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PLAN DE IGUALDAD

1. PREAMBULO.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. La igualdad de trato
y de oportunidades entre hombres y mujeres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrard en la interpretacion y aplicacién de las normas juridicas. Es un principio reconocido universalmente,
consagrado en todos los textos internacionales sobre Derechos Humanos.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso negociar planes de igualdad.

Constituida en SALVAT LOGISTICA, S.A. la nueva Comisién Negociadora de este Plan de Igualdad y con el fin de
dar cumplimiento a la legislacion vigente, SALVAT LOGISTICA, S.A. ha decidido poner en marcha la revisién del
Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

El presente Plan estd formado por un conjunto de medidas que real y efectivamente previenen cualquier
discriminacidn por razén de sexo y permiten lograr los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Consecuentemente, el Plan de Igualdad va a formar parte de la normativa interna para promover la presencia de
la mujer en todos los niveles de su organizacion, potenciar medidas que favorezcan la conciliaciéon con la vida
personal y familiar y, por ultimo, afrontar con plenas garantias cualquier incidente que pueda derivarse por acoso
sexual o por razén de sexo. En este sentido, se incluye como parte integrante de este Plan un protocolo de
actuaciéon para cualquier caso que pueda plantearse en el seno de la Organizacién tanto en materia de acoso
sexual, por razén de sexo, como moral.
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PLAN DE IGUALDAD istica

2. INTERPRETACION DE PRINCIPIOS.

A los efectos de interpretacion de este Plan, se entendera por:

>

Principio de igualdad, la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. Se
considera que dicho principio se cumple cuando exista una composicion equilibrada de la plantilla, en el
conjunto a que se refiera las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%)
Discriminacion directa, la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.
Discriminacioén indirecta, la situaciéon en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra
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
gue los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acciones positivas, medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidon con el objetivo perseguido en cada
caso.

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, ofensivo, hostil o humillante.

Acoso por razon de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona con el
propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio u ofensivo.
Discriminaciéon por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado a las mujeres
relacionado con su embarazo o maternidad constituira una discriminacion directa por razén de sexo.
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PLAN DE IGUALDAD

3. COMPROMISO DE LA DIRECCION.

SALVAT LOGISTICA, S.A. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico
de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a
este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados en el Plan de Igualdad se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que supongan mejoras respecto a la situacién
presente, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa
y por extension, en el conjunto de la sociedad.

En aras de fomentar la comunicacidon y transparencia a este respecto, se divulgaran todas las decisiones que se

adopten en materia de igualdad y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Direccion General
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PLAN DE IGUALDAD

4. AMBITO PERSONAL DE APLICACION.

El presente Plan de Igualdad es de aplicaciéon a todo el personal en plantilla y que se rige por los distintos
Convenios Colectivos de las diferentes areas:

- Convenio Colectivo Agencias Maritimas Consignatarias de Buques de la provincia de Cadiz 2018-2020.

- Convenio Colectivo de Transitarios de Guipuzkoa 2015-2018.

- Convenio Colectivo de Trabajo del Sector de Transitarios y Aduanas de Barcelona 2010-2013.

- Convenio Colectivo del Sector de Transitarios de Madrid 2019-2020.

- Convenio Colectivo de Trabajo del Sector de Transporte de Mercancias y Logistica de la provincia de
Girona 2010-2011.

- Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Transporte de Mercancias por Carretera de la provincia de
Valencia 2016-2018.

- Convenio Colectivo del Sector del Transporte Publico de Mercancias por Carretera de la provincia de
Pontevedra 2017-2019.

- Convenio Colectivo para Empresas Consignatarias de Buques, Estibadores y Transitarios de Vizcaya 2007-
2009.

- Convenio Colectivo del Sector de las Empresas Consignatarias de Barcos, Empresas Estibadoras, Empresas
Transitarias y Agentes Aduaneros, de la provincia de Tarragona 2016-2019.

5. AMBITO TEMPORAL.

Se establece un plazo de vigencia del presente Plan de Igualdad de 4 afios, desde la fecha de efecto del mismo,
pudiéndose revisar antes cuando las circunstancias lo requieran. Ademas, se prorrogard tacitamente por periodos
anuales, salvo que se produzca denuncia con al menos un mes de antelacidon por cualquiera de las partes sin
necesidad de agotar el periodo anual prorrogado.

Comision Igualdad 7



PLAN DE IGUALDAD istica

6. DIAGNOSTICO.

La Comision de lIgualdad, en colaboracidn con el Departamento de Recursos Humanos, en cumplimiento de lo
previsto en la norma, realizé un diagndstico de situacion para conocer de este modo la realidad de la plantilla,
detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan formular
las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

En concreto, han sido objeto de analisis las siguientes materias:

e Proceso de seleccidn y contratacion

e (lasificacidn profesional

e Formacion

e Promocion profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

[En el anexo Il se puede ver el contenido resultante del informe de diagndstico y en el anexo IV el detalle de la
Encuesta de igualdad a los trabajadores y trabajadoras]

En base a los resultados obtenidos del informe de diagndstico, encuestas a los trabajadores y trabajadoras,
reuniones con interlocutores de la SALVAT LOGISTICA, S.A. y de la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras y tras conocer la situacidn real de la empresa en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres sera necesario introducir mejoras sobre las siguientes materias de las analizadas:

e Proceso de seleccidn y contratacion

e (Clasificacion profesional

e Formacion

e Promocioén profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual o moral, y/o por razén de sexo.
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PLAN DE IGUALDAD

7. OBIJETIVOS

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a todo el personal en plantilla y que se rige por los Convenios
Colectivos citados en el apartado 4.

