PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con lo establecido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de mar-
zo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el presente Plan de Igual-
dad se define como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacioén por razon de sexo.

Para ello, de acuerdo con la representacion legal de los trabajadores, se
fijan los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practi-
cas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

I. OBIETIVOS.

Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, garantizando en el ambito
laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos
los niveles en los términos previstos legalmente.

Establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con
la vida familiar y personal de las trabajadoras y trabajadores, en forma que
fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitan-
do toda discriminacion basada en su ejercicio.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que,
aun siendo de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el seno de
la empresa.

Promover la aplicacion del principio de presencia o composicion equili-
brada de mujeres y hombres, en los términos previstos en la normativa legal
aplicable.

Asegurar que la gestion de recursos humanos es conforme a los requisitos
legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

Prevenir la discriminacion laboral por razon de sexo, especialmente la deri-
vada de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo, estableciendo un protocolo especifico de actuacion para el
supuesto de que se produzcan este tipo de situaciones.
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II. AREAS DE ACTUACION.

1. Seleccion, promocion y desarrollo profesional.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres se garantizara en todo momento en el acceso al empleo y en la promo-
cion profesional.

Para el adecuado cumplimiento de estos principios la direccion de la
empresa se compromete a mantener en todo momento en los procesos de
seleccion, contratacion, promocion y desarrollo profesional, procedimientos
y politicas de caracter objetivo basadas en principios de mérito y capaci-
dad y de adecuacion persona-puesto, valorando las candidaturas en base a
la idoneidad, asegurando en todo momento que los puestos de trabajo en los
diferentes ambitos de responsabilidad son ocupados por las personas mas
adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda discrimi-
nacion basada en el sexo.

En orden a asegurar la ausencia de discriminacioén por razdn de sexo, se
tendran en cuenta los siguientes factores:

Se considera discriminacion directa por razon 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 situaciéon comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo, la situacidon en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a per-
sonas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetiva-
mente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discrimi-
nar, directa o indirectamente, por razon de sexo.


Usuario
Resaltado
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En las ofertas y entrevistas se atendera Gnicamente a la cualificacion
requerida para el puesto en cuestion, sin considerar aspectos de contenido
sexista.

Para reforzar estos compromisos, las ofertas de empleo se basardn en
informacion ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto y exigencias y
condiciones del mismo, se utilizardn canales que posibiliten que la informa-
cion llegue por igual a mujeres y hombres, y no se utilizara lenguaje sexista.
En este sentido y siempre que se cumplan los requisitos establecidos, en los
procesos de seleccidn existird una paridad en el proceso tanto de mujeres
como de hombres.

Se estudiara el diseno de politicas que ayuden y apoyen el acceso y pro-
mocion de mujeres en aquellas areas, niveles o funciones en que estén menos
representadas.

Se sensibilizara a los responsables de seleccion de personal en materia de
igualdad de oportunidades.

2. Formacion.

Se promovera la realizacion de acciones formativas que faciliten por
igual el desarrollo de habilidades y competencias, sin distincion de género.
A partir de la firma del plan de Igualdad, todas las personas que accedan a
trabajar a la empresa y dentro de su Plan de Formacion inicial recibiran este
modulo de formacidn. Progresivamente la empresa realizard cursos tenden-
tes a que toda la plantilla reciba formacion en igualdad. Preferentemente la
empresa estudiara el adicionar el modulo formativo de igualdad al curso del
CAP anual.

A partir de la firma del plan de igualdad se realizaran actividades forma-
tivas dirigidas a mujeres que por su condicidon y categoria puedan optar a
puestos de mayor responsabilidad, en habilidades directivas y desarrollo de
su potencial.

Se hara especial hincapié desde este ambito en la informacion sobre los
principios de no discriminacion y de igualdad de oportunidades, incluyendo
modulos especificos sobre los mismos y en especial para quienes tuvieran
responsabilidades en la direccién y gestion de equipos.

