . .
pudieran incorporar a lo largo de la o . e Durante la vigencia
. : h politica Direccion
vigencia del Il Plan, que existen en la S s del Plan.
: retributiva. Juridico
estructura salarial en la empresa en
- s o Laboral.
funcién de la valoracion analitica de los
puestos de trabajo y, por lo tanto, de un
sistema retributivo transparente.
Se informara, en su caso, al back y front Durante la vigencia
de RRHH, de forma clara y detallada, de ~ Sesiones Direccion del Plan y/o ante
los casos en los que deben utilizarse los  informativas.  Econdmica. cambios o
distintos conceptos salariales. modificaciones.
Objetivo concreto 6.2 Garantizar la equidad salarial.
Medidas Indicadores Responsable F.'Iazo _d’e
ejecucion
Garantizar el mantenimiento de medidas Direccion
necesarias dentro de la estructura salarial Aplicacion de  Econdmica. Durante la
para asegurar la misma retribucion por la Politica Direccion vigencia del
trabajos de igual valor, en los distintos retributiva. Juridico Plan.
grupos profesionales. Laboral.
Continuar realizando estudios analiticos del
sistema de retribucion aplicado en la
empresa, para velar por el cumplimiento de Direccion
- o . - Anualmente,
la politica retributiva, y en el caso de detectar Informacion de Econoémica. durante la
variaciones por motivo de género, equidad Direccion vigencia del
implementar acciones que aseguren el retributiva. Juridico Plg.]an
cumplimiento de la equidad salarial, Laboral. '
entendida como una misma retribucion por
trabajos de igual valor.
Garantizar que la cuantia de la retribucién . .,
. X . D Direccion
variable no se vera aminorada por haber Aplicacion -
) . : o Econdmica. Durante la
disfrutado del periodo de maternidad/ politica ) ., . .
: . N P Direccion vigencia del
paternidad y/o de lactancia, y se determinara retributiva de g
! 0 Juridico Plan.
en funcion de la consecucion final de los bono.
_— Laboral.
objetivos.
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Medidas Indicadores Responsable eFj:I:::zJ::i(:’)en

Implementar, para la plantilla que opte a
permisos o licencias de este plan o por una

adopciodn internacional - nacional o Direccion

acogimiento, que se compute el tiempo de Aplicacion del  Economica Durante la
permisos o excedencias temporales a las sistema de Direccion vigencia del
que se acojan como presencia en el centro,  incentivos. Juridico Plan.

para tener derecho al cobro del incentivo en Laboral.

caso de que se llegara a los objetivos en su
centro -seccioén o sector.

8. Seguimiento y evaluacién

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacién
prevista, para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y la
consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en
los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de haberse
establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de
Hipermercados Carrefour, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y después de su desarrollo e
implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la
evaluacion.

9. Comisién de seguimiento y evaluacién

La Comision para la elaboracion del Il Plan de Igualdad ha consensuado la creacion
de una Comision de Seguimiento y Evaluacion, que formara parte integrante de dicho
Plan, y que tendra la mision de interpretar su contenido y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad de Hipermercados Carrefour en cada
una de las empresas que lo componen. Dicha Comisién se constituira antes de finalizar
el afo 2018.

Composicion.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Hipermercados Carrefour,
como comision delegada del Comité Intercentros, sera paritaria y estara compuesta por
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representantes de la Empresa y representantes de las Organizaciones Sindicales
firmantes del mismo, en nimero de:

» Por la parte sindical, uno por cada organizacion sindical, que seran designados por
las organizaciones sindicales de entre los representantes de los trabajadores.

* Por la parte empresarial, el mismo namero de representantes de la Direccion que el
total de representantes designados por la organizaciones sindicales firmantes.

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendra derecho a nombrar a
una persona adicional que participara en las reuniones en calidad de asesoria, siempre
que forme parte de la plantilla de Hipermercados Carrefour y, asimismo, podran designar
sustitutos para el caso de imposibilidad de asistencia de los titulares.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara antes de la
constitucion de dicha Comisidén, que debera realizarse antes del 31 de diciembre
de 2018.

