PRIMER PLAN DE IGUALDAD
GrUPO CAMPOFRIO EN ESPANA

7 DE JuLio pE 2011




INTRODUCCION

El presente Plan de Igualdad, negociado por el Grupo Campoftio en Espaifia y las
Federaciones Agroallmentaria de CC.00, y Federacion de Industria y Trabajadores
Agrarios de U.G.T., de conformidad con lo dispuesto an la Ley Orgéinica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectlva de hombres y mujeres, tene coma objetivo
principal el de alcanzar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre homhres
Yy mujeres en ¢l seno de las empresas gue componen el Grupo Campolio en
Espaiia, evitande cualquier tipo de discriminacidn laboral por razén de sexo.

Los planes de Igualdad son fruto de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo. A este
respecta, el articulo BS del Estatute de los Trabajadores establece que, sin perjuicio
de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios
colectivos, en la negociacion de los mismos existird, en todo caso, el deber de
negociar medidas dirigidas a promover la lgualdad de trato v de oparbunidades
entra mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con
el alcance y contenido previsto en el capltule III del Titlo IV de la Ley Organica
para |a igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Este Plan de Igualdad as un conjunto ordenado de medidas, adaptadas despuas de
realizar un diagnostico de la realidad, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato v de oportunidades entre mujeres v hombres, ¥ a eliminar la
discriminacion por razon de sexo. Los contenidos deben fijar objetives concretos,
estrateglas, v practicas a adoptar para su consecucidn, asl como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento v evaluacion de los objetivos fijados.

Las materlas que podrén contemplar son, entre otras: acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacidn del
tiempo de trabajo para favorecer en términos da lguaidad a hombres y 8 mujeres,

la conciliacion laboral, personal y familiar y de prevencidn del acoso sexual y el
acoso por razan de sexa.

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacidn a la totalidad de las plantillas de las
diferentes emprasas gue conforman &l Grupa Campofrio an Espaiia, sin perjuicio del
establecimiento de las acclones especlalas adecuadas respecto a determinados
cenkros de trabajo.

DEFINICIONES (sequn L.0. 3/2007)

SUpone Ia ausancla de tl:H:Ia dhcrl:mmacl-:in diretLa o indirecta, por razdn de
sexo, ¥, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares v el estado l:i'n.-'II.
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principio de igualdad de trato v de oportunidades entre mujeras y humbres,
aplicable en el ambito del empleo privado v en el del emples pablico, se
garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso
al emplea, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en
la promocion profesional, en las condiclones de trabaje, incluldas las
retributivas y las de despido, ¥ en la afillacidn v participacidn en las
organizaciones sindicales y emprasariales, o en cualquier organizacidn cuyos
miembros ejerzan una profesidn  concreta, incluldas  las  prestaciones
concedidas por las mismas.,

Mo constitulrd discriminacidn en el acceso al emplep, Inclulda la formacion
necesaria, una diferencia de trata basada en una caracteristica relacionada
can el sexo cuando, debldo a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexte en el gue se lleven a cabo, dicha caracteristica
canskibuya un requisito profesional esenclal y determinante, siempre v cuando
el objetivo sea legitimo v el requisito propordionacdo,

*  Discriminacion directa por razén de sexo (Art, 6): La situacién en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn
8 su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidon comparable.

M5t | L i i B): La situacidn en que
una dlﬁpnslcmn, cntenu 0 nral:tlca aparenternente n-eutm. pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas del olro, salvo que
dicha disposicidn, criterio o practica pueda justificarse objetivamente an
atencidén a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
Finalidad sean necesarlos v adecuados.

. Acoso sexual (Art.7h): Cualguler comportambento, wverbal o fisioo, de
naturaleza sexyal, gua tenga el propdsito o produzea el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuande se crea un entorng
intimidatario, degradante u ofensivo.

