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PLAN DE IGUALDAD

AVANZA ZARAGOZA

De acuerdo con lo establecido en la LO 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el
presente Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la Empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Para ello, de acuerdo con la representacién legal de los trabajadores/trabajadoras, se fijan los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

AMBITO DE APLICACION

Las disposiciones se aplican a las personas que trabajen en AVANZA ZGZ, independientemente del nivel jerarquico y
vinculo juridico que les una a la empresa y, por tanto, sera de aplicacion no sélo a la plantilla sino también al personal
en formacién contratado, etcétera, siempre que desarrollen su actividad dentro del ambito organizativo de la
empresa.

También sera de aplicacion a los trabajadores y las trabajadoras de las empresas subcontratadas por AVANZA ZGZ,
dentro del marco legal vigente, siempre y cuando, en el marco de la cooperacién entre empresas derivada del articulo
24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, presten sus servicios en la misma y
resulte implicado personal de nuestra empresa.

En caso de que resulte implicado personal ajeno a la empresa, se dara conocimiento del suceso a sus respectivas
empresas, para que sean éstas las que tomen las medidas que estimen oportunas, sin perjuicio de tomar las medidas
legales oportunas si se considera conveniente.

VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad, tendra una vigencia y/o prérroga en los mismos términos que la del Convenio Colectivo,
siendo revisado y actualizado. Durante la vigencia, si asi lo estimaran de mutuo acuerdo las partes negociadoras o si
sucediera alguno de los casos tasados para ello segun lo dispuesto en el Articulo 9 del Real Decreto 901/2020 de 13
de Octubre, por el que se regula los Planes de Igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
Mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

l.- Objetivos.-

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.

Extender la cultura de igualdad de oportunidades y evitar estereotipos que condicio el desarrollo profesional de

la mujer.
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Establecer medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la vida familiar y personal de las trabajadoras
y trabajadores, en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando 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 composicién equilibrada 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 razén de sexo, especialmente la derivada de la maternidad y paternidad, 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, el acoso laboral y el abuso
de autoridad o de poder en el trabajo, estableciendo un protocolo especifico de actuacidn para el supuesto de que

se produzcan este tipo de situaciones.

Inclusién de moédulos de igualdad de oportunidades en el catdlogo de acciones formativas, como clara apuesta por la
extensién de los cambios de mentalidades necesarias de cara al futuro.

Mayor proteccion en caso de despido por embarazo o parto. El cese en periodo de prueba serd despido nulo en caso
de afectar a mujeres embarazadas.

II.- Areas de actuacién.-

1. Seleccion, promocion y desarrollo profesional.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se garantizara en todo momento en el
acceso al empleo y en la promocion 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, promocién y desarrollo profesional, procedimientos y politicas
de caracter objetivo basadas en principios de mérito y capacidad y de adecuacién 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 discriminacién basada en el sexo.

En orden a asegurar la ausencia de discriminacion por razon 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 pudierga ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.
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En cualguier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razon de
Sexo.

En las ofertas y entrevistas se atendera unicamente a la cualificacion requerida para el puesto en cuestién, sin
considerar aspectos de contenido sexista.

Para reforzar estos compromisos, las ofertas de empleo se basaran en informacién ajustada a las caracteristicas
objetivas del puesto y exigencias y condiciones del mismo, se utilizaran canales que posibiliten que la informacion
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 existira una paridad en el proceso tanto de mujeres como de
hombres.

Se estudiara el disefio de politicas que ayuden y apoyen el acceso y promocion de mujeres en aquellas areas, niveles
o funciones en que estén menos representadas.

2. Formacion.

Se formara y sensibilizard a los responsables de la seleccién de personal en técnicas de entrevista desde una
perspectiva de igualdad de oportunidades.

Se promoverd, 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 recibirdn este médulo de formacion. Progresivamente
igualdad la empresa realizara cursos tendentes a que toda la plantilla reciba formacién en igualdad. La empresa
adicionara el modulo formativo de al curso del CAP anual.

Se hara especial hincapié desde este ambito en la informacién 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 direccidn y gestion de equipos.

Se establecerdn todas aquellas practicas necesarias tendentes a mejorar la transparencia y la objetividad en la
promocion siendo la ausencia de cualquier sesgo por razones de sexo el principio inexcusable que ha de guiar
cualquier promocion.

Los responsables de seleccidn y contratacion pondran a disposicion del comité de empresa a través de la comision de
igualdad la informacidn sobre los procesos de contratacion realizados.

