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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO, MIGRACIONES
Y SEGURIDAD SOCIAL

4634 Resolucién de 19 de marzo de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Plan de igualdad de Cafestore, SAU.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Cafestore, S.A.U. (codigo de acuerdo
namero 90101242112019), que fue suscrito con fecha 18 de febrero de 2019 de una parte por
los designados por la direccion de la empresa, en representacion de la misma, y, de otra, por la
Federacion Estatal del sector de Servicios, Movilidad y Consumo-UGT vy la Federacion Estatal
de Servicios-CC.00., en representacion de los trabajadores afectados, y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, texto
refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depodsito 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, 19 de marzo de 2019.—E| Director General de Trabajo, Angel Allué Buiza.

PLAN DE IGUALDAD DE CAFESTORE
El presente Plan se estructura de la siguiente forma:
Capitulo primero: Preambulo.

I. Introduccion.

Il.  Presentacion de la Empresa.
[ll. Definiciones.

IV. Obijetivos del Plan.

Capitulo segundo: Ambito de aplicacion y vigencia.
Capitulo tercero: Areas de Actuacion.

I. Acceso al empleo.

II.  Formacién.

lll.  Promocion.

IV. Retribucion.

V. Conciliaciéon y corresponsabilidad.

VI. Comunicacién y lenguaje no sexista.

VII. Salud y Prevencion de Riesgos Laborales.

VIIl. Proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de genero.
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IX. Prevencion de las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

Capitulo cuarto: Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

ANEXO

Protocolo de Acoso

CAPITULO PRIMERO
Preambulo
I.  Introduccion

El presente Plan de Igualdad se enmarca en el compromiso y en la apuesta por
implementar el desarrollo de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y la no discriminacion.

Las partes firmantes de este Acuerdo y en cumplimiento con la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (en adelante, LOI), y en
relaciéon con lo establecido en los Convenios Colectivos de aplicacién, han negociado y
acordado en el seno de la Comision Negociadora de Igualdad, el presente Plan de
Igualdad como herramienta efectiva de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres.

I. El Plan de Igualdad, con el alcance y contenido que se plasma en este acuerdo,
se aplicara a todos los centros de la sociedad, afectando a la totalidad de la plantilla
establecida en el ambito de aplicacion del presente Plan.

. Como paso previo a la negociacién de este Plan y en cumplimiento de lo
establecido en el articulo 46 LOIl, se ha realizado por expertos en la materia un
diagndstico de situacion, lo que ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar
necesidades, asi como definir objetivos de mejora, los cuales se integran en el Plan de
Igualdad.

lll. Dentro de este marco de actuacion y formando parte del Plan de Igualdad, se
continuara dando publicidad y difusion entre la plantilla del Protocolo para la prevencién
y actuacion en situaciones de acoso. A efectos de prevenir y en su caso actuar frente a
este tipo de situaciones de acuerdo con los principios inspiradores de la Ley de Igualdad
y el respeto por la legalidad vigente.

IV. Siendo intencién firme de las partes la implantacion de estas medidas en el
ambito de Cafestore se ha alcanzado el presente acuerdo.

De conformidad con el articulo 45 de la L.O.l, las partes han negociado y elaborado
de buena fe el presente documento. Este Plan de Igualdad ha sido negociado en un
periodo de 8 meses.

Suscriben y firman el presente Plan de Igualdad de Cafestore las siguientes partes:

» La Direccion de Cafestore.
» La Federacion Estatal del Sector de Servicios, Movilidad y Consumo-U.G.T.
» La Federacion Estatal de Servicios-CC.0O.

Il.  Presentacién de la empresa

Cafestore, como empresa integrante del grupo Sacyr, viene desarrollando desde
hace afios una intensa labor de impulso de principios y valores éticos, asi como de
implantacion de programas, procedimientos internos y medidas positivas tendentes a
crear una atmosfera de trabajo que potencie el respeto entre personas, la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y la integracién de la diversidad, que suponen
una creciente asunciéon de compromisos de sostenibilidad y Responsabilidad Social
Corporativa.
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En este marco de compromiso, y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, el Grupo Valoriza negocié y
acordd con fecha 12 de junio de 2013 un Plan de Igualdad con los sindicatos mas
representativos a nivel estatal.

Con fecha 20 de octubre de 2017 se constituyé la mesa negociadora del Plan de
Igualdad de Valoriza y se establecié que el método de funcionamiento seria mediante la
negociacion y aprobacion de un Acuerdo Marco, que, tras un periodo de negociacioén, se
firmo por las partes con fecha 16 de enero de 2018.