Durante la vigencia del presente Plan de Igualdad y dado el marco negociador y abierto del didlogo social
permanente entre las partes firmantes, las medidas recogidas en el presente documento seran desarrolladas en
su caso con la intervencidn de la Comision de Igualdad.

Los objetivos generales establecidos en el seno de esta Comisidn serdn los siguientes:

a)

b)
c)

d)

f)

g)

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas
oportunidades profesionales para los trabajadores y trabajadoras en el empleo, seleccién, clasificacion
profesional, retribuciéon, formacion, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo, asi como en materias
de conciliacidn, comunicacion, salud laboral de la plantilla, prevencion de riesgos y del acoso sexual y/o
por razon de sexo.

Garantizar el acceso a la formacién profesional en las mismas condiciones a todos los trabajadores y
trabajadoras de la empresa.

Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocién interna, seleccion y contratacién con
objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la mujer y el hombre en la plantilla.

Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razéon de sexo, y, especialmente las
derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y
condiciones laborales.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando el procedimiento especifico en materia
de prevencidn sobre el acoso moral o por razén de sexo y sexual en el trabajo.

Promover mediante acciones de comunicacion y formacién la igualdad de oportunidades en todos los
niveles organizativos de la empresa.

Fomentar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar y personal de las
trabajadoras y trabajadores.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comisidn seran los siguientes:

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccién,
contratacidon y promocion.

Facilitar formacidn en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

Velar por la programacion de la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando
horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la
proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz
o en periodo de lactancia.

En los comunicados internos y externos, velar por el uso de un lenguaje en el que se vea representado la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo y el acoso moral.
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PLAN DE IGUALDAD

8. MEDIDAS

Para el cumplimiento de estos objetivos se establecen las siguientes medidas:

Cultura organizativa para el fomento de la igualdad:

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género:

a)
b)

c)
d)

e)

Difusion por parte de la organizaciéon del COMPROMISO EN MATERIA DE IGUALDAD entre la plantilla.
Facilitar informacién y formacidon de sensibilizacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres para fomentar una cultura de igualdad.

Divulgar entre la plantilla el Plan de igualdad de la organizacion y todas sus medidas.

Utilizando un lenguaje no sexista, tanto en las imagenes como en los textos corporativos internos o
externos de la organizacidn, como por ejemplo los mostrados en la pagina web, anuncios publicitarios,
etc... Control periddico.

Facilitar informacion a la plantilla acerca del seguimiento y evaluacién de las medidas del Plan de
Igualdad.

Medidas en materia de seleccién y contratacion de personal

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccidon a través de las
medidas:

a)
b)

c)

d)

e)
f)

g)

h)

Cuidar el lenguaje sexista en las ofertas de empleo. Control periddico.

Disefio de formularios y entrevistas, no incluyendo aspectos personales irrelevantes, tales como las
relativas a su condicién, edad, nimero de hijos, edades de los hijos, si no por el contrario, limitdndolo a
las cuestiones de experiencia y cualificacion demandadas para el puesto en cuestion, ajustando las
exigencias formativas al requerimiento del desempefio del puesto.

En la realizacidn de pruebas técnicas cuidar de que no se estén sobrevalorando las habilidades y rasgos
identificados socialmente como caracteristicas propias de un sexo u otro, como en puestos de almacén.
Anunciar informacidn actualizada sobre vacantes en puestos de trabajo con términos que animen a las
candidaturas de ambos sexos, independientemente de la responsabilidad del mismo y cuidando la
denominacién no sexista de dichos puestos. Confeccionar anuncios y demandas de empleo en las que no
se introduzcan sesgos ni preferencias por uno u otro sexo, utilizando un lenguaje no sexista e
incorporando (si fuera necesario) dibujos o fotografias que representen a ambos sexos. Especificar
claramente todos los requisitos y condiciones necesarias para el puesto en cada centro de trabajo.
Elaborar e implantar un procedimiento de selecciéon de empleo que unifique todos estos criterios.
Sensibilizar formando en Igualdad de oportunidades de género a los/as responsables de la seleccion de
personal.

Considerar la posibilidad de establecer cuotas minimas para la seleccion de personas del sexo
infrarrepresentado del puesto de trabajo en el que se necesite contratar.

Informar a las personas candidatas durante la seleccién de la politica de igualdad de género entre
hombres y mujeres de la organizacion, por ejemplo a través de las fuentes de reclutamiento.

Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento (pagina de empleo en la extranet de la empresa,
redes sociales, portales de empleo, eventos o ferias de empleo, bolsas de empleo en universidades o
escuelas privadas,....) con el objetivo de equilibrar la plantilla, por sexo, en todos los puestos v,
especialmente para la cobertura de puestos masculinizados/feminizados.
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j)

k)

Comunicacion interna de las oportunidades de carrera profesional detallando todos los requisitos y pasos
a seguir en el proceso.

Garantizar que haya personas de ambos sexos y/o sensibilizadas con la igualdad de oportunidades,
realizando las distintas fases del proceso de seleccion.

Informar a las candidaturas no seleccionadas de los motivos de su rechazo.

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de contratacién a través de las
medidas:

a)

b)

Adoptar la medida de accién positiva de que, en condiciones equivalentes de idoneidad y competencia
para el puesto de trabajo, acceda el candidato del sexo a las vacantes de puestos en los que estén
infrarrepresentado, incluyendo puestos de direccién y mandos responsables (Infrarrepresentacion).
Sensibilizar formando en Igualdad de oportunidades de género a los/as responsables de la contratacion.

Medidas en materia de promocioén y clasificacion profesional:

Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de promocién a través de las
medidas:

a)

b)

d)

f)
8)

Respecto al plan de promocion de los colectivos sujetos a convenio garantizar la igualdad de
oportunidades. Para ello aplicar los principios de valoracidn objetiva y de no discriminacidn por razén de
sexo Sensibilizar formando en Igualdad de oportunidades de género a los/as responsables de la
promocion de personal.