= F1: Cualguier comportamiento realizado en
funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
5l dlg nidad vy de crear un entorne intimidatoric, d&grﬂanl‘e u ofensiva,

] L ] a8 2 ! i Constituye
dlﬁcrlminaclun dirgcta por raz-:fnn l.'|E Sex0 tndﬂ tram dﬂﬂaunmhlq a las mujeres
relacionado con el embarazo o la matemnidad,
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. Acciones positivas (Art. 11): Con el fin de hacer efectiva el derecho
constituclonal de la lgualdad, los poderes pdblicos, adoptaréan medidas
especificas a favor de las mujerss para carreglr situaciones patantes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serén
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrén de ser razonables y
proporcionadas en relacidn con el objelivo perseguido en cada caso.

" Igualdad do trato vy de oportunidades (Arts. 42, 43 v 44): Objativos

prioritarios para las mujeres son aumentar la participacion en el mercado
laboral, permanecer en e emples y paotenclar el nivel formative, La
negaciacion colectiva podré establecer medidas de accon posithva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicaclon efectiva del
principio de lgualdad de trate y no discriminacidon en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres, Los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y a las
trabajadoras de forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las
responsabilidades famillares, evitando toda discriminecldn basada en su
ejercicio,

DECLARACION DE COMPROMISO ¥ ADAPTACION
EN MATERIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Los firmantes del presente Plan de Igualdad velardn, a través de la Comislén
Paritaria de Seguimlento del Plan de Igualdad (“Comisién Paritaria de
Sagulmiente”), por la igualdad de cportunidades entre hombres y mujeres, de
conformidad con la Ley Orgdnica 372007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y el Convenio Baslco para las Industrias Carnicas. Se velard
por la transparencia y equidad en los procesos de acceso al emplen, estabilidad en
el emples, Igualdad salarial en trabajos de Igual valor y antigiiedad, formacién y

promocian profesional v ambiente laboral exento de acoso sexual v por razon de
SO%a,

RESPONSABILIDADES

Es responsable de la elaboraclién, implementacitn v puesta al diag del Plan de
Igualdad la Asesoria Socio-Laboral del Area de Recursos Humanos, con |a
participacion de la representacidn legal de los trabajadores. Las Direcciones de
Area ¥ Deparlamento son responsables de la aplicaclén de la norma en sus
respectivos ambitos. La Direccidn de Recursos Humanos es responsable de tutelar
el ejercicia de los derechos reconocidos en la presente norma. La Direccién General
facilitara y asegurard su cumplimiento.




Para la creacion del presente Plan de Igualdad, la Direcclén del Grupo Campofrio an
Espafia v los representantes de la Federaciones Agroalimentaria de CC.O0, ¥
Federaclén de Industria y Trabajadores Agrarios de U.G.T. suscribieron, e 22 de
octubre de 2009 el Acta de Constituclon de la Comision de Igualdad de
Oportunidades del Grupo Campofrio en Espafa, adjunta a este Plan de igualdad
como Anexc 1, cuyo reglamente interno de funcionamiento, que se adjunta
lgualmente como Anexo 2, fue suscrito por ambas partes el 16 de noviembre de
2010,

DIAGNOSTICO

Durante las reunlones de negociacian, se han presentado a la Comisitn de Igualdad
los diagndsticos correspondientes a los ejercicios de 2007 hasta septiembre de
2010.

Se axpone a continuacidn los indicadores que se han estudiado bajo los criterios de
género, edad ¥ nivel dentro de la compafiia en el diagndstica del afio 2009, asi
como las conclusiones a las que se han llegado.

La distribucion de la plantilla por género es de 80% de hombres y 20% de
mujeres. Sin embargo, hay que destacar que en la mayoria de las Oficinas
Comerciales, asi como en el Centra de la Montanera (10 personas) la plantllla estd
formada totalmente por hombres.

Desde principios de 2007 hasta septiembre de 2010, el Grupo Campofrio en Espafia
registra un total de 509 Incorporaciones. El /3% de estas incorporacianes han sido
hombres, mientras gue 27% restante, fueron mujeres. La categoria de Pedn,
aglutina al 82% del total de Incorporaciones, seguida de |la categoria de Dficial 2 de
produccian (27 "9%).