En el mencionado acuerdo marco se estableci6 la estructura, objetivos y finalidad de
los distintos planes de igualdad con el fin de impulsar la negociacién de los mismos.

Interesa destacar por su importancia el Acuerdo firmado por Sacyr con el Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (MSSSI) el 21 de enero de 2014, sobre la
adopciéon de medidas para aumentar la presencia de mujeres en puestos directivos y
comités de direccion.

En el Cadigo de Conducta del Grupo Sacyr se recoge el compromiso con el Principio
de Igualdad de Oportunidades y no discriminacion. Esto también se integra dentro de la
Responsabilidad Social Corporativa del Grupo, formando parte del Plan Director de
Responsabilidad Corporativa.

Como paso previo, y de conformidad a lo que establece la Ley Organica 3/2007 de
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, se ha llevado a cabo un diagnéstico de
situacion que ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y
definir objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan proponer
medidas en el presente Plan de Igualdad.

La Empresa dispone de un Protocolo para la prevencién y actuacién en situaciones
de acoso sexual y por razén de sexo, documento elaborado por la Empresa como
documento especifico de intervencion inmediata, que asegura la prevencién y actuacion
frente a tales situaciones con el maximo respeto a los principios inspiradores de la Ley
de lgualdad y al resto del ordenamiento juridico.

Ill.  Definiciones

— Acoso moral: Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de forma
sistematica o recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga directa o
indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del personal, 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 del trabajador en sus funciones laborales.

— 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.

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

— Brechas de género: diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual
distribucién de recursos, acceso y poder en un contexto determinado.

— Corresponsabilidad: la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas
domeésticas, el cuidado de las personas dependientes, los espacios de educacién y
trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses,
mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una
situacién de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

— Discriminacién directa por razén de sexo: la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacion comparable, asi como todo trato desfavorable a
las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
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— Discriminacion indirecta por razén de sexo: se considera discriminacion indirecta
por razon de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica, aparentemente
neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente
en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

Pero, ademas, la Ley de Igualdad recoge otros actos especificos y que se consideran
de por si discriminaciones:

Toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.
El acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

— Garantia de indemnidad frente a represalias: se considera discriminacién por razén
de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

— Empoderamiento: aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de
toma de decisiones y acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accién de
Beijing, se relaciona al empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos,
la salud sexual y reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados
fundamentales para el avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi se trata de
potenciar la participacién de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en
la vida econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

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

IV. Objetivos del plan de igualdad

El Plan de Igualdad refleja el compromiso de potenciar una cultura empresarial
basada en el principio de igualdad de oportunidades y en desarrollar cuantas medidas
permitan dar cumplimiento a los siguientes objetivos generales:

1. Asegurar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y
desarrollo profesional en todos los niveles.

2. Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo.

3. Eliminar las desigualdades y desequilibrios laborales que pudieran existir entre
mujeres y hombres.

4. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a cualquier puesto.
Contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse en la
empresa.

5. Promover la formacién a cargo de la Empresa para mujeres y hombres, como
garantia efectiva para el desarrollo profesional, en igualdad de oportunidades.

6. Reforzar el compromiso de responsabilidad social corporativa asumida por la
empresa en orden a mejorar la calidad de vida de las trabajadoras y trabajadores, asi
como fomentar el principio de igualdad de oportunidades.

7. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, que implique a
toda la organizacioén: direccién de la empresa, mandos intermedios, y a la totalidad de la
plantilla.

8. Preveniry actuar en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

9. Promover la sensibilizacién que contribuya en la lucha contra la violencia de
género y apoyar la insercion y proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de
género.
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10. Velar por la seguridad y salud de las trabajadoras en situacion especifica de
embarazo y lactancia.

CAPITULO SEGUNDO
Ambito de aplicacion y vigencia

Ambito de aplicacion: El presente Plan de Igualdad extiende su aplicacion y vincula,
a todas las trabajadoras y trabajadores adscritos a cualquiera de los centros de trabajo
que la empresa Cafestore, S.A. tenga o pueda tener tanto a nivel nacional como
internacional, si bien en este ultimo caso, se adaptara de ser necesario a la Legislacion
aplicable del pais correspondiente.