Se facilitard la participacion de las personas con contrato de trabajo suspendido por excedencia basada en motivos
familiares, en cursos de formacidn adecuados para su reciclaje profesional.

Las personas que por razones familiares se sitian en periodo de suspensién contractual (excedencias), tendran
derecho a solicitar a la empresa, a asistir a todos los cursos de formacion referidos anteriormente, no impidiendo 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 serdn las primeras llamadas a formarse en las convocatorias siguientes a
su reingreso a la empresa.

ncia del convenio colectivo la comisién negociadora del siguiente io revisara los contenidos
|[dad, tras un nuevo diagnostico de la situacion, a fin de concretar e e\ siguiente convenio que
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medidas, objetivos o dreas deberan ser objeto de actuacidn. En caso de producirse cambios en el plan de igualdad, la
empresa presentara el visado actualizado del plan. La empresa sufragara los gastos que pueda generar el trabajo de
la Comision de Igualdad. (Formacion, informacién, divulgacion, etc.).

3. Maedidas de conciliacién.

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 y trabajadoras, para la lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una
hora/diarias de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones. La duracién del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto multiple.

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

La concrecién horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia corresponderan al
trabajador/trabajadora, dentro de su jornada ordinaria. El trabajador/trabajadora, salvo fuerza mayor, deberd
preavisar a la empresa con una antelacién minima de quince dias, precisando la fecha en que iniciard y finalizard el
permiso de lactancia.

El trabajador o trabajadora voluntariamente podra acumular el permiso de lactancia en jornadas completas. Dicho
permiso se podra unir o no a su permiso de maternidad o paternidad, siempre que su hijo sea menor de doce meses.
Se reconoce una duracion del permiso de lactancia de 15 dias laborales en caso de acumulacion.

La Empresa acondicionara los centros de trabajo para que estos dispongan de zonas en condiciones higiénicas y
optimas para la lactancia natural o la extraccion de la leche materna en caso de solicitud.

3.2.- Reduccion de jornada.

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de doce afios o una persona con
Discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion
de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un octave y un méximo 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 si mismo y no
desempefie actividad retribuida.

El progenitor/progenitora tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional
del salario de, al menos, la mitad de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento
continuado, dgl menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier
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Si llegada la mayoria de edad del menor, este continuara precisando de cuidado directo, continuo y permanente, el
trabajador o trabajadora tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional
del salario de, al menos, un cuarto de la duracion de aquélla. En dltimo recurso, el trabajador o trabajadora tendra
derecho a situarse en situacion de excedencia por el tiempo que precise, viéndose la Empresa obligada a su
reincorporacién inmediata tras dejar de precisar de dicha excedencia.

Ampliacion de reduccion de jornada: Se podra ampliar la reduccion de jornada por parte de una trabajadora o
trabajador que la tuviera, si, una vez hubiera llegado al limite maximo legal establecido vy, si el fin de la reduccién se
produjese después del Gltimo afo legal establecido, se podria prorrogar por el tiempo faltante para la terminacién
de ese afio del curso escolar.

Las reducciones de jornada contempladas en el presente apartado constituyen un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres.

El trabajador/trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar a la empresa con una antelacién minima de quince
dias, precisando la fecha en que iniciard y finalizard la reduccion de jornada.

3.3.- Suspension del contrato de trabajo por paternidad/maternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de acuerdo con el art. 45.1.d) de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, el trabajador/trabajadora tendrd derecho a la suspension del contrato durante segtin legislacion
vigente (actualmente 16 semanas) ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento
multiples en dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es independiente del disfrute
compartido de los periodos de descanso por maternidad regulados en el art. 48.4 de la Ley citada.

En los supuestos tanto de adopcidn, como de acogimiento legal, tanto preadoptivo, permanente o simple, siempre
que el acogimiento simple sea de duracién no inferior a un afio, y con independencia de la edad que tenga el menor,
la licencia tendrd una duracidon que se equipara a la de maternidad, ampliables en el supuesto de adopcion o
acogimiento multiple en dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo, contadas a la eleccién del trabajador o
trabajadora, bien a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento, bien a partir de la resolucion judicial
por la que se constituya la resolucion. Cuando el acogimiento, conlleve un desplazamiento internacional, sea de
duracién no inferior a un afio, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por las que se constituye
la adopcion. En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, el permiso al que se refiere
este apartado tendra una duracién adicional de dos semanas mads.

En los casos de parto prematuro y en aquellos que por cualquier causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a
continuacion del parto, el periodo de suspension se ampliara segun la legislacion vigente.