Anunciar vacantes en puestos de trabajo con términos que animen a las candidaturas de ambos sexos,
independientemente de la responsabilidad del mismo y cuidando la denominacién no sexista de dichos
puestos.

Para la cobertura de vacantes, y en caso de condiciones equivalentes de idoneidad y competencias para
el puesto de trabajo, se priorizaran las candidaturas internas de sexo infrarrepresentado en ese puesto, a
través de promociones (Infrarrepresentacion).

Publicar todas aquellas vacantes derivadas de las promociones, nuevas contrataciones, extinciones
voluntarias, dimisiones, jubilaciones, y extincién de por mutuo acuerdo, en todos los centros,
independientemente del puesto y el grupo profesional, en los medios habituales de comunicacion de la
empresa, asi como los futuros (tablones de anuncios, salas de descanso, circulares, némina, etc.),
garantizando que la informacién es accesible a todo el personal, independientemente de su sexo o
situacion familiar.

Informar periddicamente a la Comisidn de Seguimiento con datos desagregados por sexos, e indicando el
grupo profesional, puesto de trabajo y tipo de contrato de las personas que acceden a los procesos de
promocion y de las que son promocionadas.

Potenciar la participacion de personas del sexo infrarrepresentado en comisiones y érganos decisorios.
Arbitrar mecanismos de reclamacion en la empresa frente a posibles discriminaciones en los procesos de
promocion del personal. Informar a toda la plantilla de las posibilidades de reclamacion respecto a la
promocion que se prevean en el desarrollo del Plan de Igualdad.

Regular un sistema de clasificacion profesional en la organizaciéon que garantice la no discriminacién por género,
para ello establecer medidas como las siguientes:

a)

Eliminar el lenguaje sexista en la denominacion de la clasificacion profesional.
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b) Definir cdmo, cudndo y por qué se recurrird a la movilidad funcional evitando asi cualquier tipo de
discriminacion y haciendo transparente el método para cubrir puestos vacantes mediante este
mecanismo.

c) Definir los criterios para encuadrar a las personas trabajadoras en los grupos y las categorias profesionales
independientemente de su sexo.

d) Para la cobertura de vacantes, y en caso de condiciones equivalentes de idoneidad, y competencias para
el puesto de trabajo, se priorizaran las candidaturas internas de sexo infrarrepresentado en ese puesto.
Disponer de informacién estadistica periddica sobre la presencia de mujeres y hombres en los diferentes
grupos profesionales, categorias, secciones y puestos, para su traslado a la Comisidn de Igualdad o
Seguimiento.

Medidas en materia de formacion:

Se establecera formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres que facilite un cambio cultural
en la empresa a través de las medidas:

a) Incluir en el Plan formativo de la organizacidon formacion de sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres para toda la plantilla.

b) Realizar acciones de formacidn en materia de Igualdad destinadas a quienes tengan responsabilidad en la
gestién de equipos.

c) Formary sensibilizar en temas de igualdad de género a las personas que forman parte de la Comision de
Igualdad y/o de Seguimiento.

Promover y garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion para el desarrollo competencial y
técnico de todos y todas los trabajadores/as con medidas como:

a) Recursos Humanos elabora junto a la representacion legal de los trabajadores un Plan de Formacion
Anual de la compafiia, tras el proceso de deteccidon de necesidades, comprobando que mujeres y
hombres acceden por igual a la formacion.

b) Disefiar acciones formativas de "puesta al dia" o “reciclaje” (conocimientos y habilidades) a los
trabajadores y trabajadoras que se reincorporan al puesto después de haber dedicado tiempo al cuidado
de las hijas e hijos o personas dependientes.

Programar la formacidon en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando horarios y lugares que
permitan facilitar |a asistencia a todo el personal, estableciendo las medidas:

a) Impartir la formacién, en la medida de lo posible, en el lugar de trabajo y en horario laboral para facilitar
el acceso y la participaciéon de trabajadoras y trabajadores.

b) Establecer los horarios de los cursos de formacién interna dentro de la jornada laboral.

c) Asegurar el acceso a la formacion que se realice en la empresa de personas del sexo menos representado
en el puesto del trabajo al que se destina dicha formacién.

Salud Laboral.- Vigilancia en el conocimiento, aplicacién y cumplimiento de la legislacién vigente:

La empresa velara por el cumplimiento de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente
a la proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la
proteccidon y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz o en
periodo de lactancia. Para ello se tendrdn en cuenta las siguientes medidas:
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a)

b)

d)

Divulgar procedimiento para la proteccidon de la maternidad y del lactante ante la posible existencia de
riesgos laborales.

Divulgar las medidas preventivas para trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz recientemente o
se encuentren en periodo de lactancia, de modo que no existan practicas de discriminacién, derivada de
la maternidad, asuncién de obligaciones familiares y estado civil.

Conceder permisos a ambos progenitores durante el embarazo para asistir a cursos sobre preparacion al
parto.

Adecuar ergonédmicamente el mobiliario, el vestuario, los utensilios, equipos de trabajo, etc., que usa la
plantilla en sus tareas cotidianas a las caracteristicas corporales especificas de mujeres y hombres.

Medidas de Retribucién y condiciones de trabajo:

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en materia salarial entre mujeres y
hombres:

a)

b)

Registro con los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones
extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor para identificar de forma individualizada las
situaciones de desequilibrio retributivo y aplicar en su caso las medidas correctoras necesarias. Este
registro se tendra a disposicidn de la representacion legal de los trabajadores, de manera periddica.