Se facilitara la participacion de las personas con contrato de trabajo sus-
pendido por excedencia basada en motivos familiares, en cursos de forma-
ci6on adecuados para su reciclaje profesional.

Las personas que por razones familiares se sitGian en periodo de suspen-
sidn contractual (excedencias), tendran derecho a solicitar a la empresa, a
asistir a todos los cursos de formacion referidos anteriormente, no impidien-
do la suspension de su contrato de trabajo, el poder realizarlos. Todo de ello
de manera voluntaria y a iniciativa de la persona excedente.

Las personas excedentes por estos motivos seran las primeras llamadas a
formarse en las convocatorias siguientes a su reingreso a la empresa.

3. Medidas de conciliacion.

Con el fin de promover mejores condiciones para conseguir un adecuado
equilibrio y mejor compatibilidad entre las responsabilidades laborales y la
vida personal y familiar se establecen las siguientes medidas:

3.1. Lactancia.

Los trabajadores, para la lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en
dos fracciones. La duracion del permiso se incrementard proporcionalmente
en los casos de parto multiple.

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

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

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del per-
miso de lactancia corresponderan al trabajador, dentro de su jornada ordi-
naria. El trabajador, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con
una antelacion de quince dfas, precisando la fecha en que iniciara y finalizara
el permiso de lactancia.

El trabajador, por su voluntad, podrd acumular el permiso de lactancia en
jornadas completas a continuacidn del permiso de maternidad. En este caso,
se reconoce una duracion del permiso de lactancia de 10 dias laborables
unidos al permiso de maternidad.

3.2. Reduccidn de jornada.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor
de doce ahos o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que
no desempefe una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion de
la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del salario entre, al
menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de
un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por s{ mismo y no
desempefie actividad retribuida.

El progenitor tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con
la disminucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion
de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento conti-

nuado, del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, mela-
nomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que implique
un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de cuidado
directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Pabli-
co de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma y,
como méximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios. Por convenio colecti-
vo, se estableceran las condiciones y supuestos en los que esta reduccion de
jornada se podra acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en el presente apartado cons-
tituyen un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No
obstante, atendiendo a los diferentes departamentos existentes en la empresa,
a su ndmero y composicion si,

—20 trabajadores de la seccion de conductores perceptores.

—4 trabajadores de la seccion de taller/anexos.

—3 trabajadores de la seccion de oficinas.

—3 trabajadores de la seccion de inspeccion.

—2 trabajadores de la seccion caja.

—2 atencion al cliente y venta al pablico.

generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa. En caso de que ambos progenitores fueran trabajadores de la
plantilla, solo uno de ellos podré optar a la concesion de la reduccion de la
jornada.

La concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute de la
reduccion de jornada corresponderan al trabajador, dentro de su jornada ordi-
naria. El trabajador, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con
una antelacion de quince dias, precisando la fecha en que iniciara y finalizara
la reduccion de jornada.

3.3. Suspensidn del contrato de trabajo por paternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de acuer-
do con el art. 45.1.d) de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el trabajador
tendra derecho a la suspension del contrato durante trece dfas ininterrumpi-
dos, ampliables en el supuesto de parto, adopcidon o acogimiento multiples en
dos dfas mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es indepen-
diente del disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad
regulados en el art. 48.4 de la Ley citada.

En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva al otro
progenitor. En los supuestos de adopcidon o acogimiento, este derecho co-
rrespondera s6lo a uno de los progenitores, a eleccion de los interesados; no
obstante, cuando el periodo de descanso regulado en el art. 48.4 del Estatuto
de los Trabajadores sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenito-
res, el derecho a la suspension por paternidad Gnicamente podré ser ejercido
por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo
comprendido desde la finalizacidon del permiso por nacimiento de hijo, pre-
visto legal o convencionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcion o a partir de la decision administrativa o judicial de
acogimiento, hasta que finalice la suspension del contrato regulada en el cita-
do art. 48.4 o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension.