El otro progenitor/a podré seguir disfrutando del permiso de maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento
de la reincorporacion de |a gestante al trabajo ésta se encuentre en situacion de incapacidad temporal. En los casos
previstos en este apartado el tiempo transcurrido entre la situacion de permiso por parto o maternidad se computara
a todos los efectos, como de servicio efectivo garantizandose la plenitud de derechos econdmicos de la trabajadora
y, en su caso, del otro progenitor/a durante todo el periodo de duracidn del permiso, y en su caso durante los periodos
posteriores al disfrute de este.

El personal que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde la finalizacion del permiso
por nacimjento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se constituye la
rtif fle la decision administrativa o judicial de acogimiento, hasta que-finalice la suspensién del
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El permiso por paternidad o maternidad podrd disfrutarse en régimen de jornada completa o en régimen de jornada
parcial de un minimo del 50 por 100, previo acuerdo entre la empresa y el trabajador/trabajadora, y conforme se
determine reglamentariamente, conforme a la categoria condicién de cada trabajador/trabajadora solicitante.

El trabajador/trabajadora debera comunicar a la empresa, con la debida antelacion, el ejercicio de este derecho con
una antelacion minima de 7 dias naturales.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado del menor, una vez transcurridas las
primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos
de siete dias a disfrutar de forma acumulada o ininterrumpida y ejercitarse desde la finalizacién de la suspension
obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o |a hija cumpla doce meses. (...). El disfrute de cada periodo de siete
dias o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos, deberia comunicarse a la empresa con una antelacion
minima de 7 dias naturales.

Permiso retribuido por parto prematuro o fallecimiento de la madre en el parto.

En el supuesto de parto y en caso de fallecimiento de la madre, el otro progenitor o progenitora podra hacer uso de
la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de la licencia.

3.4 Familias Monoparentales.
Se aplicaran los derechos incluidos en la legislacion vigente aplicable.
3.5.- Excedencias.

Los trabajadores/trabajadoras tendran derecho a un periodo de excedencia de duracidn no superior a cinco afios
para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por adopcién, o en los supuestos de
acogimiento, tanto permanente como preadoptivo 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 podrd volver a ejercitar, cuando un sujeto causante diera derecho a un
nuevo periodo de excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, vinera disfrutando.

El trabajador/trabajadora tendré derecho a la reserva de su puesto de trabajo exclusivamente 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
Estatuto de los Trabajadores, obteniendo una preferencia de reingreso cuando se produzcan vacantes en su
categoria. El orden de entrada serd el estricto conforme a las fechas de solicitud de reincorporacion de las personas
que estuvieren en esta situacidn. Se avisara con un mes de antelacion a la empresa la intencién 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 superior a dos afios, los
trabajadores/trabajadoras 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 si mismo, y no
desempefie acffvidad retribuida.

La excedendia contemplada exclusivamente en el parrafo anterior, cuyo periodo de duracion podré disfrutarse de
forma fracgion nstituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres.

Cuand o sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de excedencia, ef/inicio de la misma dara fin al
que, aso, se viniera disfrutando.
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El periodo en que el trabajador/trabajadora permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido en
este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el trabajador/trabajadora tendra derecho a la asistencia
voluntaria 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/trabajadora 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 peticion de reincorporacién con el resto de compafieros excedentes.

No obstante, cuando el trabajador/trabajadora 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.

En los supuestos de adopcion internacional cuando sea necesario el desplazamiento previo de los progenitores al pais
del hijo adoptado el trabajador/trabajadora tendra derecho a disfrutar de un permiso no retribuido de hasta dos
meses de duracion.

En el caso de condena por sentencia firme por imprudencia simple, con o sin infraccion de reglamento, cometida en
el desempefio del servicio, la duracién de la excedencia abarcaré todo el tiempo que dure la privacidn de libertad.
Siempre que el afectado no fuere reincidente.

El personal de excedencia que solicite su reincorporacion con anticipacién al vencimiento de la misma, y siempre y
cuando haya consumido ya dos tercios de la duracién de su excedencia, tendra derecho preferente sobre el personal

de nueva contratacion.

4, Violencia de género.

La violencia de género se manifiesta como el simbolo méas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se
trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus
agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

Las victimas de violencia de género tendran los siguientes derechos:

Acogerse la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o la adaptacion del horario
segun los turnos que existan en la Empresa.

Disfrutar de los permisos necesarios no retribuidos de acompafiamiento a hijos o hijas menores si estos precisan
asistencia psicolégica.

Situarse en excedencia por 12 meses, ampliables hasta 36 meses, con reserva de puesto de trabajo.