Funciones.
La Comision tendra las siguientes funciones:

» Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

* Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

» Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

« Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

* Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para el asegurar
el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzaran los
objetivos propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas
situaciones o necesidades, a efectos de que sean aprobadas por el pleno del Comité
Intercentros.

» La Comision realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo hubiere),
funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean
competencia decisoria de éste.

Atribuciones generales de la Comisién.

* Interpretacion del Plan de Igualdad.

» Seguimiento de su ejecucion.

* Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

* Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que
resulten necesarias.

» Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del
grado de implantacion de los mismos.

* La Comision se dotara de su propio Reglamente de Funcionamiento Interno que
debera ser aprobado antes del 31 de diciembre de 2018.

Atribuciones especificas de la Comision.

» Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

» Analizar la adecuacioén de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

 Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y/o departamentos
y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y
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adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun
vayan surgiendo.

 Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, vy,
por ultimo, de la eficiencia del Plan.

» Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

— Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

— El grado de ejecucion de las medidas.

— Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento.

— La identificacion de posibles acciones futuras.

» Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al
tercer afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de
la finalizacién de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados
del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi
como las nuevas acciones que se puedan emprender.

» En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

— El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

— El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

— El grado de consecucion de los resultados esperados.

— El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

— El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

— El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

— Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

— El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

— La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento
y Evaluacién sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluaciéon realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion
formulara propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Funcionamiento.

La Comisién se reunira como minimo dos veces al afo, con caracter ordinario, y
podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por
cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa
comunicacioén escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas
reuniones de la Comisién se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento
y Evaluacion, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

* Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
* Material preciso para ellas.
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» Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutenciéon y
alojamiento de las personas miembros de la Comision de acuerdo con el sistema
existente en la misma.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacién de la misma, que seran
como maximo iguales a las de la reunién, seran remuneradas y computaran como
tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la Empresa en materia de
Igualdad sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo
eficiente de la Comision.

Solucién extrajudicial de conflictos.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al V Acuerdo Interconfederal
de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC ); sujetdndose integramente a
los 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

ANEXO |

Protocolo para la prevencion y el tratamiento de las denuncias de acoso moral,
sexual y/o por razén de sexo, orientaciéon sexual e identidad de género en el centro
de trabajo suscrito el 9 de julio de 2018

1. Introduccion.

El acoso puede ser calificado como uno de los principales problemas de origen
psicosocial, que requiere, sin perjuicio de la utilizacion y aplicacion previa de los
mecanismos definidos y ya implantados por el Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales para evitarlo, la definicion de un procedimiento o protocolo de actuacion
aplicable en aquellos supuestos en que, pese a dicha prevencion, surja una situacion
concreta de acoso laboral para la que se solicite, o la propia situacién demande, una
intervencién concreta para su estudio y tratamiento.

Teniendo en cuenta lo anterior, es interés de la Direccidon de Carrefour y de los
Representantes Legales de los Trabajadores, en lo sucesivo también «RLT», consensuar
el protocolo especifico aplicable, el cual debe contribuir a mantener un entorno laboral
libre de acoso, donde se respeta la dignidad del trabajador y se facilita el desarrollo de
las personas.

En este sentido, y al mismo tiempo, se cumple también por las partes con las
previsiones de la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en cuyo articulo 48 se establece lo siguiente:

«1. 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
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de codigos de
buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direcciéon de la empresa
de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo».
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Con independencia de las diferencias que pueden existir entre una situaciéon de
Acoso Moral y una situacion de Acoso Sexual o por Razén de Sexo, orientacion sexual e
identidad de género, el presente Procedimiento se ha definido de forma que pueda ser
de aplicacién en intervenciones motivadas por cualquiera de ambas situaciones,
adoptandose las medidas convenientes para que por los intervinientes puedan tenerse
en cuenta, en su caso, esas diferencias.