El permiso por paternidad podra disfrutarse en régimen de jornada com-
pleta o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, pre-
vio acuerdo entre el empresario y el trabajador, y conforme se determine
reglamentariamente, conforme a la categoria condicion de cada trabajador
solicitante.

El trabajador deberd comunicar al empresario, con la debida antelacion,
el ejercicio de este derecho con una antelacion de 7 dias naturales.

3.4. Excedencias.

Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion
no superior a tres afios para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando
lo sea por naturaleza, como por adopcidn, o en los supuestos de acogimien-
to, tanto permanente como pre adoptivo aunque estos sean provisionales, a
contar desde la fecha de nacimiento o en su caso, de la resolucion judicial o
administrativa.

El derecho recogido en el parrafo anterior, se podra volver a ejercitar,
en los mismos términos, una vez transcurrido un periodo, un ano desde que
finalizo6 la primera excedencia por este motivo.

El trabajador tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo exclu-
sivamente los primeros 12 meses de la primera excedencia. A partir de ese
plazo se regira por la normativa general de las excedencias prevista en el Es-
tatuto de los Trabajadores, obteniendo una expectativa de reingreso cuando
se produzcan vacantes en su categoria. El orden de entrada seré el estricto
conforme a las fechas de solicitud de reincorporacion de las personas que es-
tuvieren en esta situacion. Se avisarad con un mes de antelacion a la empresa
la intencidn de reincorporacion, a los efectos de una correcta tramitacion y
prevision por parte de la empresa.

También tendran derecho un periodo de excedencia, de duracion no supe-
rior a dos ahos, los trabajadores para atender al cuidado de un familiar, hasta
el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por s{ mismo, y no
desempefie actividad retribuida.



La excedencia contemplada exclusivamente en el parrafo anterior, cuyo
periodo de duracidon podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un
derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante,
atendiendo a los diferentes departamentos existentes en la empresa, a su nd-
mero y composicion si,

—20 trabajadores de la seccion de conductores perceptores.

—4 trabajadores de la seccion de taller/anexos.

—3 trabajadores de la seccion de oficinas.

—3 trabajadores de la seccion de inspeccion.

—2 trabajadores de la seccion caja.

—2 Trabajadores de atencion al cliente y venta al pablico.

generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento
de la empresa. En caso de que ambos progenitores fueran trabajadores de la
plantilla, s6lo uno de ellos podra optar a la concesion de la reduccion de la
jornada.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de
excedencia, el inicio de la misma daré fin al que, en su caso, se viniera dis-
frutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo serd computable a efectos de anti-
guiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion
profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el empresario,
especialmente con ocasion de su reincorporacion.

Durante 18 meses el trabajador tendra derecho a la reserva de su puesto
de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva quedara referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente, por riguroso
orden de peticidon de reincorporacidn con el resto de companeros excedentes.

No obstante, cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga
reconocida oficialmente la condicion de familia numerosa, la reserva de su
puesto de trabajo se extendera hasta un maximo de 24 meses si se trata de
familia de categoria especial.

4. Violencia de género.

Las victimas de violencia de género tendréan los siguientes derechos:

Solicitar la reduccion de la jornada de trabajo con disminucidon propor-
cional del salario o la adaptacion del horario seglin los turnos que existan en
la empresa.

Solicitar la excedencia por 6 meses, ampliables hasta 12 meses, con re-
serva de puesto de trabajo.

Posibilidad de extinguir su contrato de trabajo, con prestacion de des-
empleo, en los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

Las faltas de asistencia al trabajo motivadas por la situacion fisica o
psicologica derivada de la violencia de género se consideraran justificadas,
cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de
salud, a dichas faltas, no le sera aplicable el art. 52 b) del Estatuto de los
Trabajadores, previa justificacion en el departamento de RRHH de lo ante-
riormente referido.

5. Ordenacion del tiempo de trabajo.

5.1. Adaptacion de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo.

El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y distribucion de la
jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, en los términos que se estableceran en la
negociacion colectiva.