Las faltas de asistencia al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicolégica 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 anteriormente referido.

La Empresa @studi | derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo de la trabajadora victima de violencia de
género en horario que dicha trabajadora proponga. - al
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La Empresa considerara como permiso no retribuido las ausencias o faltas de puntualidad de la trabajadora victimas
de violencia de género, durante al menos un afio, desde que se acredite su situacion como tal.

La Empresa concedera un permiso no retribuido de 2 meses a la trabajadora victima de violencia de género que lo
solicite.

La trabajadora victima de violencia de género tendrd prioridad en la concesidn de anticipos personales, para atencion
a casos de especial necesidad, de las ayudas econdmicas o de otra indole que puedan mitigar la situacion compleja
que pueda atravesar como consecuencia de la violencia ejercida sobre ella.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados y comisarias con justificacion, seran consideradas como permisos
retribuidos.

La trabajadora victima de violencia de género, en situacién de separacién matrimonial que solicite ausentarse del
puesto de trabajo, como consecuencia de las exigencias o urgencias motivadas para la resolucion de la misma, se le
concedera el permiso retribuido de las salidas necesarias con la méxima flexibilidad por parte de la Empresa, para los
requerimientos judiciales que se imponen en este tipo de situaciones, debiendo ser, justificadas y acreditarse su
salida o permiso por estos motivos.

5. Ordenacion del tiempo de trabajo.

5.1.- Adaptacion de la duracidn y distribucion de la jornada de trabajo.

El trabajador/trabajadora tendréd derecho a adaptar la duracién 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. Que se acomodaran a criterios o sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion tanto
directa como indirecta entre personas trabajadoras de uno u otro sexo.

5.2.- Flexibilidad horaria.

Los directores/directoras de departamentos y responsables de las diferentes dreas 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 descansos que permitan la mayor compatibilidad entre el derecho a la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral de los trabajadores/trabajadoras y la mejora de la productividad en la empresa.

Para contribuir a la prestacion normal del servicio y armonizar los intereses legitimos de terceros
compafieros/compafieras de trabajo, los términos para la aplicacion de estas medidas se estableceran en la
negociacion colectiva entre la empresa y los/las representantes de los trabajadores/trabajadoras.

5.3.- Conversion del contrato.

Con objeto de favorecer la armonizacion de la prestacion del trabajo con las necesidades personales o familiares de

parcial. L§ .“(/
trabajad o””,: :
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5.4.- Vacaciones.

En los casos de nacimiento de hijo, el trabajador/trabajadora podra acumular a la finalizacion 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 todo el personal de la empresa con la quincena de vacaciones en el turno de verano que tengan hijos entre 3y
12 afios, con el objetivo de hacer posible el disfrute de dichas vacaciones coincidiendo con las vacaciones escolares
de los hijos, previa solicitud de aquéllos, la empresa se compromete 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 trabajadores/trabajadoras,
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 afio, para poder planificar correctamente las vacaciones del
resto de la plantilla, ademas se estara a lo regulado en el convenio colectivo articulo 60 Normas Particulares Il e)

5.5.- Licencias no retribuidas.

Se autorizaran licencias no retribuidas en los casos debidamente justificados por necesidades familiares. El tiempo
de la licencia serd consensuado con el trabajador/trabajadora en funcién de sus necesidades, las circunstancias
concretas de cada caso y las necesidades del servicio, y lo legalmente permitido en cada momento.

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

En caso de intervencion quirtrgica o enfermedad grave del menor si este continuara precisando de cuidado directo
continuo y permanente, se concederdn tantos permisos no retribuidos como sean necesarios, estos permisos seran

disfrutados en jornadas enteras.

6. Principio de transparencia retributiva.

Segln real decreto 902/2020 de 13 de octubre, de conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de
los Trabajadores, todas las empresas deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal
directivo y los altos cargos.

A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en materia retributiva
entre mujeresy hombres, se realizara un registro retributivo anualmente, que incluira los valores medios equiparados

de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo.

Con objeto de aplicar el principio de transparencia retributiva, Avanza Zaragoza realizard un diagndstico inicial que
permita emprender acciones de mejora en materia de Igualdad.

Anualmente, se entregara un cuadro que incluird conceptos retributivos y los siguientes datos desagregados por sexo:

= Salario total anual y brecha de género de este concepto.
= Salario base anual y brecha de género de este concepto.
* Co plementos salariales anuales y brecha de género de este concepto.




3>

MOBILITY ADO

Cada uno de ellos se desglosard por categoria profesional y sexo, incluyendo, ademas, la media aritmética y la
mediana, equiparadas.