En relacién al ambito de aplicacion, el mismo se refiere a los centros de trabajo de
Cafestore, asi como quedan incluidas, a aquellas otras sociedades y UTE’S presentes o
futuras, que se puedan adquirir, crear, fusionar o segregar durante el ambito temporal del
mencionado Plan, como a todas sus filiales que cuenten con una plantilla inferior a 250
personas, entre ellas Burguerstore. En este caso, se informara a la comisién de
seguimiento del plan de igualdad a fin de que se valore, en su caso, una posible
adaptacion tras el estudio de su diagnéstico individualizado.

Para el caso de que se trate de sociedades y UTES con una plantilla superior a 250
personas, se analizara con caracter previo en la Comisiéon de Seguimiento su posible
inclusidn en el presente plan o la necesidad de negociar uno especifico.

En ambos casos, se pondra en conocimientos por parte de la Empresa a la Comision
de Seguimiento y en ningun caso, esa adaptacion empeorara lo contenido en el presente
Plan de Igualdad.

Ambito temporal y vigencia del Plan: El contenido del presente Plan de Igualdad,
como conjunto ordenado de medidas tiene una vigencia de 4 anos, desde la firma del
presente documento.

No obstante, tres meses antes de la fecha de finalizacién de la vigencia del Plan, es
decir 18 de noviembre de 2022, las partes se reuniran para constituir la nueva mesa
negociadora del siguiente Plan de Igualdad comprometiéndose ambas partes a acordar
una prorroga del presente plan por el tiempo estimado de negociacion, teniendo en
consideracion la duracién de la negociacion de este plan.

CAPITULO TERCERO
Areas de actuacion

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 46 de la LOI, el presente capitulo
recoge, dentro de cada una de las siguientes areas de actuacion, el objetivo y medidas
concretas a implementar.

Ademas, se incorporan en el presente apartado las acciones que se han negociado,
en funcion del resultado del Diagndstico de Situacion, de cara a reforzar la posicion de la
Empresa en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

I. Acceso al empleo:

Objetivo 1: Establecer procesos de seleccién transparentes y objetivos, como parte
del Sistema de seleccidon implantado por la empresa, que permitan valorar las
candidaturas en base a la idoneidad profesional de las personas candidatas, asegurando
que los puestos de trabajo ofertados son ocupados por aquellas que presentan el mejor
perfil profesional.

Medida 1: La Empresa velara para que tanto en las ofertas de empleo como los
modelos internos de solicitud de vacante no se dirijan a uno u otro sexo, lo que implica
asegurar la no utilizacion de lenguaje o imagenes sexista que puedan dar lugar a
interpretar que la oferta se dirige a un sexo concreto.
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Medida 2: Incorporar la perspectiva de género en nuestros procesos de seleccion,
reflejando el compromiso por parte de la empresa en materia de igualdad a través de la
publicacién de ofertas con un mensaje especifico sobre la igualdad de oportunidades.

Medida 3: Mantener criterios objetivos y profesionales como forma de evaluar a las
personas candidatas poniéndose énfasis en la igualdad de género.

Medida 4: Mantener como criterios de valoracion de las candidaturas, los requisitos
profesionales exigibles para cada puesto.

Objetivo 2: Suprimir cualquier tipo de obstaculo que pudiera existir en materia de
igualdad, garantizando que el sexo del candidato/a no influira a la hora de decidir a quién
contratar.

Medida 1: Generalizar la estandarizaciéon de los guiones de las entrevistas para que
contengan Unicamente, la informacién necesaria y relevante para el puesto de trabajo.

Medida 2: Se garantizara la publicacion de todas las ofertas de empleo en los
canales de difusién establecidos por la empresa para que la informacion llegue por igual
a hombres y a mujeres, haciendo especial relevancia a las ofertas de puestos con mayor
responsabilidad y con contrato indefinidos.

Medida 3: Reforzar los contactos con centros educativos y universitarios para
identificar el talento, haciendo hincapié en que el sector este abierto al colectivo
femenino, actualmente menos representado.

Objetivo 3: Favorecer una presencia equilibrada en género y facilitar la incorporacion
de personas en aquellas areas, colectivos y puestos donde su representacion es menor.

Medida 1: Facilitar la incorporacion de personas de ambos sexos en los distintos
puestos y areas.

Medida 2: Ampliar las fuentes de reclutamiento colaborando con Asociaciones,
Fundaciones, Servicios Regionales de Empleo, etc., con el fin de favorecer la
incorporacion del sexo menos representado en el puesto a cubrir.