Entre las categorias profesionales que han  tenido una  Incorporaclén
mayoritariamente femenina destacan: Gestor punto de venta; TTM y Oficial 2 de
administracldn.

Entre las categorias profesionales gue han  tenide uma  incorporacidn
mavyoritariamente masculina destacan sobra todo: Vendedor y Oficial 2 servicios
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{6°10%), Ninguna mujer cest su actividad por otras causas {muerte, jubilacidn,
etc.) Entre las causas que han motivado las bajas entre el personal masculing
destacan |a finalizacion de contrato (68 °15%) y el despido (19°27%). Ningin
trabajador cesd en su actividad por personas & cargo,

De los datos aportados por la Direccidn dal Grupo Carmpofrio en Espaifia se observa
fue los procesos de seleccion de personal, tanto en mano de obra directa como
en mano de obra Indirecta, carecen de condicionantes relativos al sexo de la
persona a emplear, si bien es cierto que para la cobertura de determinados puestos
de trabajo tradicionalmente masculinizados, como pueden ser puestos de deshuese,
matadero, etc,, por la antlgliedad de los centros y por la paturaleza del propio
sector cirnico, las solicitudes de emplea que se reciben, vy las ofertas de empleo
fque 5 aceptan son, en su mayoria, cfactuadas por hombres.

Por niveles jerfrquicos, el nivel de Direccidn esta absolutamente mascullnizado,
excepto en el nivel de Personal Administrativo, donde la mayoeria de la plantilla son
mujeres (58 1%, puesto que una alta proporcian de las solicitudes de empleo y de
las respuestas a ofertas de empleo son efectuadas por mujeres, En el resto de
niveles jerarquicos, la presencia femenina es mas minoritaria,

Mo obstante, de la informacién aportada no se deduce que la actual distribucian de
plantilla obedezca a una discriminacidén activa derlvada de las ofertas de empleo
lanzadas por el Grupo Campofric en Espafia, o de los procesos de seleccidn
aplicados, sino que mas bien obedece a una situacion generalizada, endémica y/o
cultural de |a poblacién activa con capacidad de acceder a tales puestos de trabajo,
situaclén que va cambiando paulatinamente.

Es una realidad social que determinados puestos de trabajo, por ejemplo aquellos
fque mantienen un alto componente de carga o movimianto de mercancias, vienen
slendo cubiertos por hombres, ya que solo aguellos responden a las solicitudes de
empleo que el Grupo Campofrio en Espafia lanza al mercado laboral,
independiantemente de que la definicién del puesto contenida en la propia oferta se
realice en lenguale no sexista, ¥ que los criterios ¥ requisitos de contrataclon que
g axpongan sean suficientemente neutros. De ello da buena muestra el hecho de
gue mas del 82% de las contrataclones durante 2010 hayan sido para cubrir
puestos en la categoria de peon, y que mas del 70 % de ésas incorporaciones
fuesen masculinas.

En cualquler casa, la evolucion del emples femanino a tiempo completo en el Grupo
Campofrio en Espafia viene slendo Incrementada en los Oltimos afios tanto en
términos absolutos como ralatives, alcanzando wun wvolumen de contratacidn
indefinida Femenina del 87%, =i blen es necesarlo y prioritario sequir manteniendo



ese nivel de incremento gradual de empleo femenine para Intentar alcanzar unos
niveles de emplen famanine por encima de los del sector de Industrias Carnicas.

A los efectos anteriores, resulta adecuado mankener una actividad en materia de
solecrion y contratacion que asegure la igualdad de oportunidades en el acceso al
emples an Grupo Campofrio en Espaiia,

Por edades, cerca del 75% de las trabajadoras de la compaiia tiene menos de 45
afios, mientras que en el caso de los trabajadores, el 50% tiene mas de 45 afos.

El 53% de las trabajadoras tiene una antigiledad de menos de cinco afios,
mientras gue al 51% de los trabajadores cuenta con una antigliedad de méds de 10
afos y el 49% leva mas de 20 afios en la empresa.