El registro debera incluir una justificacion cuando la media aritmética en un grupo profesional de un sexo sea superior
a la del otro en un 25%.

Se deberd consultar al representante legal de los trabajadores 10 dias antes de elaborar el registro y antes de
modificarlo.

7. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

La empresa y la representacion legal de los trabajadores/trabajadoras manifiestan su rotundo rechazo ante cualquier
comportamiento indeseado de caracter o connotacidon 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 propdsito 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 razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardn en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

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

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

La denuncia podra 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 ningln caso, perjuicio en las condiciones
de trabajo de la persona denunciante.

Se pondré en conocimiento inmediato de la representacion de los trabajadores/trabajadoras 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, practicandose cuantas
diligencias puedan considerarse conducentes al esclarecimiento de los hechos acaecidos. Durante este proceso, que
debera estar sustanciado en un plazo méximo de diez dias, guardardn todos los actuantes una absoluta




3>

AMOBILITY ADO

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 direccién y organizacion de la empresa, a la imposicion de una sancion
por falta grave o muy grave, segun lo dispuesto en la Legislacion vigente.

Se crea al efecto una Comision de Igualdad que velara por el correcto cumplimiento e interpretacion de este Plan de
lgualdad.

En el seno de la Comisidn de igualdad ordinaria, se efectuara si se ha producido algun caso, el seguimiento sobre los
casos de acoso sexual y laboral que se hubieran producido, pudiendo intervenir la misma, si asi lo considerase la
persona afectada.

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

Si existiese queja o denuncia de un presunto acoso en alguna de sus modalidades, independientemente de la decision
de la presunta victima de acoso de acudir a los tribunales ordinarios por la formulacion de una demanda civil o una
querella criminal, se continuard internamente con el Procedimiento de actuacion, hasta la determinacién de una
propuesta de soluciéon por parte de la Comision de Igualdad.

La comisién de lgualdad estara formada por un miembro de cada sindicato con representacion dentro del comité de
empresa. El comité de empresa aprobard tales nombramientos. Por parte de la empresa se designaran igual nimero
de miembros que los designados por la parte social.

La comisién de igualdad se reunira con cardcter ordinario de manera cuatrimestral. Las partes se convocardn con una
antelacién minima de 5 dias naturales. La convocatoria podra realizarse por cualquier medio, preferiblemente de
forma telemaética.

Con cardcter extraordinario, siempre que una de las partes ponga en conocimiento de la otra, algin incidente o
denuncia sobre las materias incluidas y que son objeto de este plan de igualdad. En ella se consignard 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 poder tomar las decisiones adecuadas de la manera mas rdpida posible. En casos
extremadamente graves podran las partes convenir plazos u acciones de cardcter ejecutivo, para evitar posibles
repeticiones del hecho denunciado.

El tiempo de liberacidn para asistir a las reuniones de la comisidn 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.

Il.- Informacién y difusiéon de medidas.-

En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades, y a fin de potenciar una linea de sensibilizacidn
e informacidn, la direccién de la empresa facilitara la difusion interna y conocimiento por parte del personal sobre
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IV.- Evaluacién y seguimiento.-

Con el fin de asegurar la ausencia de discriminacion y garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, las partes firmantes del presente Convenio aceptan que dentro de la comision de Igualdad, se
traten y evallen los asuntos que pudieran derivarse de la aplicacidn del plan de igualdad.

La empresa asegurara que la gestion de Recursos Humanos es conforme a los requisitos legales aplicables en materia
de igualdad de oportunidades, y converge con los cambios sociales adaptandose con decisidn y proactividad.

La Comision de lgualdad tendrd entre sus cometidos el analisis y evaluacion del cumplimiento, implantacién y
desarrollo de este Plan de Igualdad.

V.- Planificacién de las acciones aprobadas.-

1. Seleccion, Promocion y desarrollo profesional.

Revisar los criterios y los procesos de seleccion, 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 AVANZA ZGZ 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 Unicamente a los requerimientos
del puesto de trabajo, sin considerar aspectos de contenido sexista.

Incorporar criterios de accién positiva para que a igualdad de méritos y capacidad en un proceso de seleccién y/o
promocion profesional, con representatividad 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.

Madulo de formacién obligatoria de 10 horas, en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres para el personal responsable de seleccion, promocion y desarrollo profesional en la empresa. Tales cursos
se llevaran a cabo dentro de la jornada laboral.