Medida 3: En los casos que haya una vacante a tiempo completo, o de necesidad de
contratacién a tiempo parcial de mayor jornada, en igualdad de condiciones, tendran
preferencia las mujeres con contrato a tiempo parcial.

Medida 4: Poner a disposicion de la plantilla un modelo de solicitud de aumento de
jornada.

Medida 5: En los casos que haya una vacante de contrato indefinido, en igualdad de
condiciones, tendran preferencia las mujeres con contrato fijo discontinuo.

Il.  Formacion:

Objetivo 1: Establecer una cultura basada en la igualdad de oportunidades a través
de acciones formativas dirigidas a la plantilla y que asegure el desarrollo profesional de
la organizacion posibilitando el acceso a puestos de mayor responsabilidad.

Medida 1: Incorporar en los itinerarios formativos de habilidades de la empresa un
modulo en materia de igualdad entre mujeres y hombres, impulsando asi la formacion en
esta materia para toda la plantilla de la empresa.

Medida 2: Realizar acciones de formacion y sensibilizaciéon en materia de igualdad a
las personas que participan en los procesos de seleccidn, contratacién y promocion con
el fin de garantizar la objetividad en los procesos y evitar actitudes discriminatorias.

Medida 3: Los criterios a la hora de decidir qué trabajadoras/es deben recibir los
diferentes cursos de formacion sera el grado de responsabilidad y el puesto a
desemperiar con independencia de su género.

Medida 4: Procurar que toda la plantilla de la Empresa pueda participar, con
independencia de que su contrato esta suspendido ejerciendo derechos a la conciliacion
en la realizacion de cursos de formacion.
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Medida 5: Formar a las personas que integran la Comisiéon de Seguimiento del Plan
de Igualdad por parte de la empresa en materia de politicas de igualdad, acoso sexual,
acoso por razon de sexo, violencia de género y seguimiento de planes de igualdad.

Medida 6: Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos y actividades (manuales, modulos, etc.) desde la perspectiva de
género.

Medida 7: La formacion en materia de igualdad podra ser presencial o/y on-line y se
realizara preferentemente dentro del horario laboral.

Medida 8: Facilitar el acceso a la plantilla a acciones formativas de desarrollo
profesional para favorecer el acceso a los puestos en los que estén menos
representados.

I1l.  Promocién:

Objetivo 1: Fomentar la promocion interna del personal de la empresa en igualdad de
condiciones y garantizar que cualquier trabajadora/trabajador tiene la informacién
necesaria para optar al proceso de promocion.

Medida 1: Cuando existan vacantes que supongan una promocion dentro de la
compania tendran preferencia el personal de la empresa, antes que contrataciones
externas, siempre y cuando se cumplan los requisitos.

Medida 2: En igualdad de condiciones tendran preferencia las mujeres en el ascenso
a puestos, categorias o grupos profesionales en los que estén menos representadas.

Medida 3: Crear un registro que permita conocer el nivel de estudios y formacion de
la plantilla, desagregado por sexo y puesto de trabajo, actualizandolo periédicamente.

Medida 4: Se respetaran los procedimientos de promocion que se establecen en los
Convenios Colectivos o Politicas Internas de la Empresa, publicando en su caso las
plazas vacantes que se originen en puestos de mayor responsabilidad, los requisitos
especificos que son necesarios para cubrir la plaza vacante y haciéndose extensiva su
publicidad, a través de los tablones de anuncios e intranet, o cualquier medio asiduo
utilizado por la empresa.

Objetivo 2: Velar porque el criterio para promocionar sea el de la capacitaciéon
profesional de las candidaturas del puesto a cubrir.

Medida 1: Implementar un procedimiento objetivo y estandarizado de promocion,
basado en la capacidad profesional y preparacion técnica, a través de los procesos de
gestioén del talento que tiene la empresa garantizando la transparencia y objetividad en
dicho procedimiento.

Medida 2: Informar en los seguimientos profesionales a las personas que hayan
optado a una promocion, en su caso, del resultado, orientandola sobre puestos a los que
podria optar por su perfil, areas de mejora y cualidades.

IV. Retribucion:

Objetivo 1: Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes
complementos, pluses, categorias y retribuciones desagregado por sexo.

Medida 1: Analizar las posibles diferencias salariales por género y centro de trabajo a
igualdad de condiciones y capacidad e idoneidad de condiciones de trabajo.