El 90% de la plantilla tiene un contrate Indefinide a Tiempe Completo, sin embargoe
hay que sefislar que el 75% de los contratos de Obra y servicio; el 83% de los
contratos de trabajo en Practicas y el 59% de los contratos Temporales a TC se
suscriben fundamentalmente con mujeres.

En el ditimo afio de referencia (2009), la contratacion Indefinida total descendid

un 4°23%, mientras que la contratacién indefinida de mujeres se incremeanta un
20,

El 16°21% de la plantilla tlene un horario fijo, aungue la mayor parte, e 40" 72%
cuenta con un horaric de manana y el 27 72% con un horario de tarde. Hay que
sefialar que la plantilla que tene un horarlo 8 turno parcial de mas de 20 horas, el
92 '5%, son mujares.

A lo largo de 2009, se registran un total de 410 bajas en &l conjunto del Grupo
Campofric Espafia. El 70% de estas bajas fueron hombres y el 30% restante,
mujeres. La finalizaclén del contrato fue la causa mayoritaria, supone el 73°55% de
las bajas.

En cuanko a las promociones, los hombres acaparan la totalidad de fas
promociones en las categorias profesionales de Jefe de ventas, Encargado A, Oficial
de 12 y 23 de serviclos mecfelect, Mientras que las mujeres representan la
mayaria de las promociones de Oficial 18 y 22 Administracion v Oficlal 22 de
servicios varios,

Segin el andlisis de las promoeciones por categorias promocionadas, se observa gue
las categorias mas promocionadas han sido la de Ayudantes (supone el 36 56% del
total de las promociones) v la de Oficiales de 28 (supone el 22°09% del total de las
promaciones).
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Por sexo, hay que sefalar que la mayoria de las promociones femeninas han sido
en la categaria de Ayudantes (el 59 ' 57% del total), mientras que la mayor parte
de los hombres han promoclonado como Oficlales de 22 (el 26" 4% del total).

No obstante los anteriores dates, la documentacidn aportada a la Comisién de
Igualdad de Oportunidades evidencia que los procedimientos de promocidn interna
se hasan en criterios objetivos de competencia, méritos o capacidades, que resultan
Igualitarios v no sexistas, E lgualmente, se ha comprobado la igualdad de
oportunidades de acceso a los programas de formacion por tode el personal sin
distinclén de sexo.

Aun acl, la Comisidn Paritaria de Seguimiento plantea como necesarias las medidas
en materia de promocion que Incluye este Plan de Igualdad, para intentar que los
niveles de equiparacion en el acceso a promociones sean los mas igualitarios
posibles, v para asegurar el mantenimiento de la objetividad v la aplicacion de
criterins igualitarios en los futuros procesos de promocion,

En cuanto al andlisis de Salarios, es una realidad social que la discriminacidn
salarial en Espafa aun se produce con demasiada regularidad, Esa realidad es
precisamente la que Intenta combatir la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de mario,
para traducir an hechos el reconocimiento formal de la igualdad da derechos por
nueskras leves ¥ reglamentos.

Por ello, y sablendo que tal realidad social subsiste, y que gueda mucho por
avanzar, es necesario que las empresas detecten esas situaciones en sus proplos
tejidos estructurales, v procedan a corregirlas, ellminando la causa de las mismas,

En ese &nime detector, la Comisidn de Igualdad de Oporlunidades del Grupe
Campofric en Espaiia ha analizade los indicadores relativos a retribuciones an los
centros de trabajo, desagregados por sexos y tramos salariales, vy asimismo

contemplando el efecte que los complementos” de antigledad tlenen sobre esas
retribuciones,

Hay que sefialar que, aunque los datos estudiados no revelan la existencla de
diferencias salarlales- entre personal -con similares categorias- que pudieran ser
motivadas por razon de sexo u obras cdrcunstancias que pudieran  haber
determinado tales diferanclas (tales como el ejerciclo de derechos de conciliacion de
Ia vida personal, familiar y profesional), lo cierto es que el 90% de los hombres
ganan mas de 2.000 eurcs, mientras que en esta franja salarial las mujeres
representan tan sole el 10%. Sin embargo, supanen el 77% de la plantiila con
salarlos entre 900-1.200 euros.