Los modelos de retribucion variable a percibir por el trabajador/a se determinardn conforme a
parametros que no penalicen las situaciones de maternidad, paternidad, etc.

Promocion de medidas tendentes a reducir situaciones de desigualdad en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres:

a)
b)

Designar los puestos o cargos seglin sea mujer u hombre quien los ocupa (por ejemplo, directora, jefa...).
Apoyar desde y dentro de la empresa a las personas victimas de violencia de género, permitiendo la
flexibilizacién horaria y condiciones de trabajo que fomenten su proteccion.

Medidas para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

Promover las siguientes medidas tendentes a prevenir situaciones de acoso por razén de sexo y sexual:

a)

Prevenir el acoso sexual y por razéon de sexo, divulgando un cédigo de conducta y protocolo de actuacion
gue proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de naturaleza sexual o por razén de sexo.
Facilitar informacién en prevencidén del acoso sexual y acoso por razén de sexo a la totalidad de los
trabajadores y trabajadoras. Poner en marcha campafias de sensibilizacion de la plantilla sobre el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo: edicion y distribucidon de material divulgativo, realizacidn de jornadas
de prevencidn de situaciones de acoso, etc.

Facilitar formacién en prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo a la totalidad de los
trabajadores y trabajadoras.
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Medidas para optimizar la comunicacion en materia de Igualdad:

Establecer en los comunicados internos y externos un lenguaje en el que se vea representado la totalidad de las
personas que forman parte de la organizacion, estableciendo medidas como:

a)

b)

c)

Promover una campafia de comunicacién interna sobre el Plan de Igualdad poniéndose el mismo a
disposicion de los empleados y empleadas en la Intranet de la organizacion.

Promover la comunicacién del seguimiento de las medidas recogidas en el Plan de Igualdad.
Fomentar el uso de un lenguaje igualitario en la comunicacidn escrita, verbal, en la publicad, Web, etc.

Adaptar los materiales de comunicacién interna de acuerdo al principio de igualdad, haciendo uso de
lenguaje no excluyente e imagenes no sexistas.

Medidas para el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida laboral, personal y familiar:

Establecer medidas que permitan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres, tales como:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

8)

Teletrabajo: en la medida de las posibilidades de la empresa y tras estudiar la viabiliad del puesto de
trabajo, ante situaciones de necesidad acordar con el trabajador/a una modalidad de trabajo en el
domicilio de la empleada/o a través de herramientas telematicas adaptadas al trabajo, aunque los
hijos/as sean mayores de 12 afios, 0 no se tengan hijos/as o personas dependientes a su cargo.

Segun las posibilidades de la empresa, en la medida que pueda garantizarse el desarrollo normal de la
actividad, Salvat Logistica y la RLT intentaran introducir medidas que mejoren la conciliacién de la vida
familiar, laboral y la personal, como por ejemplo en los siguientes aspectos:

- Distribucion flexible del tiempo de trabajo para aquellos que tengan personas dependientes a su
cargo.

- Incremento de los permisos y licencias legalmente reconocidos.

- Flexibilidad en cuanto a la forma de disfrutar los permisos de trabajo y de la jornada de trabajo

Estudiar y valorar, dentro de las posibilidades de un desarrollo continuo de la actividad, una flexibilidad en
el horario que permita conciliar la vida laboral, personal y familiar.

La empresa velard por el cumplimiento de los derechos que se han visto modificados, ampliados o
generados por la Ley Orgéanica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH) y
desarrollos legislativos complementarios. Ver anexo I.

Dentro de las posibilidaddes que permita el desarrollo de la actividad, valorar el trabajo por objetivos y no
por tiempo de permanencia en el puesto de trabajo, dando una mayor autonomia para organizar el
tiempo de trabajo.

Estudiar la posibilidad de desarrollar procedimientos de bancos de tiempo, trabajo compartido o bolsas
de horas.

Se daria preferencia en la eleccidon de turnos de trabajo y periodos de vacaciones a quienes tengan
responsabilidades familiares, ya sean por cuidado de un hijo/a o persona dependiente a su cargo.

Comision lgualdad 14



PLAN DE IGUALDAD

h) Intentar racionalizar o planificar las tareas de forma que se eviten las reuniones fuera del horario de
trabajo o las horas extraordinarias.

i) Estudiar y valorar la posibilidad de mantener el derecho a todos los beneficios sociales, como si se
estuviera en activo, durante los periodos de suspension por riesgo durante el embarazo o lactancia, asi
como por nacimiento o cuidado del menor (maternidad) o corresponsabilidad en el cuidado de un
lactantes (paternidad) y durante las excedencias por cuidado de hijos/as u otros familiares dependientes.

j)  Divulgar entre la plantilla las medidas de corresponsabilidad y conciliacién entre la vida personal, laboral y
familiar.

k) Facilitar asesoramiento psicoldgico de apoyo en el ambito profesional, familiar y personal.
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Las partes entienden que su contenido deberd ser desarrollado en el transcurso de los 4 aios de vigencia del plan.
Sin embargo, las medidas orientadas a alcanzar los objetivos que se concretan en el mismo, deberan ser
programadas en el tiempo para su ejecucion.

9.1.SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

SEGUIMIENTO

La Comision de Igualdad participante en la elaboracion e implantacion del Plan de Igualdad evidenciara el nivel de
ejecucion del mismo comprobando el n2 total de medidas implantadas en la empresa siguiendo lo establecido en
el ANEXO V Seguimiento y Evaluacion.

EVALUACION

A continuacion, se detalla el impacto que podria suponer la adopcion prevista de las medidas incluidas en el Plan
de lgualdad tras su evaluacién:

v

\

v v v Vv

Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres.