Sensibilizacidn 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 excedencia basada en motivos familiares,
en los cursos de formacion que se programen en la empresa y resulten adecuados para su reciclaje profesional. Salvo
voluntad expresa en contra de participar por parte del interesado o interesada.
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3. Medidas de conciliacion.

Se realizaran campaiias 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 dependientes
y sobre las diferentes medidas de conciliacion que pueden ser disfrutadas por personas de ambos sexos.

En la seccion de conductores/conductoras, a las parejas casadas y/o de hecho o acrediten convivencia, si tienen las
mismas condiciones, (fijos/fijas de linea, o fiesteros/fiesteras, si asi lo solicitan se les pondra juntos en el mismo
cuadro quincenal y vacacional) asi mismo en caso de tener condicién de ambulantes se le asignaran los mismos
periodos de vacaciones. Los cambios se realizaran siguiendo los procedimientos y plazos establecidos en el convenio
colectivo de la empresa, de forma que no perjudique a terceras personas

4, Violencia de género.

Se realizaran campafias informativas y de difusion de los derechos laborales 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, previa justificacion judicial y voluntariamente,
a ser trasladada dentro de las empresas del grupo a distinto centro de trabajo y ciudad. Pudiendo regresar a su
anterior situacion y puesto de trabajo en el momento que lo desee.

La persona trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, para hacer efectiva su proteccién o su derecho
a la asistencia social integral, a la reduccion a la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario, 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 ordenacidn del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

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

El contrato de trabajo podrd suspenderse por decision de la persona afectada que se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo como consecuencia 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 suspensidn.
En este caso, por decision judicial, se podra prorrogar la suspension por periodo de tres meses, con un maximo de
dieciocho meses.

5. Ordenacién del tiempo de trabajo.

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

6. Maedidas especificas para prevenir el chantaje, el acoso sexual, el acoso por razon de sexo, el acoso
laboral y el abuso de autoridad o de poder en el trabajo.

PRINCIPIOS REQTORES EN MATERIA DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
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-Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno.

-Toda persona tiene derecho a que se respete su intimidad, integridad y dignidad, prestando especial cuidado por
parte de las personas intervinientes a la confidencialidad y reserva y a no transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido del procedimiento abierto si lo hubiere.

-Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, por nacimiento, raza, religion,
opinién o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social, incluida su condicion laboral, asi como a no ser
sometida a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

-Toda persona tiene derecho a un entorno laboral exento de riesgos; para ello se adoptaran las medidas necesarias,
tanto organizativas como de formacidn e informacién, para prevenir la aparicion de conductas de acoso sexual y por
razon de sexo en el ambito laboral.

-Toda persona tiene derecho a una audiencia imparcial y a un tratamiento justo.

-Se prohiben expresamente las represalias contra toda persona que efectle una queja y/o denuncia, acuda como
testigo o ayude o participe en la investigacion, siempre que se haya actuado de buena fe.

Se entiende por acoso sexual, acoso por razon de sexo, por acoso laboral y por abuso de autoridad o de poder en el
trabajo:

Tipos de acoso sexual:

Se distinguen, dentro del plano tedrico, varios tipos de acoso sexual en el ambito laboral.

6.1 Acoso sexual: Es la intimidacion o acoso de naturaleza sexual o violacion, promesas no deseadas o inapropiadas
a cambio de favores sexuales.

6.2 Acoso de intercambio o chantaje sexual: Cuestiones comunes a ambos tipos de acoso.
En funcion de las personas que lo ejerzan, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo pueden ser:

a) Acoso descendente: es el acoso realizado por la propia persona empleadora o su representacion, alguien
que ostente poder sobre la victima, normalmente por una relacién de caracter jerarquico.

b) Acoso horizontal: es el acoso realizado por compafieros y/o compafieras de trabajo, sin ascendencia
juridica sobre la victima.

c) Acoso ascendente: es el acoso realizado por una persona que estd jerdrquicamente subordinada a la
victima.

d) Acoso ejercido por una persona vinculada a la empresa de alguna forma: clientela, estudiantes en practicas,
personas becadas, proveedores/as, candidatos/as, otras.

i

pariento de un derecho o de una expectativa de derecho a la ace
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Ademas, se prestard especial atencion a los casos que puedan surgir en la empresa y que puedan ser susceptibles de
ser multidiscriminatorios.

Quien ejerce el acoso sexual condicionando el acceso al empleo, una condicién laboral o el cese del trabajador o de
la trabajadora, a la realizacion de un acto de contenido sexual. Por tanto, el chantaje sexual se da siempre en sentido
vertical, es decir, que entre quien ejerce el acoso y la victima existe una relacion de jerarquia.