Aungue dichas diferencias son consecuencia directa de la trayectorla historica del
Grupo Cammfnu_;iﬁ;jsnﬂﬁa {en el gue las mujeres se han incorporada mas
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tardiamente a la compafiia, lo que proveca que los pluses de antigiledad se reflejen
mds en el salaro masculine), la Comisitn de Igualdad de Oportunidades del Grupo
Campofrio en Espafia plantea conveniente el establecimiento de mecanismos e

control que aseguren la inexistencla futura de cualguier tipo de discriminacion por
este motiva,

En cuanto a los permisos de Conciliacién de Vida Profesional y Personal, al
100% de las y los trabajadores que solicitaron reducclén de jornada por guarda
legal y excedencia por motives familiares fueron mujeres, Ademas, ningdn hombre

ha solicitado excedencia por el anterior motive desds gue estd en vigor esta
medida.

La Comislon de Igualdad de Oportunidades del Grupo Campoflrio en Espafia no ha
identilicado cbsticulos gue pudieran estar impidiendo el disfrute de los derechos de
concillacidn expuestos, o que tal disfrute pudiese condiclonar los derschos de
formacidn, promocion o desarrollo de los/as trabajadores/as del grupn, pers aun
asi, a la vista de los datos obtenides, las partes creen conveniente la adepcién en
este Plan de Igualdad de medidas en esta materla,

En cuanto al acoso laboral, es de indicar que el mismo, en sus diferentes
tipologias, ne resulta un fendmeno que requlera una atencién maxima por
novedoso, sino por una continuada trayectorla de permisividad v laxitud en su
persecucién por todos los estamentos que resultaban implicados de una u otra
manera: empresas, administraciones, agentes saciales, familia, etc.

Hoy en dia, resulta patente la Imperiosa necesidad de regular, investigar, detectar y
grradicar de forma tejante cualquler atisbo de acoso, en cualgulera de sus

manifestaciones, y especialmente —en lo que a este Plan de Igualdad afecta- en el
ambito del trabajn,

Aunque el acoso laboral puede ser suffido tanto por hombres cameo por mujeres, es
notorio que en nuestra estructura empresarial-industrial espaiiola ha venido siendo
habitual y constante que & acoso se focalice en el colective femening, ya que ha
adolecido tradicionalmente de una situacién laboral —coma colectivo- claramente
deficitaria, debido a posiciones de inestabilidad, subordinacién, mayeor tempaoralidad
¥ déficit retributivo respecto al colectivo masculing.

Por ello, en una socledad que cada vez permite menas esta tipo de situaciones,
tanto lac empresas como las administraciones y poderes plblicos perciben mas la

nacesidad de implicarse activamente en la erradicacién de este tipo de
compartamientos.
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A fin de cumplir dichas expectativas, nuestro legislador ha venide incorporando
herramlentas normativas, que han culminado con la introduccidn, por primera vesz
en nuestra historla, del nuevo dellto de acoso laboral tipificado en el articula 173 de
nuestro Codigo Penal, tras la reclente reforma del mismo operada por la Ley
5/2010, que entrd en vigor el pasado 23 de diclembre de 2010, No obstante, esta
requlacion legal no impide que tales situaciones sigan producléndose, ni que su
denuncia genere miedo, en especial para el colective femening can motivo de las
serlas dificultades laborales a las que se enfrentan las trabajadoras.

La situacion actual en el Grupo Campofrio en Espafia, analizada en las diferentes
sesiones de la Comisidn de Igualdad, no denota problemaética actual ni potencial en
esta materla.

Adn asi, la propia naturaleza de este Plan de Igualdad hace Indispensable reafirmar
el compromiso de todas las partes de extirpar tajantemente cualquier manifestacion
de acoso laboral en nuestra organizacion, y por ello se han articulado varias
madidas que guadan Incorporadas al Plan de Igualdad.