5.2. Flexibilidad horaria.

Los directores de departamentos y responsables de las diferentes areas y
secciones de la empresa, colaboraran en la adopcion de medidas tendentes
a conseguir un equilibrio adecuado entre la vida laboral y la vida personal y
familiar de sus equipos.

A tal fin, se promovera la utilizacion de la jornada continuada, el horario
flexible u otros modos de organizacion del tiempo de trabajo y de los descan-
sos que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores y la mejora de la
productividad en la empresa.

Para contribuir a la prestacion normal del servicio y armonizar los in-
tereses legitimos de terceros companeros de trabajo, los términos para la
aplicacidn de estas medidas se estableceran en la negociacion colectiva entre
la empresa y los representantes de los trabajadores.

5.3. Conversion del contrato.

Con objeto de favorecer la armonizacion de la prestacion del trabajo con
las necesidades personales o familiares de los trabajadores, mediante una
adecuacion de la jornada de trabajo a nivel individual, la empresa estudiara
la posibilidad de ofertar a los trabajadores la conversion de sus contratos a
tiempo completo en contratos a tiempo parcial. La conversidon del contrato
sera ofrecida libremente por la empresa y tendra caracter voluntario para el
trabajador.

5.4. Vacaciones.

En los casos de nacimiento de hijo, el trabajador podra acumular a la fina-
lizacion del periodo de descanso por maternidad y/o permiso por paternidad,
y en su caso si hubiera acumulado también el periodo de lactancia, el periodo
de vacaciones anuales que tenga devengado.

Para los conductores-perceptores con las 2 semanas de vacaciones en el
turno de verano que tengan hijos entre 4 y 12 ahos, con el objetivo de ha-
cer posible el disfrute de dichas vacaciones coincidiendo con las vacaciones
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escolares de los hijos, previa solicitud de aquéllos, la empresa se comprome-
te a asignarles el disfrute de las citadas vacaciones entre la segunda quincena
de junio y la primera quincena de septiembre. En el caso de los conductores o
conductoras, este supuesto sera cuando el mes natural, no le corresponda en
ninguno de los meses mencionados. Solo se aceptaran las solicitudes hasta el
12 de octubre de cada ano, para poder planificar correctamente las vacacio-
nes del resto de la plantilla

Se asimilan a este beneficio los trabajadores cuyos conyuges y/o parejas
de hecho y/o que acrediten convivencia y tengan una minusvalia reconocida
igual o superior al 33%.

5.5. Licencias no retribuidas.

Podran autorizarse, siempre que queden a salvo las necesidades del ser-
vicio a criterio de la empresa, licencias no retribuidas en los casos debida-
mente justificados por necesidades familiares. El tiempo de la licencia sera
consensuado con el trabajador en funcion de sus necesidades, las circunstan-
cias concretas de cada caso y las necesidades del servicio, y lo legalmente
permitido en cada momento.

La concesion de los permisos contemplados en este plan requerira que
el trabajador/a lo comunique previamente a la empresa al menos con 7 dias
de antelacion para poder planificar correctamente el servicio. En caso de no
concesion se justificara por escrito al solicitante.

6. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo.

La empresa y la representacion legal de los trabajadores manifiestan su
rotundo rechazo ante cualquier comportamiento indeseado de caracter o con-
notacion sexual, comprometiéndose a colaborar eficazmente y de buena fe
para prevenir, detectar, corregir y sancionar este tipo de conductas.

A estos efectos se entiende por acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el proposito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razdn de sexo cualquier 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 ofen-
sivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso
por razdn de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon
de sexo se considerard también acto de discriminacion por razon de sexo.

En caso de producirse alguna situacion de esta naturaleza, con indepen-
dencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cua-
lesquiera instancias administrativas o judiciales, se establece un protocolo de
actuacion, como procedimiento interno, el cual se iniciard con la denuncia
de acoso sexual ante el departamento de recursos humanos de la empresa.