A su vez el chantaje sexual puede presentar diversas modalidades:

1- Atendiendo a la forma, se distingue entre chantaje explicito o implicito:

a) Chantaje explicito: proposicion directa y expresa de solicitud sexual cuando no se prescinde de la voluntad
del trabajador o de la trabajadora agredida, o bien requerimiento sexual también expreso, acompanado de
compulsién fisica cuando se prescinde de la voluntad del trabajador o de la trabajadora agredida/o.

b) Chantaje implicito, indirecto o técito: se produce cuando el trabajador o la trabajadora nunca ha sido
solicitada/o o requerida/o sexualmente, pero otros trabajadores o trabajadoras de su misino sexo, en idénticas o
similares circunstancias profesionales, ascienden de categoria, mejoran sus salarios o reciben beneficios o mejoras
laborales por aceptar condiciones de un chantaje sexual, lo que incita implicitamente a su aceptacién.

2- Atendiendo a sus efectos, se distingue entre:

a) Chantaje sexual que implica pérdida de derechos laborales: las o los superiores/as cumplen su amenaza si

el trabajador o la trabajadora no se somete a la condicién sexual (no contrata, despide, no concederd peticiones,

asignaciones de turnos en peores condiciones laborales ejerciendo una discriminacion, etc.)

b) Chantaje sexual sin pérdida de derechos laborales: se da cuando, a pesar de la negativa del trabajador o
de la trabajadora a someterse a la condicidn sexual, los/as superiores no cumplen su amenaza.

6.3 Acoso por razon de sexo: Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio

degradante u ofensivo.

A titulo de ejemplo, pudiéndose presentar otras no incluidas en esta lista, pueden ser constitutivas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo las siguientes conductas:

-Comentarios obscenos sobre habilidades sexuales.

-Difundir rumores de caracter sexual de alguna persona.

-Presionar para que alguien participe en actividades ladicas, pese a que la persona ha dicho que no.
-Imagenes sexuales en Internet.

-Fotografias sexuales.

-Tocamientos.

-Arrinconar,
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-Todo tipo de contacto fisico no solicitado.
-Otras.

6.4 Acoso laboral: Es el trato hostil o vejatorio al que es sometida una persona de forma sistematica en el ambito
laboral que le provoca problemas psicologicos y profesionales.

6.5 Acoso Moral o Mobbing: Se establece como cualquier comportamiento tendente al menosprecio de los
trabajadores y las trabajadoras por su condicion personal ya tenga caracter ascendente, descendente o colateral.

6.6 Acoso ambiental o ambiente hostil: Se produce cuando quien acosa sexualmente crea un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante para el trabajador o la trabajadora.

Siendo requerimientos sexuales no condicionados (ofensas verbales, bromas persistentes y graves de cardcter sexual,
uso de pornografia en lugares de trabajo, comentarios de tipo sexual sobre la persona o vida intima del trabajador o
de la trabajadora, requerimientos a las personas trabajadoras para que lleven una ropa sexualmente insinuante...).

6.7 Acoso en el ambito psicolégico y/o ideoldgico: Son las acciones destinadas a discriminar, aislar o desacreditar a
una persona por razon de su adscripcion ideoldgica, politica o sindical, manipulando su reputacidn u obstaculizando
su funcién laboral en la Empresa.

6.8 Acoso o abuso de autoridad o de poder: Es aquella conducta del empresario/a o superior/a jerdrquico,
desarrollada dentro del dmbito laboral, que, sobrepasando los limites de su poder de direccién, propone al trabajador
o trabajadora desarrollar hechos o conductas no deseadas, en hacer uso de un recurso o tratar a una persona de
manera impropia, incorrecta, improcedente, ilicita o ilegal prevaliéndose de su situacion dentro de la relacién laboral.

La Direccion de AVANZA ZGZ considera, que actitudes de acoso en cualquiera de sus modalidades, o abuso de
autoridad o de poder o que supongan chantaje, 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 estard a disposicion para atender las consultas o quejas que los propios
trabajadores/as o sus representantes 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 discrecién en todo el procedimiento, asi como a
la no adopcién de represalias contra los denunciantes, representantes y testigos.

PROTOCOLO DE ACTUACION

En el momento que AVANZA ZGZ recibe por escrito una denuncia por chantaje, acoso en cualquiera de sus
modalidades o por abuso de autoridad o de poder, por parte de un trabajador o de sus representantes sindicales, en
la que debera constar:
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¢) Las consecuencias negativas que se han derivado o que podrian derivarse de la situacidn de acoso o abuso
de autoridad, o de poder.