Disminucién de segregacion vertical.

Cambios en los comportamientos, interaccién y relacion tanto de la plantilla como de la Direccidon en los
que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.

Cambios en la cultura de la empresa.

Cambios en la imagen de la empresa.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Los objetivos especificos establecidos en el seno de esta Comisidn seran los siguientes:

Sensibilizacion de la plantilla para instaurar una cultura organizativa que fomente la igualdad de género.
Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases y etapas de los procesos de seleccion,
contratacion y promocion.

Facilitar formacion en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

Velar por la programacién de la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades, flexibilizando
horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el personal.

Velar por el cumplimiento de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en concreto en lo referente a la
proteccion de la maternidad y lactancia natural, asi como de la Directiva 92/85/EC y RD 298/2009 sobre la
proteccion y mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la mujer embarazada, que ha dado a luz
o en periodo de lactancia.

En los comunicados internos y externos, velar por el uso de un lenguaje en el que se vea representado la
totalidad de las personas que forman parte de la organizacion.

Establecer medidas que permitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; asi como faciliten la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.
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10.

COMPOSICION DE LA COMISION DE IGUALDAD

Se conforma la Comisién de Igualdad en SALVAT LOGISTICA,S.A. de forma paritaria entre empresa y
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras. Se establecen los siguientes objetivos para dicha
Comision:

B

B

B

B

Velar para que no se apliquen normativas discriminatorias de forma directa ni indirecta.

Velar por la informacidn y sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras en materia de igualdad de
oportunidades.

Apoyo y/o realizacién del diagndstico previo a la elaboracion del Plan de Igualdad.

Apoyo y/o realizacidn del seguimiento y evaluacion de las medidas del Plan de Igualdad.

La Comision de lIgualdad permanecera activa durante la vigencia del presente plan, manteniendo reuniones
periddicas y efectuando un seguimiento de la puesta en marcha de las medidas acordadas.

La Comision de Igualdad se compone de forma paritaria por 2 personas representando a la Empresa (una mujer y
un hombre) y de igual forma, 2 personas por la RLT (una mujer y un hombre)

11.

RESPONSABLE/S DEL PLAN DE IGUALDAD

SALVAT LOGISTICA, S.A. desigha como responsable de la organizacién, seguimiento y evaluacién del Plan a la
Comision de Igualdad.

Comision Igualdad 17



PLAN DE IGUALDAD

12.

12.1.

v v v v \

v

ANEXOS.

ANEXO I. NORMATIVA VIGENTE EN IGUALDAD DE GENERO

LEY ORGANICA 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

LEY 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto de género en las
disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

REAL DECRETO 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

LEY 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de Riesgos Laborales.

REAL DECRETO Legislativo 2/2015 de 23 de octubre que aprueba el texto refundido de la Ley Estatuto de
los Trabajadores

REAL DECRETO Legislativo 3/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de
Empleo.

REAL DECRETO Legislativo 8/2015 de 30 de octubre, que aprueba el texto refundido de la Ley General de
la Seguridad Social.

REAL DECRETO Legislativo 5/2000 de 4 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley de Infracciones
y Sanciones en el Orden Social

LEY 2/2008 de 23 de diciembre de Presupuestos generales del Estado de 2009

REAL DECRETO -LEY 6/2019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género.

Convenio Colectivo Agencias Maritimas Consignatarias de Buques de la provincia de Cadiz 2018-2020.
Articulo 9

Convenio Colectivo de Transitarios de Guipuzkoa 2015-2018. No cuenta con articulo especifico.

Convenio Colectivo de Trabajo del Sector de Transitarios y Aduanas de Barcelona 2010-2013. Capitulo 7.
Convenio Colectivo del Sector de Transitarios de Madrid 2019-2020. Articulo 22.

Convenio Colectivo de Trabajo del Sector de Transporte de Mercancias y Logistica de la provincia de
Girona 2010-2011. Articulos 43-44.

Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Transporte de Mercancias por Carretera de la provincia de
Valencia 2016-2018. Articulos 38 y 60.

Convenio Colectivo del Sector del Transporte Publico de Mercancias por Carretera de la provincia de
Pontevedra 2017-2019. Articulos 35-36.

Convenio Colectivo para Empresas Consignatarias de Buques, Estibadores y Transitarios de Vizcaya 2007-
2009. Disposicion Adicional Tercera.

Convenio Colectivo del Sector de las Empresas Consignatarias de Barcos, Empresas Estibadoras, Empresas
Transitarias y Agentes Aduaneros, de la provincia de Tarragona 2016-2019. Disposicién Final Sexta.
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12.2. ANEXO Il. PROTOCOLO DE ACTUACION EN SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON
DE SEXO Y MORAL.

Articulo 12.2- Procedimiento de denuncia por Acoso Laboral, Sexual o por Razén de Sexo

Cualquier persona que considere que estd siendo objeto de acoso, lo podrd poner en conocimiento de la
Direccion General de Salvat Logistica, S.A. Asimismo, lo podra denunciar al Departamento de Recursos Humanos
o, ante cualquier miembro de la representacién legal de los trabajadores, quien inmediatamente lo pondra en
conocimiento de la Direccidn. La denuncia podra formularse verbalmente o por escrito.

No se tramitardn a través de este procedimiento las denuncias anénimas y las que se refieran a materias
correspondientes a otro tipo de reclamaciones que no supongan acoso.

Adicionalmente, podra presentar denuncia la representacion legal de los trabajadores y cualquiera que tenga
conocimiento de la existencia de situaciones de esta naturaleza. En este caso, la denuncia debera presentarse
siempre por escrito.