En materla de Violancia de Género, cabe citar el parmafo inical de |a Exposician

de Motivos de fla Ley Organica 1/2004, de 28 da diclembre, de Medidas de
Protecclén Integral contra la Violencia de Género, que establece:

"La violencla de género no es un problema que afecte al ambito privade.
Al contravlo, se manifiesta como el simbole més brutal de la desigualdad
axistente en nuestra sociedad, Se frata de una violencia que se dirige
sobre las mujeres por of hoacho mismo de serla, por ser consideracas,
por sus agresores, carentes de los derechos minimos de fibertad,
respeto y capacided de decisidn, ©

Esta cita refleja mas que flelmenta |a terrible situacion que, aun hoy, con todo
nuestro desarrollo social, cultural y tecnoldgico, y con toda la regulacion legal
existente, afecta a miles de trabajadoras en Espafia, pues son mujeres, casi en su
totalidad, quienes sufren tal lacra soclal, Esta amarga realidad hace indispensable
que absolutamente todos los elementos que conforman nuestro tejide sacial
{personas, administraclones, asoclaciones, entidades de tedo tipo) se involucren,
mds alld de un rechazo simple v vacia, en la erradicacion de esta vialencia con
todaos los madios y fuerzas de que dispongan,

Las empresas, come parte Integral del tejido de asta sociedad, tienen tamblén un
importante papel de responsabilidad en estas acciones v, en ejercicio de tal
responsabilidad, el Grupo Campofrio en Espafia no puede sino actuar, con cuantos
medios tiene a su disposicion, para prevenir tales situaciones, detectarfas si se
producen, y ayudar de forma integral a las victimas con los medios de que dispane.
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Para favorecer la no exclusidn, se apoyard a las trabajadoras victimas de violencia
de género por el ejerccio de los derechos de reduccidn o reordenacién de su tiempo
de trabajo, de movilidad geogréfica, de cambio de centro de brabajo o de
suspensién de fa relacidn laboral, en los términes v condiclones reconocidos en la
Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género vy en el Estatuto de los Trabajadores.

Conjuntamente se han evaluado, con la representacion sindical firmante de este
Plan de Igualdad, anterlores experiencias de violendcia de género sufridas por
trabajadoras de Campofrio vy, sl bien dicho andllsis no ha revelado deficiencias en el
tratamiento de tales situaclones y en la articulaclon de las medidas de proteccidn
gue la ley ofrece, la Comisidn de Flaboracidn del Plan de Tgualdad ha considerado
adecuado articular las medidas que contlene este Plan de Igualdad, en la conclencia
de que se ha de trabajar mucho adn para erradicar esta grave problematica.

PLAN DE IGUALDAD DEL GRUPO CAMPOFRIO EN ESPANA

El primer Plan de Igualdad del Grups Campofrio en Espafia =e crea, mas alla de
cualquier requerimiento legal, con la firme conviccion de gue la gestion activa de la
Igualdad de oportunidades supone optimizar las posibilidades v capacidades de bodo
el capital humana,

Asimismao, es fruto del consenso alcanzado por las Federaciones Agroalimentaria de
CC.00. y Federacion de Industria y Trabajadores Agrarios de LLG.T. y la Direccion
del Grupo Campofrio en Espafia, mediante las reuniones mantenidas por la
Comision de Igualdad de Oportunidades del Grupe Campofrivc en Espafia que, a
partir de los datos cualitativas v cuantitatives aportados, ha considerado adecuadas
las medidas que s& contienen en el presente documenta,

La duracidn del prasente Plan de Igualdad es de 2 afios, Pasado tal plazo, las partes
firmantes procederan a efectuar la correspoendiente evaluacion, firmando un nueva
Plan de Igualdad. Este sequndo Plan de Igualdad, v los siguientes que las partes
puedan firmar, tendran wvigencia cuatrienal, salvo que las partes, de comuin
acuardo, convangan diferente duracion.