2. Principios Basicos.

— El presente Protocolo asume los Principios Eticos recogidos en el Cédigo de
Conducta Profesional Carrefour, que tiene como objetivo basico que las relaciones de
trabajo deben basarse en el respeto, definidlo como «mostrar respeto por nuestros
colaboradores, nuestros proveedores y nuestros clientes. Escucharlos y admitir sus
diferencias. Comprender y respetar los modos de vida, los habitos, las culturas y los
intereses personales, en todos los lugares donde estamos presentes».

— En otros, cabe destacar como Principios Eticos Carrefour, «respetar la diversidad;
contribuir a un entorno de trabajo sano y seguro; fomentar el didlogo social, rechazar
cualquier forma de acoso o discriminacién y garantizar la seguridad de las personas y los
bienes.»

— Ademas, también se consideraran principios basicos de este Protocolo los
siguientes:

— Que toda situacién de acoso constituye, en principio, una posible situacién de
discriminacion.

— Que toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a
solicitar la aplicacion del presente procedimiento.

— Que las partes firmantes del presente Protocolo asumen el compromiso de
promover que cualquier situacion de acoso sea denunciada por quien la sufre o por
quién tenga conocimiento de su existencia.

— Que tanto la persona presuntamente acosada como la presuntamente acosadora
tendran derecho a ser asistidos por los RLT de la empresa y a ser informados en este
sentido.

3. Garantias.

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefalarse las
siguientes:

El Expediente de Investigacion se desarrollara bajo los principios de respeto a las
personas, confidencialidad, rapidez, contradiccién e igualdad.

* Respeto y proteccion a las personas: Toda persona tiene derecho a un trato cortés,
respetuoso y digno, y a tal efecto, sera necesario proceder con la discrecion necesaria
para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Durante todo el
procedimiento, tanto la persona denunciante como la denunciada, podran ser asistidas
por una persona de su confianza o representante sindical.

* Confidencialidad: Segun la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de
Proteccion de Datos de Caracter Personal, todas las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad, garantizando el
tratamiento reservado de la informacion en las situaciones que pudieran ser constitutivas
de acoso. En la tramitacion del Expediente se cumplira con la normativa de Proteccién
de Datos que esté vigente en cada momento.

Desde el inicio, el Expediente de Investigacién por causa de presunto acoso estara
bajo secreto de sumario hasta que el Instructor decida levantarlo total o parcialmente. A
estos efectos, todos los que intervengan en el mismo seran advertidos expresamente de
su obligacién de guardar la mas absoluta confidencialidad y sigilo sobre su intervencién
en la Comision y de cuanta informacién tuvieran conocimiento por su comparecencia
ante la misma, fuere en la calidad que fuere.
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Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera cumplimentar el
Compromiso de confidencialidad.

Desde el momento en que se formule la denuncia, la persona o personas
responsables de su iniciacion asignaran al expediente un numero de procedimiento
compuesto por un cédigo numérico especifico, compuesto por un niumero secuencial y el
afio en curso. Esta numeracion que se iniciara cada afio natural, debera figurar en todos
los escritos. También se asignaran unos cédigos numéricos identificativos tanto de la
persona supuestamente acosadora, como de la persona acosada, preservando asi la
identidad de ambas partes intervinientes.

Por la Comision se remitira a la presunta victima escrito que debera contener como
informaciéon sobre los cédigos numéricos asignados tanto al expediente como a las
persona acosada o acosadora.

* Diligencia y celeridad:

El procedimiento se realizara con la debida profesionalidad, diligencia, fuera del
centro de trabajo cuando sea posible y sin demoras indebidas.

* Imparcialidad y contradiccion:

Se debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas, que actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el
esclarecimiento de los hechos denunciados.

* Proteccion de la dignidad y la igualdad de las personas afectadas:

Se garantiza el derecho a la proteccion de la dignidad de las personas afectadas, asi
como la igualdad de trato, incluyendo a las personas presuntamente acosadas y
acosadoras.

La activacion y tramitacion de este Protocolo, de caracter meramente administrativo,
no impide que la victima, en cualquier momento, pueda emprender acciones judiciales.
No obstante, la apertura de un proceso judicial suspendera la tramitacién de este
Protocolo, aunque se mantendran, en su caso, las medidas cautelares mas apropiadas y
se brindara el apoyo que se considere necesario a la persona denunciante hasta la
resolucion de dicho proceso judicial.