Articulo 12.2.1 - Pautas de actuacion para la atencidén a personas que sufren Acoso

Aplicables a cualquier intervencién, tienen que ver con aspectos como la prevencidn, la coordinacién, los
procedimientos o los espacios en los cuales se lleva a cabo esta atencion.

Estandares comunes:
1. Sobre la atencidn a las personas que intervienen:

e Ser conscientes de que las personas que sufren acoso tienen derechos y éstos tienen que ser garantizados.

e La persona que sufre acoso debe tener una persona de referencia (encargadas de informar, asesorar y
acompaniiar en todo el proceso a la persona afectada durante la fase de Comunicacién y Asesoramiento).

e En primer lugar, hacer una escucha activa y proactiva.

e Informar de manera clara y comprensible de todos los derechos, servicios y recursos disponibles y de todas las
posibles vias de resolucion de la situacidn de acoso que sufren o que estan en riesgo de sufrir.

e Acompaniar a las personas en la expresion y aclaracion de la situacion vivida, personalizando la atencién a
partir de la comprensién de su demanda, la valoracién de sus expectativas y el respeto de sus ritmos. Esta
atencidn tiene que ser integral y tiene que tener en cuenta la diversidad entre las personas afectadas y las
especificidades del acoso.

e Rehuir la reinterpretacion de los hechos asi como la creacion de falsas expectativas. Hay que facilitar nuevos
elementos en el discurso que ayuden a la reformulacion y a la reflexion conjunta. Hay que evitar actitudes
paternalistas y juicios de valor sobre las actuaciones de la persona afectada.

e Respetar la autonomia en la toma de decisiones de las personas afectadas y apoyar sus decisiones aunque se
pueda dar un rechazo a los recursos ofrecidos.

e Valorar si procede la derivacidn a otros servicios o recursos.

e Asesorar, teniendo en cuenta la realidad cultural de la persona que sufre acoso.
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2. Sobre el entorno y el espacio para la atencion:

e Facilitar un espacio de atencién personalizada adecuado, confortable, que permita la confidencialidad, la
expresion de sentimientos, que ofrezca un clima de confianza suficiente para la libre expresién del relato, de
las emociones y ofrezca también seguridad.

e  Facilitar unos espacios adecuados para evitar que las atenciones sean visibles a terceras personas.

e  Evitar la coincidencia con la persona presuntamente autora de los hechos.

e FEvitar interrupciones.

Estandares especificos:

e Valorar el estado emocional de la persona acosada y si hay riesgo para su seguridad o para su salud, y ofrecerle
el servicio de vigilancia de la salud.

e Informarla de todo el procedimiento y ofrecerle apoyo legal.

e Mantener especial sensibilidad y respeto a las personas, ya que se trabaja con informacion suya privada e
intima.

e Hacer saber a la persona acosada que no estd sola y que lo que ha pasado no es culpa suya.

e Dejar el tiempo que necesite a la persona acosada para tomar sus propias decisiones.

e Abstenerse de valoraciones y prejuicios. No emitir juicios sobre las personas o acciones y rehuir estereotipos y
estigmatizaciones.

e No imponer un ritmo estricto. Respetar las dificultades por expresarse y por hablar que tengan la victima y
todos los implicados, generando confianza y proteccién. Facilitar la expresion de emociones.

o Ser flexible y paciente.

e No utilizar frases hechas.

e Transmitir que las reacciones y dificultades que tiene son normales.

e Considerar la necesidad de asesoramiento.

e Ofrecer informacién de caracter opcional sobre recursos sociales y de apoyo que pueden ser Utiles a la persona
acosada.

Articulo 12.2.2.- Fase 1: Comunicacién y Asesoramiento
La Comunicacién o denuncia, la puede hacer:

- Lapersona afectada o acosada.
- Cualquier persona o personas que adviertan una situacion de acoso.

1. Paradartramite a la reclamacion o denuncia, esta debera incluir como minimo:

= Los datos de identificacion y puesto de trabajo de la persona que denuncia y los de la persona que
supuestamente esta sufriendo acoso, en caso de ser ésta distinta a la persona denunciante.

= |dentificacién y puesto de trabajo de la/s persona/s que presuntamente estd/n cometiendo la
discriminacion o el acoso.

= Descripcion de los hechos, con indicacién de fechas y demas circunstancias relevantes.

2. Recursos Humanos acusara inmediatamente recibo de dicha denuncia y dard traslado de la misma a la
Direccion de la Empresa, la cual instruird la Comisién de Investigacion (Equipo Instructor) y la apertura del
oportuno expediente.

Tanto la persona que supuestamente estd sufriendo acoso como la persona denunciada podran ser asistidos
por la representacién legal de los trabajadores en todas las fases del procedimiento.
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No podrd participar en la instruccién del expediente ninguna persona afectada por relacién de parentesco, de
amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la
persona denunciante o de la persona denunciada.

El equipo instructor realizard un primer contacto con la persona denunciante en el plazo maximo de 5 dias
laborables siguientes a su recepcion. A través de dicho primer contacto el equipo instructor y la persona
denunciante realizardn un analisis conjunto sobre los hechos denunciados, tras lo cual la persona denunciante
se ratificara o no en la denuncia.

En caso de denuncia verbal, el equipo instructor la recogerd por escrito, debiendo la persona denunciante
firmarla en prueba de conformidad vy ratificacion.

Si la persona denunciante es distinta a la persona que presuntamente estd sufriendo una situacién de acoso,
ésta se incorporard en este primer contacto con el equipo instructor para analizar los hechos denunciados y
confirmar o no la denuncia presentada por la persona denunciante.