Medida 2: Si del estudio se derivasen diferencias salariales por razén de sexo,
desarrollar un plan de acciéon para su correccion.

Medida 3: Realizar un analisis para determinar si el disfrute de derechos
relacionados con la conciliacion perjudica sobre los salarios de mujeres y hombres.
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V. Conciliaciéon y corresponsabilidad:

Objetivo 1: Velar porque toda la plantila pueda compatibilizar su vida personal,
laboral y familiar dentro de un marco de competitividad empresarial que exige mantener
la excelencia de los servicios que se prestan.

Medida 1: Realizar un seguimiento de los derechos de conciliacion (maternidad,
paternidad, lactancia, reducciones de jornada y excedencia por cuidados de hijos y
familiares) ejercidos segun el sexo, tipo de contrato y departamento.

Medida 2: Las reuniones de trabajo se realizaran dentro de la jornada laboral,
siempre que sea posible.

Medida 3: Como mejora a lo establecido legalmente en materia de reducciéon de
jornada, la plantilla puede optar, al reducir su jornada de trabajo en el marco de lo
establecido en el articulo 37.5 de E.T, a fijar un porcentaje de reducciéon de jornada,
calculado en coémputo anual de tal forma que no tenga que materializarse,
necesariamente, ni los viernes ni durante la jornada intensiva en los centros de trabajo
donde la hubiese.

Medida 4: Potenciar el uso de la videoconferencia para reducir, en la medida de lo
posible, los viajes de trabajo.

Medida 5: En relacién a la lactancia, se estara a lo previsto en la Legislacion vigente
y se favorecera la acumulacién en dias, segun la politica de conciliaciéon interna y una
vez finalizado el periodo de maternidad.

Medida 6: Velar para que la plantilla que ejerza los derechos y permisos que se
establecen en la legislacion laboral y los propios de la empresa, con el fin de conciliar su
vida laboral, personal y familiar, no se vean perjudicados en su formacién o promocion.

Objetivo 2: Promover en la empresa una cultura que facilite la conciliacién y la
corresponsabilidad.

Medida 1: La plantilla que no lo tenga reconocido en el Convenio colectivo aplicable y
como mejora para esta, tendra derecho a la asistencia de consultas de médico y el
acompafiamiento de un menor de 12 afos o familiar de primer grado a consulta de
médico, con un maximo de dos veces al afio y siempre que coincida con el horario
laboral. A partir de la tercera ocasion en el mismo afio y si la asistencia a consulta es
programada y no hubiese posibilidad de concertarla fuera del horario de trabajo, se
concedera a cuenta de la jornada anual.

Medida 2: Conceder permisos no retribuidos por el tiempo necesario para la plantilla
que decida someterse a tratamiento de técnicas de reproduccion asistida, siempre y
cuando se comunique con una antelacion minima de 3 dias y con un maximo de 10
horas al afo.

Medida 3: Como mejora a lo establecido legalmente, en los casos de adopciones
internacionales, la plantilla podra solicitar una excedencia con reserva de puesto de
trabajo por una duracién maxima de 2 meses para los casos que exista resolucion firme
de la adopcion y siempre y cuando la plantilla pueda acreditar ese tiempo para realizar el
desplazamiento, permanencia y regreso del pais de origen del adoptado/a.

Medida 4: Conceder como permiso no retribuido el tiempo de ausencia del puesto de
trabajo como consecuencia de las gestiones necesarias para llevar a cabo la adopcion,
siempre y cuando se comunique con una antelacion minima de 3 dias y con un maximo
de 10 horas al afo.

Medida 5: La Empresa facilitara a través de la mutua o entidad colaboradora, la
solicitud y tramitaciéon del subsidio econdmico prestado por la Seguridad Social en los
casos de reduccion de jornada para el cuidado de un hijo enfermo de cancer o afectado
por alguna enfermedad grave cuyo listado y criterios estan establecidos en el Real
Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacion y desarrollo, en el sistema de la
Seguridad Social, de la prestacién econémica por cuidado de menores afectados por
cancer u otra enfermedad grave.
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Medida 6: A fin de hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida personal, se
promovera para los trabajadores y trabajadoras con hijos/as menores de 12 afios o
personas dependientes a su cargo la utilizacién de la jornada continuada, el horario
flexible u otros modos de organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos que
permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla y la mejora de la productividad en las empresas.