Las materias que Integran este plan v se desarrollan & continuacidn, en
cumplimiente del contenido exigido por el articulo 46 de la Ley QOrganica 3/2007, de
22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, son las siguianteas:

1} Empleo: Seleccidn y contratacidn de personal

2} Remuneracian e
3} Desarrollo profesional: formacidn y promocién (//— r_:.:,.r;}’é.
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Acoso sexual y por razdn de sexo
Victimas de violencla de genero
Comunlcacion interna

Prevencion de riesgos laborales

EMPLEO: SELECCION ¥ CONTRATACION DE PERSONAL

Accion 1)

Duraclén: Accidén a desarrollar durante bada la vida efeckiva del
Plan de Tgualdad

Objetivo: Mantener los criterios chjetivos y la neutralidad en los
procesos de seleccidn v contratacién de personal.

Deseripcion: Los procesos de seleccién de personal deben
basarse en criterios téenicos gue eviten cualquier actuackdn
discriminatoria por razén de sexo en el acceso a la Empresa.

Mecanismos de actuacién: Anualmente se facllitard a la
Cemislén  Paritaria de Seguimiente una relacién de de las
contrataciones efectuadas para cubrr vacantes fue se produzcan
en los diferentes centros de trabajo, desagregada par Sexos.

Asimisma, se (dentificardn las acciones positivas incorporadas

para conseguir el objetive de paridad en el emplea
femenino/masculing.

Personal a qulen va dirigida la accién: Nuevas contrataciones
Personal responsahble; Ares de RR,HH.
Indicadores de seguimiento:

= Nimere de contrataciones por categoria y centro de trabajo,
desagregadas por sexo.

Nimero de acclones positives puestas en marcha para

consegulr paridad en el emples diferenciadas por categoria v
centro de trabajo y desagregadas por sexo.
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= Nimere de discriminaciones por razon de sexo encontradas
en los criterios utilizados para la seleccién de personal por
categorfa y centro de trabajo.

fAccidn 2) Garantizar el lenguaie neutro v no sexista en las ofartas do
emplec del Grupo Campofrio en Espafia

puracién: Accldén a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Flan de Igualdad

Objetivos: Asegurar la neutralidad, objetividad y equidad en el
lenguaje de las ofertas de emplen que efectie el Grupo Campofrio
en Espafia.

Descripcidn: Asegurar que las ofertas de emplec que el Grupo
Campofric en Espafia expresan sus definiciones de puesto con
lenguaje no sexista, y que los criterios y requisitos de
contratacion que se expongan en la propia oferta de empleo sean
suficientemente neutros.

Se analizardn las ofertas empleo para que en el proceso de
publicacibn de las vacantes, elaboracion de notas internas o
externas, e inserclon posterior en prensa o portales de emples, el
lenguaje utilizado sea neutro, evitando los esterectipos sexistas
da cualquier género,

Mecanismos de actoaclén: Anualmente se facllitard a |a
Comisidn Paritaria de Segulmiento una Relacion de las ofertas de
emples publicadas por el Grupo Campofrlo en Espafia en prensa,
portales de Internet, empresas de seleccion de personal, head
hunters, o cualguier otro soporte, durante cada aho de vigencia
dil Plan de Tgualdad.

La Comision Paritaria de Seguimiento wverificard, desde una
perspectiva de género, que las ofertas de emplec se ajustan a los
términos  expuestos, pudlendo aportar fas  modificaciones
necesarias para alcanzar el objetivo de eska accidn.

Personal a quien va dirigida la accidn: Nuevas contratacionas

Parsonal rupnnanhla: Area de RR.HH,
S - K_%la{( 6}3 F
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Acciin 3)
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Indicadores de segulmiento:

= Niamero de expresiones y estereotipos sexistas encontrados
en las ofertas de empleo publicadas por categoria v centro de
trabajo.

de contratacidn indefinida,

Duracion: Accion a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad

Objetivos: Conseguir Ia mayor equidad posible en la distribucion
femening/masculina, y alcanzar los mayores ndices posibles de
contratacitn femenina con caracter Indefinido.