Se debe informar y asesorar a la persona afectada:

La persona de referencia debe informar a la persona afectada sobre sus derechos (p. €j., derecho a la
vigilancia de la salud), sobre el contenido del Protocolo y las opciones y acciones que puede emprender.
También le debe informar sobre las obligaciones de la empresa y la responsabilidad en la cual la empresa
puede incurrir si las incumple, asi como sobre el procedimiento que es necesario seguir una vez presentada la
denuncia.

En el supuesto de que la persona afectada decida presentar la denuncia, la persona de referencia debe
apoyarla en su redaccion.

Por ultimo, también tiene que informar a la persona afectada sobre la posibilidad de acudir a todo tipo de
asesoramiento externo -psicoldgico, legal...-, asi como sobre el derecho a recibir atencion para la salud fisica
y/o psiquica.

Acompafiar a la persona afectada en todo el proceso:

Se debe acompafiar y dar soporte a la persona afectada desde el momento de la comunicacién de los hechos
hasta el momento en que todo el proceso finalice.

Proponer la adopcién de medidas cautelares y/o preventivas:

De ser necesario podrd proponerse a la Direccion de la Empresa, si procede, la adopcion de medidas
cautelares y/o preventivas.

Una vez ratificada la denuncia, el equipo instructor:

= Podrd acceder a cuanta informacion sea precisa para la instruccion del procedimiento.

= Se informara a la persona afectada que la informacién a la que tengan acceso el equipo instructor en el
curso de la instruccion del procedimiento y las actas que se redacten, seran tratadas con cardacter
reservado y seran confidenciales, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la empresa en un
procedimiento judicial o administrativo.

= Podrd acordar, desde esta fase inicial, la adopcién de medidas cautelares, en aquellos casos en que las
circunstancias lo aconsejen.
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7. Principio de presuncion de inocencia:
Se tendrda en cuenta el respecto al principio de presuncién de inocencia de la supuesta persona acosadora.

La Fase 1: Comunicaciéon y Asesoramiento tendrdn una duracién mdaxima de 5 dias laborables. No obstante,
podra determinar la ampliacién del plazo en casos excepcionales.

Articulo 12.2.3.- Fase 2: Intervencion formal - Investigacion

El equipo instructor establecera el plan de trabajo, atendiendo a las siguientes pautas:

= Valorard nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar a las partes
implicadas mientras se desarrolla la instruccion.

= Recabara cuanta informacion considere precisa acerca del entorno de las partes implicadas.

= Determinard las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente a las propuestas
de la persona afectada y de la persona denunciada.

= Llevara a cabo las entrevistas, para lo cual:

@)

Recabara de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por escrito para poder
acceder a la informacidon que sea precisa para la instruccion del procedimiento de investigacion.
Informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que tenga acceso en el curso de
la instruccion del procedimiento y las actas que se redacten seran tratadas con cardacter
reservado y confidencial, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por la empresa en un
procedimiento judicial o administrativo.

Advertira a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es confidencial, tanto por su
parte como por parte de las personas que instruyen el procedimiento, por lo que se les indicara
gue no deberan revelar a nadie el contenido de la entrevista.

Siempre que la persona afectada o la persona denunciada lo haya requerido, ofrecera a las
personas entrevistadas la posibilidad de que, si lo desean, la representacion legal de los
trabajadores esté presente durante la entrevista.

Redactard actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren, garantizando total
confidencialidad y reserva de su contenido. Dichas actas, firmadas por los intervinientes,
guedaran en poder del equipo instructor.

Determinara las pruebas que se deban practicar, establecerd el procedimiento para su obtencién
y practicara las pruebas que se determinen custodiando debidamente las mismas.

El equipo instructor informara del procedimiento que se va a seguir a las partes directamente implicadas y podra
contar con la colaboracion de otras personas para el desarrollo de las actuaciones.

Contenido del informe de investigacion:

El proceso de investigacion tiene que concluir con un informe vinculante donde se incluyan las conclusiones a las
cuales se han llegado y se propongan las medidas correctoras que se consideren adecuadas.

El informe tiene que incluir, como minimo, la informacién siguiente:

a) ldentificaciéon de la persona que ha presentado la denuncia.

b) Identificar la/las persona/s supuestamente acosada/s y acosadora/s.

c) Relacién nominal de las personas que hayan participado en la investigacién y en la elaboracion del informe.
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d) Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.

e) Otras actuaciones: pruebas, resumen de los hechos principales y de las actuaciones realizadas. Cuando se
hayan realizado entrevistas a testigos, y con el fin de garantizar la confidencialidad, el resumen de esta actuacién
no tiene que indicar quién hace la manifestacion, sino sélo si se constata o no la realidad de los hechos
investigados.

f) Circunstancias agravantes observadas:

¢ La persona denunciada es reincidente en la comisién de actos de acoso.

¢ Haya dos o mds personas acosadas.

e Se acreditan conductas intimidadoras o represalias por parte de la persona acosadora.

¢ La persona acosadora tiene poder de decisidn respecto de la relacion laboral de la persona acosada.

e La persona acosada tiene algun tipo de discapacidad.

e El estado fisico o psicoldgico de la persona acosada ha sufrido graves alteraciones, acreditadas por uno/a
médico/a.

¢ Se realizan presiones o coacciones a la persona acosada, testigos o personas de su entorno laboral o familiar con
la intencidn de evitar o perjudicar la investigacion que se estd realizando.

g) Conclusiones.

h) Medidas correctoras.

La intervencion formal tendrd una duracion maxima de 15 dias laborables. No obstante, el equipo instructor
podra determinar la ampliacion del plazo en casos excepcionales.