La denuncia podré ser presentada directamente por la persona afectada o
a través de su representacion sindical, y dard lugar a la inmediata apertura de
expediente informativo por parte de la empresa, especialmente encaminado
a averiguar los hechos e impedir la continuidad del acoso denunciado, y en
su caso se adaptaran las medidas preventivas cautelares que se consideren
oportunas al efecto, entre las que cabe destacar la separacion de las personas
denunciante y denunciada, sin que esta medida pueda suponer, en ningin
caso, perjuicio en las condiciones de trabajo de la persona denunciante.

Se pondra en conocimiento inmediato de la representacion de los tra-
bajadores la situacion planteada, salvo que la persona afectada indique lo
contrario.

En las averiguaciones a efectuar se procedera a dar audiencia a todas las
personas implicadas, practicindose cuantas diligencias puedan considerarse
conducentes al esclarecimiento de los hechos acaecidos. Durante este proce-
s0, que debera estar sustanciado en un plazo maximo de diez dfas, guardaran
todos los actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar di-
rectamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

El procedimiento protegera la intimidad, confidencialidad y dignidad de
las personas afectadas.

La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado
dara lugar, entre otras medidas y siempre que el sujeto activo se halle dentro
del ambito de direccion y organizacion de la empresa, a la imposicion de una
sancion por falta grave o muy grave, segin lo dispuesto en la Legislacion
vigente.

Se crea al efecto una cmision de igualdad que velara por el correcto cum-
plimiento e interpretacion de este Plan de igualdad.

En el seno de la comision de igualdad ordinaria, se efectuara si se ha pro-
ducido alglin caso, el seguimiento sobre los casos de acoso sexual y laboral
que se hubieran producido, pudiendo intervenir la misma, si asi lo conside-
rase la persona afectada.

Debido al caracter extraordinario y al objeto de preservar la intimidad
de las personas, solo se permitira estar presente al sindicato del trabajador
afectado, a un representante del comité de empresa y a un representante de la
empresa. Si el trabajador manifiesta que no tienen inconveniente, podra estar
presente toda la comision de igualdad.

La comision de igualdad estard formada por un miembro de cada sindi-
cato con representacion dentro del comité de empresa. El comité de empresa
aprobara tales nombramientos. Por parte de la empresa se designara igual
nimero de miembros que los designados por la parte social.
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La comision de igualdad se reunira con carécter ordinario de manera cua-
trimestral. Las partes se convocaran con una antelacion minima de 5 dias
naturales. La convocatoria podra realizarse por cualquier medio, preferible-
mente de forma telematica.

Con caracter extraordinario, siempre que una de las partes ponga en co-
nocimiento de la otra, alglin incidente o denuncia sobre las materias inclui-
das y que son objeto de este plan de igualdad. En ella se consignara el hecho
concreto o copia de la denuncia practicada, las personas implicadas en el
suceso y las posibles medidas o soluciones que se proponen, al objeto de po-
der tomar las decisiones adecuadas de la manera mas rapida posible. En ca-
sos extremadamente graves podran las partes convenir plazos u acciones de
caracter ejecutivo, para evitar posibles repeticiones del hecho denunciado.

El tiempo de liberacion para asistir a las reuniones de la comision de
igualdad por parte de los miembros designados por el comité, sera por cuenta
de la empresa.

Se sugiere que al menos uno de los miembros designados sea mujer.

III. INFORMACION Y DIFUSION DE MEDIDAS.

En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades, y a
fin de potenciar una linea de sensibilizacion e informacion, la direccion de la
empresa facilitara la difusion interna y conocimiento por parte del personal
sobre los contenidos de este Plan de Igualdad, asi como del marco normativo
vigente en materia de igualdad y conciliacion. La empresa realizara la difu-
sion del plan de igualdad a través de los soportes habituales, realizando un
triptico resumen, que se entregara junto con la nomina el mes siguiente a la
firma del Plan de Igualdad.