4. Definiciones de tipos de acoso.

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

A titulo meramente enunciativo, constituyen conductas de acoso moral, si se realizan
de forma sistematica o recurrente:

» Ejercer actuaciones que conlleven que la victima pueda verse limitada para
comunicarse y expresarse.

» Ejercer amenazas verbales o escritas, asi como cualquier acto de violencia fisica o
moral.

* Reducir sus relaciones sociales, prohibiendo a los compafieros que colaboren con
ella.

* Inducir a la victima a errores premeditadamente, facilitando informacién errénea o
manteniéndola intencionadamente desinformada.

» Denigrar su trabajo sin orientarla sobre cémo debe realizarlo.

» Atacar sus creencias personales, asi como sus relaciones sociales de la vida
personal de la victima.
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» Mofarse de sus condiciones fisicas y/o intelectuales.

« Aislarla en su puesto de trabajo.

* Intentar amedrentarla bajo amenazas.

* Menospreciar su trabajo ante terceros.

» Ordenarle trabajos denigrantes para el empleado.

» Cualesquiera acciones contra el ejercicio del trabajo encomendado trabajos
imposibles de realizar o privarle absolutamente de trabajo.

De acuerdo con todas estas definiciones, y en prevision de las situaciones que
puedan darse en la empresa, quedaran excluidos del concepto de acoso moral los
conflictos interpersonales pasajeros o esporadicos, que puedan circunscribirse a un
momento concreto y puntual y que se puedan considerar normales dentro del marco de
las relaciones humanas, siempre y cuando no se advierta en la conducta del que genera
el conflicto una clara intencionalidad de destruir personal o profesionalmente a la victima
o de conseguir su expulsion o su abandono del puesto de trabajo, sin perjuicio de
establecer las estrategias y medidas adecuadas con el objetivo no sélo de prevenir, sino
también de influir sobre las actitudes, valores y comportamiento de las personas
relacionadas con la empresa.

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

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

A titulo enunciativo y no limitativo, constituyen conductas de acoso sexual:

— El contacto fisico deliberado y no solicitado, que puede ser variado e ir desde
tocamientos innecesarios, roces con el cuerpo o0 un acercamiento fisico excesivo e
innecesario hasta el intento de violacion y coaccion para relaciones sexuales.

— Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual, como por ejemplo,
insinuaciones sexuales molestas, proposiciones, fliteos ofensivos, comentarios e
insinuaciones obscenas.

— Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo. La
persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

— La exposicién o exhibicion de graficos o imagenes de contenido sexualmente
explicito o sugestivo, no consentidas y que afecten a la integridad sexual.

— Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad sexual.

— Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a
su integridad sexual.

— Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con mejora
de las condiciones de trabajo del trabajador o su estabilidad en el empleo.

— Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacién o la humillacion de un trabajador por razén de su
Sexo.

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

— Acoso por orientacion sexual: Toda conducta o accién contra una persona por su
orientacidon sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, violenta, intimidatoria,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
discriminatorio.

— Acoso por identidad de género: Cualquier comportamiento o conducta que por
razones de expresion o identidad de género se realice con el propdsito o el efecto de
atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo
0 segregado.
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5. Obijetivos.
Objetivo general.

Prevenir las posibles situaciones de cualquier tipo de acoso en el Grupo Carrefour y
afrontarlas de manera efectivo, en caso de producirse.

Objetivos especificos:

— Informar, sensibilizar, concienciar y formar a la plantilla en materia de acoso moral,
sexual, por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, facilitando que
puedan identificar dichas situaciones.

— Definir procedimientos claros y precisos para tratar estas situaciones de forma
efectiva e integral una vez se hayan producido.

— Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas a través
de la aplicacién de las medidas que en cada caso procedan para la protecciéon de las
presuntas victimas en todo momento, con inclusién de las medidas cautelares que sean
oportunas dirigidas al presunto/a acosador.