Todos estos datos podrdn ser rellenados en el MODELO DE SOLICITUD DE INICIO DEL PROTOCOLO DE
ACTUACION DE LA COMISION DE IGUALDAD

La secuencia de actuaciones a seguir sera la siguiente:

1. Se convoca por cualquiera de las partes la Comision de Igualdad en un plazo de tres dias habiles desde el
dia de haber recibido el escrito/denuncia. Se consensuard la creacion de un comité instructor compuesto por
seis personas tres de la parte social (uno perteneciente a la seccion sindical del denunciante si estuviera
afiliado/a y los otros dos por orden de representatividad en el comité de empresa, en caso de no estar
afiliado/a el denunciante podra elegir el vocal de la parte social, y otras tres de la parte empresarial, todos/as
ellos/as pertenecientes a la Comision de Igualdad.

Se procede a abrir un periodo de investigacion, iniciando inmediatamente la apertura de diligencias
informativas previas, encaminadas a esclarecer los hechos. Para ello se entrevistara a los afectados tanto al
denunciante, como al denunciado o denunciada, que podran estar acompafiados, si asi lo solicitan
expresamente por representantes sindicales.

En la propia Comision de lgualdad, se adoptaran las medidas oportunas para impedir la continuidad del
chantaje, comportamiento de acoso, o abuso de autoridad o de poder. Si asi se cree necesario se requerira
informe a los Servicios de Prevencion propios y CSS en base al resultado del estudio de Riesgos psicosociales.

2. Durante la investigacion de los hechos, todos los/as actuantes deberan guardar absoluta confidencialidad
y reserva, preservando el derecho a la intimidad y la honorabilidad de las personas, como la presuncion de
inocencia del investigado.

Las y los testigos implicados en los hechos que se estén investigando gozaran de garantia de indemnidad
absoluta ante cualquier decision de la empresa, salvo que se demuestre que han obrado de mala fe con falso
testimonio.

Las partes convienen que este periodo de investigacion dure como maximo 10 dias naturales desde que se
recibio la denuncia.

3. En el caso de que la denuncia haya sido presentada dilectamente por la victima y no por los/as
representantes sindicales, sera informado de la apertura del expediente el sindicato que al que conste como
afiliada la persona denunciante.

4. Una vez finalizado el periodo de investigacion se reunira la Comisidn de Igualdad para recibir el informe de
los instructores, que en cinco dias como maximo esta Comision elevara sus resoluciones a definitivas y en el
caso de que se deduzca la existencia de una situacion de chantaje, acoso o abuso de autoridad o de poder,
AVANZA ZGZ adoptara una serie de medidas, entre otras:

e Llamada de atencidn al chantajista/acosador/a para que cese de inmediato su conducta, de manera
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e Tomar las medidas de prevencion en base a los articulos 14 y 15 de la LPRL para evitar que hechos
similares puedan volver a producirse.

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

La resolucién y determinacidn que se tome en la Comisién de Igualdad por parte de la empresa, en caso de no estar
de acuerdo se podrd recurrir ante los organismos judiciales competentes.

6. Informacion y difusion de las medidas.

La Empresa difundira por los medios habituales (comunicacion interna, intranet...) el Plan de Igualdad.

7. Evaluacidn y seguimiento.

Se elaboraran registros desagregados por sexo sobre la aplicacién del Plan de Igualdad, utilizacién de las medidas de
conciliacion vigentes y demas informacion que permita analizar los avances en materia de igualdad de trato y de
oportunidades de mujeres y hombres.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA

Cualguier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan quedara
incorporada automdticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo
ello sin prejuicio de que, a peticion de una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los
acuerdos necesarios para la expresa sustitucion de una de las medidas originales de este plan de igualdad por otra/s
futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la negociacion colectiva o por
situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.
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MOBILITY ADO

ANEXO I:
MODELO DE SOLICITUD DE INICIO DEL PROTOCOLO DE ACTUACION DE LA COMISION DE IGUALDAD
A SR. GERENTE DE RRHH y COMISION DE IGUALDAD
SOLICITANTE:
CJpersona afectada Clccion

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos.

DATOS PROFESIONALES

Seccidén, Categoria, N2 Nomina.

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

CONSECUENCIAS:

DOCUMENTACION ANEXA:

Si. (Especificar) No

SOLICITUD:
(I Solicito el inicio de Protocolo de actuacion de la Comision de Igualdad.

FECHA y FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

La informacion de este documento sera accesible Unicamente al pers
confidencialidad. El documento sera entregado en RRHH.
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