IV. EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

Con el fin de asegurar la ausencia de discriminacion y garantizar la apli-
cacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres, las partes
firmantes del presente convenio aceptan que dentro de la comision de Igual-
dad, se traten y eval@en los asuntos que pudieran derivarse de la aplicacion
del plan de igualdad.

La comision de igualdad tendré entre sus cometidos el analisis y evalua-
cion del cumplimiento, implantacion y desarrollo de este Plan de Igualdad.

V. PLANIFICACION DE LAS ACCIONES APROBADAS.

1. Seleccion, promocion y desarrollo profesional.

Revisar los criterios y los procesos de seleccidon, promocion y desarrollo
profesional en la empresa desde una perspectiva de género, para garantizar
el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Revisar la solicitud de empleo de AUZSA para utilizar un lenguaje que
asegure que no existen elementos discriminatorios por razon de sexo.

Aprobar las directrices necesarias para que en las ofertas y entrevistas se
atienda Gnicamente a los requerimientos del puesto de trabajo, sin considerar
aspectos de contenido sexista.

Incorporar criterios de accion positiva para que a igualdad de méritos y
capacidad en un proceso de seleccion y/o promocion profesional, con repre-
sentatividad en uno de los sexos por debajo del 40%, el desempate lo decida
la pertenencia al sexo menos representado.

Posibilidad de participar en procesos de promocion de las personas en
situacion de maternidad y excedencia por motivos familiares.

2. Formacion.

Mobdulo de formacidn obligatoria de 10 horas, en materia de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres para el personal responsa-
ble de seleccion, promocion y desarrollo profesional en la empresa. Siempre
que sea posible, tales cursos se llevaran a cabo dentro de la jornada laboral.

Sensibilizacion a las personas con responsabilidades en la direccion y
gestion de equipos en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Posibilidad de participacion de las personas con contrato suspendido por ex-
cedencia basada en motivos familiares, en los cursos de formacion que se pro-
gramen en la empresa y resulten adecuados para su reciclaje profesional. Salvo
voluntad expresa en contra de participar por parte del interesado o interesada.

Incorporacion de un modulo de formacion en materia de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el plan de acogida y en el
plan de formacidn de la empresa.

3. Medidas de conciliacion.

Se realizaran campanas informativas y de sensibilizacion dirigidas a toda
la plantilla sobre la importancia de la corresponsabilidad y la igualdad de
obligaciones en el reparto de tareas y en el cuidado de las personas depen-
dientes y sobre las diferentes medidas de conciliacion que pueden ser disfru-
tadas por personas de ambos sexos.

Acumulacion del permiso de lactancia a continuacion del permiso de ma-
ternidad.

En la seccidon de conductores, a las parejas casadas y/o de hecho o acredi-
ten convivencia, si tienen las mismas condiciones (fijos de linea, o fiesteros,
si asf lo solicitan se les pondra juntos en el mismo cuadro quincenal y va-
cacional). Los cambios se realizaran siguiendo los procedimientos y plazos
establecidos en el convenio colectivo de la empresa, de forma que no perju-
dique a terceras personas

4. Violencia de género.

Se realizardn campahas informativas y de difusion de los derechos labo-
rales de las mujeres victimas de violencia de género.

DERECHOS LABORALES DEL PERSONAL VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO:

La persona trabajadora victima de violencia de género tendra derecho,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral,

a la reduccion a la jornada de trabajo con disminucion proporcional del sala-
rio, o bien a la reordenacion del tiempo de trabajo a través de la adaptacion
del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordena-
cion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

La concrecion de estos derechos corresponderé a la persona trabajadora,
dentro de las posibilidades reales que tenga la empresa en ese momento.

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la persona afec-
tada que se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuen-
cia de ser victima de violencia de género. En este supuesto, el periodo de
suspension tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis meses,
salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspen-
sion. En este caso, por decision judicial, se podra prorrogar la suspension por
periodo de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

5. Ordenacion del tiempo de trabajo.

Se estableceran medidas concretas en la negociacion colectiva, todas
ellas asociadas a la categoria /condicion del trabajador, por ser estas materias
propias de la organizacion de la produccion.

6. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo y acoso Laboral.

La Direccion de AUZSA considera que actitudes de acoso en el ambiente
de trabajo suponen un atentado a la dignidad de los trabajadores/as y un
perjuicio para su seguridad y salud laboral, y por ello manifiesta que no
seran consentidas pudiendo ser consideradas falta muy grave y actuando en
consecuencia con lo preceptuado en el presente convenio y su procedimiento
sancionador.

Con este fin, el departamento de RRHH y RRLL estara a disposicion para
atender las consultas o quejas que los propios trabajadores/as o sus repre-
sentantes sindicales quisieran denunciar, asi como para facilitarles toda la
informacion que pudiera necesitar para esclarecer los hechos.

Asimismo, la empresa se compromete a garantizar la mas absoluta dis-
crecion en todo el procedimiento, asi como a la no adopcion de represalias
contra los denunciantes, representantes y testigos.

PROTOCOLO DE ACTUACION:

En el momento que AUZSA recibe por escrito una denuncia por acoso
por parte de un trabajador o de sus representantes sindicales, la secuencia de
actuaciones a seguir es la siguiente:

1. Se procede a abrir un periodo de investigacion, iniciando inmedia-
tamente la apertura de diligencias informativas previas, encaminadas a es-
clarecer los hechos y a adoptar las medidas oportunas, comunicandolas a la
comision de igualdad, para impedir la continuidad del comportamiento de
acoso.

2. Durante la investigacion de los hechos, todos los actuantes deberan
guardar absoluta confidencialidad y reserva, preservando el derecho a la in-
timidad y la honorabilidad de las personas, como la presuncion de inocencia
del investigado. Las partes convienen que este periodo de investigacion dure
como maximo 10 dias naturales desde que se recibid la denuncia.

3. En el caso de que la denuncia haya sido presentada directamente por
la victima y no por los representantes sindicales, seran informado de la aper-
tura del expediente el sindicato que al que conste como afiliada la persona
denunciante.

4. Una vez finalizado el periodo de investigacion se reunira la comision
de igualdad para elevar sus conclusiones y en el caso de que se deduzca la
existencia de una situacidon de acoso, AUZSA adoptara una serie de medidas,
entre otras:

—Llamada de atencidn al acosador/a para que cese de inmediato su con-
ducta, de manera escrita

—Resolver disciplinariamente el expediente aperturado imponiendo si
procede, la sancidn disciplinaria correspondiente.

—Si el acosador no cesara en su conducta, se procederé al despido proce-
dente por “indisciplina o desobediencia en el trabajo, y acoso”.

En la denuncia que o bien el trabajador o bien sus representantes sindica-
les deben formular por escrito ante AUZSA deben detallarse:

—Sujeto activo de acoso.

—Las conductas, proposiciones o requerimientos en que se concretan los
hechos concurrentes. Asimismo, se indicara en caso de haberse practicado la
amenaza o el chantaje, aunque este no se haya consumado.

—Las consecuencias negativas que se han derivado o que podrian deri-
varse de la situacion de acoso.

Si del resultado de las averiguaciones, hechos, testigos, documentos u
otros se constatard que la denuncia que se presentd es falsa o los hechos
no han sido acreditados fehacientemente o carecen de un minimo de rigor
y sustento, la empresa podra aplicar sancion disciplinaria al denunciante y
restablecer el honor y la dignidad del acusado/a injustamente.

7. Informacion y difusion de las medidas.

Se realizard una campana informativa para facilitar la difusion interna
y el conocimiento por parte de la plantilla sobre los contenidos del Plan de
Igualdad asi como del marco normativo vigente en materia de igualdad y
conciliacion.

8. Evaluacion y seguimiento.

Se elaboraran registros desagregados por sexo sobre la aplicacion del
Plan de Igualdad, utilizacion de las medidas de conciliacion vigentes y de-
mas informacién que permita analizar los avances en materia de igualdad de
trato y de oportunidades de mujeres y hombres.