— Dotar a las personas presuntamente acosadas de la adecuada informacion, para la
denuncia del caso.

— Actuar sobre la persona o personas presuntamente responsables de las conductas
de acoso para evitar que continden en el tiempo, impedir que se produzcan
consecuencias negativas sobre la victima a raiz de la denuncia, y proponer las medidas
necesarias en el caso de que se diera una situacion de acoso.

Sin perjuicio en todo en caso de la aplicacion de la normativa de régimen
disciplinario.

6. Ambito de aplicacion.

Las disposiciones recogidas en este Protocolo seran de aplicacion a los siguientes
colectivos:

a) Personal Grupo Carrefour.
b) Cualquier persona que preste en Grupo Carrefour sus servicios sea cual sea el
caracter o la naturaleza juridica de su relacion con la misma.

En el Anexo | se recogen las especificidades que se daran en el procedimiento de
actuacion cuando se produzcan denuncias de acoso en el que intervenga personal
externo.

Las situaciones de acoso definidas en el apartado 4, se tienen que producir:

» Dentro de cualquier espacio del Grupo Carrefour o de sus instalaciones.
» Fuera de las instalaciones, siempre que la conducta se produzca en el marco de
una actividad o un servicio organizado por el Grupo Carrefour.

7. Definiciones de las figuras intervinientes en el expediente de investigacion.

— Comisién Instructora: Organo encargado de tramitar el procedimiento. Se
constituira, siempre que sea posible, en el centro de trabajo, y estara formada por las
personas que se indican a continuacion, las cuales no deberan prestar servicios en el
mismo centro de trabajo que la persona denunciante ni en el de la persona denunciada:

* Instructor: Persona encargada de dirigir todas las actuaciones para resolver el
Expediente de Investigacion. Su nombramiento se realizara por la Direccion Juridico
Laboral del Grupo Carrefour, a propuesta de la Direccion Operacional de RRHH.

» Secretario: Persona encargada de participar conjuntamente con el Instructor en la
direccion y desarrollo del Expediente de Investigaciéon, asi como, de la tramitacién
administrativa del mismo, a cuyo efecto realizara las citaciones y levantamiento de actas
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que proceda, y dara fe del contenido o acuerdos, custodiando el expediente con su
documentacién. Su designacién y nombramiento se realizara por la Direccién Juridico
Laboral del Grupo Carrefour.

» Asesores: La Comision Instructora contara con 2 Asesores que colaboraran en la
instruccion del Expediente de Investigacion asesorando a Instructor y Secretario:

* Uno sera designado por la Direccion de la Empresa, a propuesta del Servicio de
Prevencion Mancomunado;

« El otro serd designado, de forma rotativa, entre los sindicatos que tienen
representacién en el Comité Intercentros, para cada «Expediente de Investigacion» que
se tramite.

La designacién de los asesores debera tener en cuenta la formacion de los mismos
en temas de Igualdad o en Prevencion de Riesgos Laborales.

A efectos de valoracion de los requerimientos que la Direccion de la Empresa y la
Representacion Legal de los Trabajadores consideren necesarios en la designacion de
cada asesor, por la Direccion de la Empresa se comunicara, en cada caso, a los
Representantes Legales de los Trabajadores el tipo de acoso que se ha denunciado, ya
sea moral, sexual o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

Los gastos ocasionados por los Asesores como colaboradores de la Comision
Instructora seran abonados por la Empresa si fueran trabajadores de la misma.

Todos los participantes en la Comision Instructora, con independencia de la mision
asignada, y durante el desarrollo del Procedimiento de actuacion, deberan regirse por los
principios de confidencialidad, objetividad e imparcialidad, dando lugar a la sustitucion
automatica de cualquiera de ellos en el caso en que no se respeten los mismos.

La Comision, a efectos de asegurar la mayor celeridad en la investigacion de
presuntas situaciones de acoso, podra funcionar solo con la presencia de Instructor y
Secretario, no limitando la inasistencia de los asesores el funcionamiento de la Comision,
sin perjuicio de que deben ser siempre convocados y consultados para la toma de
decisiones. De la inasistencia, en su caso, de los asesores se dara parte de la Direccién
Juridico Laboral para su conocimiento.