Articulo 12.2.4.- Resolucién

Segun el informe vinculante elaborado por la comisién de investigacion, la Direccidon de la Empresa, o la persona
en quien delegue, tiene que emitir una resolucidn del caso en un plazo de 5 dias laborables, que incluyan los
resultados de este informe, que pueden ser:

a) Que haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso:

¢ Incoacién del expediente sancionador por una situacién probada de acoso y,

¢ Adopcion de medidas correctoras (de tipo organizativo, como, cambio de lugar o de centro de trabajo v, si
corresponde, la apertura de un expediente sancionador, haciendo constar la falta y el grado de la sancién).

b) Que no haya evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso:

e Archivo de la denuncia.

En la resolucidn se tienen que hacer constar los datos identificativos de la persona denunciante y denunciada, la
causa de la denuncia y los hechos constatados, las conclusiones de la comision de investigacion, que tienen que
ser motivadas de acuerdo con el contenido del informe y las medidas correctoras que se derivan.

Recursos Humanos, por su parte, propondra a Direccion las actuaciones que procedan.

Se tiene que enviar una copia de esta resolucién a la persona denunciante y a la denunciada, asi como a la
representacion legal de las personas trabajadoras.

En el caso de la apertura de un expediente sancionador, se tiene que actuar segun la Ley de Estatuto de los
Trabajadores y lo que esté establecido en el convenio colectivo de referencia.
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El acoso se considera falta grave o muy grave, segun las circunstancias del caso y el convenio colectivo aplicable.

Es muy importante establecer sanciones coherentes con la gravedad de las conductas, teniendo especial
consideracién de las circunstancias agravantes que consten en el informe, y es aconsejable que el régimen de
sanciones se establezca en didlogo con la representacion de las personas trabajadoras.

Si de la investigacion realizada se deduce que se ha cometido alguna otra falta diferente a la de acoso que esté
tipificada en la normativa vigente o el/los convenio/s de aplicacidon (como el caso de una denuncia falsa, entre
otros), se tiene que incoar el expediente disciplinario que corresponda.

Asimismo, tanto si el expediente acaba en sancién como si acaba sin sancidn, se tiene que hacer una revisién de la
situacion laboral en que ha quedado finalmente la persona que ha presentado la denuncia.

La empresa adoptara las medidas correctivas que estime oportunas, que consistiran en:

=  Medidas disciplinarias a la persona acosadora o a la persona que haya presentado falsa denuncia.
= Ayuda psicoldgica o médica a las personas afectadas.

=  Cualquier otra que se considere conveniente.

= Archivo del caso

El presente procedimiento se aplicard con independencia de las acciones legales que la persona denunciante
pueda interponer ante cualquier instancia Administrativa o Judicial.
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12.3. ANEXO lIl. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en el Plan de
Igualdad y como proceder a modificarlo, asi como el procedimiento a seguir para solventar discrepancias que
pudieran surgir en la aplicacidn, seguimiento, revisién o evaluacién del mismo.

El procedimiento de modificacién del Plan de lgualdad, sin perjuicio de los plazos de revisién que puedan
contemplarse de manera especifica, y que habrdn de ser coherentes con el contenido de las medidas vy
objetivos establecidos, el plan de igualdad se revisard y se modificara, en todo caso, cuando concurran las
siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en
los puntos 9 y 10 del presente informe.

b)  Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c¢) Enlossupuestos de fusidn, absorcidn, transmisidon o modificacion del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos
de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacidn que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

En caso de aparicidon de posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revisidon o
evaluacién del plan de igualdad se iniciard un proceso de consultas. La comisidn de seguimiento convocara
en reunién extraordinaria. Cualquiera de las partes podrd someter la discrepancia a la comisién de
seguimiento, que dispondra de un plazo maximo de 10 dias para pronunciarse, a contar desde que la
discrepancia le fuera planteada a la Comision. En caso de no alcanzar acuerdo, si asi se acuerda se sometera
la cuestidn, a una mediacidn, e incluso, llegado el caso, a un arbitraje.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidon implicard la modificacion
del diagndstico, actualizandolo, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las reuniones ordinarias de la Comisién de Seguimiento durante el proceso de aplicacion y seguimiento del
plan que se detallan en el punto 10, las evaluaciones del plan se detallan en el punto 9, junto con el
calendario de actuaciones detallado el documento correspondiente.

Todo ello se convierten en la piedra angular en el proceso de toma de datos para analizar evolucion del plan
y la necesidad de su posible modificacidn, para garantizar de este modo un adecuado control y seguimiento
del plan. Del mismo modo ademds de las reuniones ordinarias la Comisién de Seguimiento o la Comisién
negociadora, podrdn convocar reuniones extraordinarias para tratar cualquier aspecto indicado
anteriormente, en cualquier momento del proceso de vigencia del plan de igualdad.
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La Comisidn de seguimiento se reunira periédicamente de acuerdo a lo indicado en su reglamento y con
caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a peticién fundamentada de cualquiera
de las partes. Las sesiones extraordinarias se convocaran al menos con una antelacién de cuarenta y ocho
horas. La convocatoria de la sesidn se hard llegar a los miembros a través del correo electrénico institucional.

En todo el proceso de negociacidn y en concreto en casos de discrepancias, las partes deberdn negociar de
buena fe, con vistas a la consecucidn de un acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad de la empresa y
de la mayoria de la representaciéon de las personas trabajadoras que componen la comisidn. En caso de
desacuerdo, la comisidn negociadora o comision de seguimiento podra acudir a los procedimientos y 6rganos
de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda.

En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podrdn acordar la intervencion de un mediador
designado por ellas.

Durante el proceso de negociacidn, se levantard acta de cada una de las reuniones de la negociacion, que
deberdn ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario. El resultado de las
negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las partes negociadoras para su archivo y en caso
de mediacidn, para su posterior remision a los érganos de solucién auténoma de conflictos.
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