Medida 7: Se considerara causa justificada para el disfrute de una licencia no
retribuida de maximo 30 dias naturales, el fallecimiento, enfermedad grave o muy grave
de descendientes, conyuges y parejas de hecho o menores en el domicilio familiar. La
empresa concedera este tipo de licencia siempre que haya causa justificada y lo permita
la organizacion del trabajo.

Medida 8: Dar preferencia de permanencia en la provincia en la que el trabajador o
trabajadora tenga su residencia para la aplicacion de medidas relacionas con la
movilidad geografica, con el objetivo de atender situaciones parentales relacionadas con
el régimen de visitas de hijos/as u otras situaciones para padres o madres separadas/
divorciados o cuya guardia y custodia recaiga sobre uno de los progenitores.

Medida 9: Favorecer el cambio de turno a la pareja para acompafar a las clases de
preparaciéon al parto y examenes prenatales, siempre y cuando se justifique que los
mismos no se pueden realizar fuera de la jornada de trabajo.

Medida 10: Posibilitar la unidon del permiso de paternidad a las vacaciones tanto del
afio en curso como del afio anterior, en caso de que haya finalizado el afio natural.

VI. Comunicacién y lenguaje no sexista:

Objetivo 1: Sensibilizar sobre la igualdad y no discriminacion como uno de los valores
de la Compaiiia.

Medida 1: Dar a conocer la existencia del presente Plan a toda la plantilla.

Medida 2: Informar sobre las acciones que se lleven a cabo en materia de igualdad
de oportunidades y no discriminacién, a través de los distintos canales y herramientas
internas con la que cuenta la empresa, a fin de potenciar una cultura basada en estos
principios.

Medida 3: Sensibilizar sobre el uso de los medios electronicos y dispositivos
digitales, en aras al respeto del tiempo descanso y/o vacaciones, asi como de la vida
personal, laboral y familiar de la plantilla, evitando envios de e-mails 0 mensajes una vez
finalizada la jornada laboral.

Medida 4: Se difundiran, teniendo en cuenta los distintos canales de comunicacion
interna, las medidas de conciliaciéon establecidas en el presente Plan y permisos
establecidos en la ley 3/2007, es decir maternidad, paternidad, lactancia, reducciones de
jornada y excedencia por cuidados de hijos y familiares, y los tramites internos que se
deben de llevar a cabo con el fin de acceder a los mismos.

Medida 5: Concienciar, promover y difundir una campafia de sensibilizaciéon de
corresponsabilidad y conciliacion a toda la plantilla de la empresa.

Objetivo 2: Cuidar el estilo y contenido del lenguaje. Sensibilizando a la plantilla es
acerca del uso no sexista y no discriminatorio del lenguaje.

Medida 1: Potenciar las buenas practicas de uso del lenguaje inclusivo, no sexista,
en las comunicaciones, imagenes y documentos, tanto externos como internos.
Medida 2: Elaboracion de una guia de lenguaje no sexista.

VIl. Salud y prevencién de riesgos laborales:

Objetivo 1: Velar por una protecciéon adecuada y suficiente para la salud y seguridad
laboral de nuestra plantilla.

Medida 1: Publicar la normativa vigente sobre prevencion de riesgos laborales para
mujeres embarazadas y poner las medidas pertinentes para proteger su salud.
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Medida 2: Elaborar y difundir a toda la plantilla un protocolo informativo del
procedimiento vigente en prevencién de riesgos laborales para mujeres embarazadas y
en situacion de riesgo durante la lactancia.

Medida 3: Incluir en el informe anual de Prevencion de Riesgos Laborales los datos
que sean posibles desagregados por sexo.

VIII.  Proteccién de las trabajadoras victimas de violencia de género:

Objetivo 1: Garantizar que cualquier trabajadora victima de violencia de género,
pueda ejercer los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, con motivo de
la entrada en vigor de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Genero de 28 de diciembre de 2004, entre las que se incluyen las
siguientes medidas:

Medida 1: Las trabajadoras victimas de violencia de género tendran derecho a la
reduccion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacion
del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa, para que la mujer haga efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral.

Medida 2: La trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho a la
suspension del contrato de trabajo por decisién de la trabajadora al verse obligada a
abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de
género, con reserva del puesto de trabajo por un plazo de 6 meses, extensibles hasta
los 18 meses.

Medida 3: La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a
abandonar su puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o
categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de
trabajo. La empresa le reservara el puesto de trabajo durante los primeros 6 meses.