La persona «denunciante» podra manifestar su disconformidad con cualquiera de los
miembros de la Comisién o asesores, siempre que sea por causa motivada, siendo
tomada la decision final por la Comisién Instructora una vez valoradas las alegaciones, si
las hubiera. En caso de aceptarse la oposicion de la persona, se procedera a la
sustitucion de forma automatica por otra persona que ostentara el mismo cargo y
funciones en la Comisién, bien sea como Instructor, Secretario o Asesor, a designacion
de quien corresponda.

— «Expediente» o «Expediente de Investigacién» por causa de presunto acoso:
Conjunto de documentos que constituyen una serie ordenada de actuaciones
practicadas por la Comisién Instructora, tales como declaraciones testificales, relacién
cronoldgica de hechos y cuantas se consideren oportunas para la elucidaciéon de los
hechos.

8. Procedimiento de actuacion.
8.1 Inicio y generalidades.

El objetivo del procedimiento sera recabar la méaxima informacién posible respecto de
los hechos que se presume que podrian ser constitutivos de una situaciéon de acoso, con
el fin de depurar aquellas eventuales responsabilidades que en su caso procedan.

El procedimiento se iniciara por solicitud de intervencién de la presunta victima de
acoso o por quién tenga conocimiento de su existencia. dirigida a la Direccién de RRHH,
Direccién Juridico Laboral, Director o persona que represente la direccién del centro, al
Jefe de RR.HH, al Técnico de Prevencién Regional o a través del Comité de Etica
(es_comite_etica@carrefour.com), o a través de la Linea de ABIERTA ETICA 24 horas
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(900 460 370).Para la presentacion de la denuncia las personas antes indicadas, podran
contar con la asistencia de un representante legal de los trabajadores de la empresa o
persona de su confianza del centro de trabajo. En todos los casos, el receptor de la
denuncia escrita la trasladara a la Direccion Juridico Laboral, sin mas tramites y de forma
inmediata.

Recibida la comunicacién sefialada en el parrafo anterior, la Direccién Juridico
Laboral ordenara la constitucion de la Comision Instructora en el caso de que la misma
contenga indicios claros o hechos concretos de los que se deduzca que procede iniciar
un Expediente de Investigacion. Si no fuera asi, se requerira del denunciante la
concrecion de su denuncia para determinar si procede o no la apertura del Expediente,
siendo esta decisibn comunicada al mismo.

El inicio del Expediente se realizara mediante el nombramiento de la Comision
Instructora, determinando su composicién, y con la consecuente apertura del
correspondiente «Expediente de Investigacion por causa de presunto acoso».

Finalizado el referido expediente, la Comisidn Instructora elaborara un ‘Informe de
conclusiones’, a cuyo efecto contara con la colaboracion y aportaciones de los Asesores,
el cual, junto con dicho expediente, se remitira a la Direccién Juridico Laboral para la
resolucién del asunto planteado.

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

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

El Expediente de Investigacion debera, razonablemente y siempre que sea posible,
estar resuelto en el plazo de un mes.

Quién considere que ha sido objeto de acoso, o plantee una denuncia en materia de
acoso, y quién preste asistencia en cualquier proceso de investigacion, sea facilitando
informacién o interviniendo como testigo, no sera objeto de intimidacion, persecuciéon o
represalias, siendo todas las actuaciones en este sentido susceptibles de sancion
disciplinaria. Lo anteriormente indicado se entiende sin perjuicio de las actuaciones que
procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacion efectuada, se desprenda
la existencia de algun incumplimiento laboral grave y culpable o actuaciéon de mala fe de
cualquier persona.

8.2 Desarrollo del Expediente.

La Comision Instructora, una vez constituida y a la vista de la solicitud de
intervencién, como primera actuacion recabara del propio solicitante, de forma personal y
directa, la informacién que considere necesaria, incluyendo el relato concreto de los
actos, hechos o incidentes, y la identificaciéon de las personas que supuestamente hayan
llevado a cabo las conductas indeseadas y de los posibles testigos de las mismas u otros
posibles afectados.

Iniciado el procedimiento, o durante la tramitacién del mismo, la Comisién Instructora,
a propia iniciativa o a solicitud de parte, propondra a la Direccion Juridico Laboral el
cambio de puesto o la adopcién de otras medidas que considere pertinentes para
garantizar los derechos, tanto del solicitante como del denunciado, y para garantizar la
confidencialidad de la investigaciéon y de cuanta informacién se contenga en el
Expediente.

Este proceso se llevara acabo siempre que las circunstancias lo permitan fuera del
centro de trabajo y finalizara con la elaboracion de un informe de conclusiones en el que
se contendra un resumen de los hechos apreciados, la valoracion final de la Comision, y
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los comentarios u opinion de los asesores que hayan colaborado, debiéndose reflejar en
el mismo, en caso de discrepancia con las aportaciones de los asesores, las razones de
la misma y los criterios de valoracién aplicados. Este informe se remitira a la Direccion
Juridico Laboral para la toma de la decision final, la cual se pondra en conocimiento del
solicitante y de la persona contra la que se dirigié la denuncia en el plazo de 15 dias
naturales desde la finalizacion del Informe de Conclusiones.

Cuando se constate la existencia de acoso, por la Direccién de la Empresa se
adoptaran cuantas medidas correctoras estime oportunas, incluyéndose en su caso la
movilidad funcional y/o la imposicién de sanciones disciplinarias.

Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, o no sea posible su
verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No obstante el
archivo, en funcién de las comprobaciones realizadas en el expediente, se determinara
la conveniencia y viabilidad de efectuar un cambio provisional de puesto del solicitante o
cualquier otra medida que resultare procedente en funcién de los hechos comprobados y
evaluados por la Direccion Juridico Laboral.

9. Area de prevencién.

Este Protocolo pretende dar una respuesta integral que abarque desde la prevencion
hasta la resolucion correspondiente en caso de producirse una situaciéon de acoso.

El objetivo de la prevencion es crear una cultura de igualdad y no violencia,
convivencia y respeto donde no quede espacio para el acoso.

La prevencion de conductas inadecuadas e inaceptables como las de acoso debe
plantearse en el contexto de una accion general y proactiva, con objeto de identificar los
factores que puedan contribuir a crear un entorno laboral y de estudio exento de estas
actuaciones.

Las actuaciones preventivas se desarrollaran fundamentalmente, a través de la
sensibilizacion, concienciacion, informacion y formacion que sean incluidas en el Plan de
Igualdad que esté en vigor en cada momento.

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales establece el derecho de
proteccion de la seguridad y la salud en el trabajo, derecho que queda recogido en las
distintas medidas preventivas del Plan de Prevenciéon Hipermercados, basado en la
asuncion por parte de todos los estamentos de la Empresa de la responsabilidad en
materia de Prevencion de Riesgos Laborales.

10. Disposiciones finales.

— Las partes firmantes se comprometen a difundir el presente Protocolo, para
conocimiento de todos los trabajadores y de sus representantes en los centros, mediante
un sistema uniforme, publicandose en los tablones de anuncios de los Centros de
Trabajo y estableciendo un mecanismo para conocimiento de los nuevos trabajadores.

— Semestralmente, por la Direccion de Carrefour se dara cuenta al Comité
Intercentros del resumen estadistico de intervenciones realizadas mediante la aplicacion
del presente Protocolo, incluyendo informaciéon sobre nimero de casos, tipo y resolucion
de los mismos.

— Asi mismo este Protocolo se incluira en el Il Plan de Igualdad, informandose sobre
los resultados e incidencias de su aplicacion a la Comision de redaccion, o de
seguimiento del mismo, en cada una de las reuniones.

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

— Este Protocolo entrara en vigor tras su aprobacion.