Medida 4: Derecho a la extincion del contrato de trabajo por decision de la
trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género.

Medida 5: No se consideraran faltas de asistencia al trabajo, las motivadas por la
situacién fisica o psicolégica derivada de violencia de género, acreditadas por los
servicios sociales de atencion o servicios de salud, con independencia de la necesaria
comunicacién que de las citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.

Medida 6: La empresa facilitara y asumira el coste de la asistencia psicolégica de la
trabajadora victima de violencia de género, por el numero de sesiones que el
especialista estime adecuadas y sin superar en su caso, las 20 sesiones totales, ni el
precio de 55 euros por sesion. La empresa lo abonara contra factura presentada.

Medida 7: Ayuda econdmica a la trabajadora victima de violencia género que decida
trasladarse de localidad, siempre que mantenga la relacién laboral con la Empresa. La
ayuda econdmica consistird en abonarle los gastos de mudanza de enseres, con el limite
de 1.500 euros y por una sola vez, siempre contra factura.

Objetivo 2: Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en
campafias en contra de la violencia de género.

Medida 1: Sensibilizar en la campafa especial del Dia Internacional contra la
Violencia de Género (25 de noviembre).

Medida 2: Colaborar con el Instituto de la Mujer en las distintas campafias o
iniciativas de sensibilizacidn que nuestra empresa pueda llevar a cabo.
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IX. Prevencion de las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo:
Objetivo 1: Prevenir y erradicar el acoso sexual o por razon de sexo.

Medida 1: Incorporar como anexo del Presente Plan el Protocolo para la prevencion y
actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, que ha elaborado la
Empresa.

Medida 2: Informar sobre los canales de denuncia en los casos de acoso,
garantizando el tratamiento confidencial de las denuncias que se produzcan.

CAPITULO CUARTO
Seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento, ejecucién y desarrollo del
presente Plan de Igualdad, se constituira dentro de los tres meses siguientes a la fecha
de firma del Plan, la Comisién de Seguimiento del presente Plan de Igualdad.

La Comision de Seguimiento elaborara dentro de dicho trimestre el calendario o
cronograma de actuaciones que tenga previsto acometer para la ejecucion de las
medidas acordadas en el Presente Plan.

Como funciones de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, se establecen
las siguientes:

 Elaborar un Reglamento de funcionamiento de la Comisiéon de Seguimiento, que se
adjuntara al Acta de constituciéon de la misma.

 Establecer los diferentes indicadores con el objeto de analizar el cumplimiento,
ejecucion y desarrollo del presente Plan de Igualdad.

* Reunirse al menos semestralmente para analizar las medidas establecidas en el
presenta Plan y de toda aquella informacion que se considere necesaria para la
consecucioén de los objetivos del mismo.

» Elaborar de manera anual un Informe de Conclusiones en el que se refleje la
evolucion de los objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las
recomendaciones que estimen oportunas, dandole la publicidad que se acuerde por la
Comision.

* Durante el ultimo trimestre de vigencia del Plan de Igualdad, se elaborard un
Informe de Cierre y Evaluacién del mismo, con el fin de analizar la efectividad de las
medidas.

» Adaptar el presente Plan de Igualdad a las exigencias legislativas de las distintas
comunidades auténomas, asi como a los distintos convenios colectivos aplicables.

De todas las reuniones que celebre la Comisién de Seguimiento se levantara acta de
la reunion en la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

La Direccion de la Empresa nombrara a una persona Responsable de Igualdad,
quien dispondra de las facultades necesarias para las siguientes actividades:

» Asegurar que el Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres se
implanta y se mantiene de conformidad con los objetivos y medidas indicadas en el
presente Plan de Igualdad.

* Informar a la Direccion de la Empresa, sobre el funcionamiento del Plan de
Igualdad de Oportunidades para su revision, incluyendo recomendaciones de mejora, si
las estimase oportunas.

* Fomentar la toma de conciencia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en todos los niveles de la organizacion.

* Elaborar el informe periddico y final de conclusiones del Plan de Igualdad.

* Mantener reuniones semestrales con la Comision de Seguimiento a la que se dara
informacién sobre el cumplimiento de las medidas establecidas en el presente Plan de
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Igualdad y de toda aquella informacion que considere necesaria para la consecucién de
los objetivos del mismo.

Clausula final.

El presente Plan de Igualdad sustituye en su totalidad al anterior, segun lo dispuesto
en el ambito de aplicacion y vigencia.
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