— Con el objetivo de que el Protocolo sea un documento vivo que se ajuste a la
realidad cambiante, se evaluara y revisara peridédicamente por parte de la Comisién de
seguimiento del Plan de Igualdad a fin de controlar su cumplimiento e introducir las
modificaciones y nuevas propuestas que garanticen su efectividad, de acuerdo con el
Convenio Colectivo de aplicacion.

ANEXO lLa

Procedimiento de actuacion para el tratamiento de denuncias de acoso de
personal externo

El presente Protocolo sera de aplicacién, ademas de a todos los trabajadores de
Carrefour en cualquiera de sus centros de trabajo, al personal externo vinculado de
alguna forma con el entorno laboral de Carrefour (empresas externas, ETT, personal
auténomo, etc).

En consecuencia, también se considerara acoso el que afecte a una persona
vinculada externamente, de alguna forma, con Carrefour, o cuando se produzca por
parte de ésta.

Este personal externo estara conformado por el personal que sin ser trabajadores
con contrato laboral con Carrefour acceden a los centros de trabajo de Carrefour para
prestar sus servicios. Estan dentro de esta categoria, entre otros, el personal de
cualesquiera empresas externas con las que Carrefour mantiene cualquier tipo de
relacién comercial, incluyendo el personal auténomo o TRADE.

1. Si se produjese una situacion de acoso laboral entre el personal de Carrefour y el
personal externo que presta servicios en los centros de trabajo de Carrefour, la adopcion
de medidas correctivas se realizara de manera coordinada entre la empresa externa y
Carrefour, de conformidad con las obligaciones establecidas para la Coordinacién de
Actividades Empresariales en el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales, y en el Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el
que se desarrolla dicho articulo 24.

Asi pues, en estos casos, Carrefour informara al empresario externo:

a) de la existencia de una denuncia en la que se encuentra involucrado, ya sea
como denunciante o denunciado, un empleado suyo.

b) de la existencia en Carrefour de un protocolo de actuacion frente al acoso
laboral, que resultara de aplicacion para la investigacion de los hechos denunciados.

c) de las actuaciones que se puedan realizar como parte del expediente de
investigacién para esclarecer los hechos denunciados,

Por tanto, desde el inicio del expediente se establecera una comunicacion reciproca
a fin de que la investigacién se pueda hacer con todas las garantias para todos los
intervinientes en el proceso de investigacion.

En el caso de que de las investigaciones llevadas a cabo, ya sea en el seno del
expediente de investigacion seguido por Carrefour y/o de las propias investigaciones que
pudiera realizar el empresario externo, se advirtiera la existencia de conductas
susceptibles de sanciones laborales para el personal del empresario externo, se
requerira de la empresa externa informacion sobre la decision final que haya adoptado a
ese respecto, requiriéndole para que informe a Carrefour sobre ese extremo en el plazo
maximo de un mes desde que le fuera solicitada dicha informacion.

En el caso, de que las conductas susceptibles de sanciones laborales se hubieran
producido por el personal propio de Carrefour, se informara al empresario externo de la
decisién que, a ese respecto, Carrefour haya adoptado una vez haya finalizado el
Expediente de investigacion llevado a cabo.
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2. En los casos de denuncia de una posible situacion de acoso por parte de un
trabajador de una empresa externa que desarrolle sus actividades en uno de los centros
de trabajo de Carrefour, respecto de otro trabajador de dicha empresa externa o de otra
empresa externa (y por tanto sin estar afectado personal propio de Carrefour), si la
denuncia fuera presentada en Carrefour mediante comunicaciéon escrita, ésta sera
entregada al Responsable de Servicios de Carrefour del Centro de Trabajo, que sera el
encargado de darle traslado de dicha denuncia al coordinador responsable del servicio al
que pertenezcan los trabajadores afectados ( como denunciantes o denunciados).

3. En todos los casos en los que se denuncie un caso de acoso y se encuentre
involucrado personal de empresas externas, Carrefour podra solicitar a la empresa
externa que adopte cuantas medidas resulten necesarias para que el trabajador
involucrado en la denuncia deje de prestar sus servicios, provisional o definitivamente,
en las instalaciones de Carrefour.
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