Descripeién: Andlisis de los Incrementos en  contratacion
femenina en aquellos puestos con  elevados nivales de
masculinizacion o, en c<aso gue estos Incrementos no se
produzcan, las circunstanclas concurrentas a esas situacionas,

Asimismmo, se procurard que los indices de contratacidon femenina
de cardcter indefinido sean los mas elevados posibles.

Para favorecer el cumplimiento de este objative; en aquellos
casos  en  que exista Igualdad de  condiciones  de
capacidad/aptitud/competencia de losfas candidatos/as, se
procedera a privilegiar al génerc menos representado en el
pueste para el que se esté llevando a cabo el proceso de
seleccian,

Mecanismos de actuacidn: Anualmente se aportardn a la
Coemisidn Paritarla de Seguimiento las relaciones documentadas
{-no nominales-} gue aglutinen los datos de distribucion de
plantilla por sexos, en cuanto a:

Empresa del Grupo Campofrio de pertenencia

Centro de trabajo

indices da contratacién temporal/indefinida
__,u-E}te:gnrias profesionales
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Personal a quien va dirigida la accidn: Todo el personal del
Grupo Campofrio en Espafia

rarsonal responsable: Area de RR.HH.
Indicadores de seguimiento:

=  Hdmero de nuevas contrataciones diferencladas por tipo de
contrato, categoria y centro de trabajo, desagregadas por
Sex0,

- Namero de camblos de contratos a indefinidos por categoria
y centro de trabajo, desagregadas por sexo.

Accion 4) Traslado de lag politicas de igualdad del Grupo Campofrio
en Espaiia a sus proveedores v contratistas,

Puracion: acclon a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad

Ohjetivas: Conseguir que los proveedores vy  conlratistas
apliguen, en la mayor medida posible, la politica en materia de
igualdad del Grupo Campofrio en Espaiia.

Daescripcién: Informar a los proveedores y contratas de las
politicas de igualdad del Grupo Campofrio en Espafia, y exigir que
se adopten v ejecuten politicas similares a las empresas de
seleccion, colaboradores externos y de intermediacion labaoral,
eon los que se mantengan relaciones mercantiles,

Mecanismos de actuaclén: El presente Plan de Igualdad, o los
futuros gue se puedan adoptar, se trasladardn a los proveedores
y empresas de servicios que en el futuro contraten la prestacion
de sus serviclos con el Grupo Campofrio en Espaha, exigiendoles
sU mayeor compromiso en intentar adoptar politicas similares.

Para el caso especifico de empresas de seleccion e intermediacion
laboral, se exigird, para las nuevas contrataciones, el compromiso
expreso de estas empresas de adoptar y aplicar las politicas de
igualdad que contiene este Plan. Para los casos de empresas
contratistas y proveedores que ya tuviesen contratados sus
servicios con el Grupe Campofrie en Espafis, se procederd a
realizar programas de comunicacion, animando a la adopcion de

politicas de igualdad similares.
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Personal responsable: Area de RR.HH.

Indicadores de seguimiento;

mMirmero de contrataciones a través de empresas de seleccidn

e intermediacion laboral por categoria v centro de trabajo,
desagregadas por Sexa

= Nimero de empresas contratistas y proveedaores de seleccion
da personal ywo Intermediacidn laboral que aplican las
paliticas de igualdad de GCE
2.~ REMUNERACION

Accidn 5)

Duracton: Acclén a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad

Objetivos: Asegurar que las posibles desigualdades en materia
retributiva entre personal con igual categoria profesional y
condicionantes de desempefio del puesto  (complementos
puesto/actividad/calidad) ne obedezcan 8 criterlos
discriminatorios o por razdn de sexo.

Descripcion: Seguimiento de la documentacion correspondiente
a la distribucién salarial del personal del Grupa Campofrio en
Eapaha,

Mecanismos de actuacidn: Anvalmente se aportard a la
Comiston Parltarla de Seguimiento una relacion documentada (-no
nominal-) que contenga una distribucién satarial del conjunto de
la plantilla del Grupo, por centros de trabajo v sexos, contentendo
ademas mencion de aguellosfas empleadosfas que perciban
antigiedad o cualguler complemento derlvado de ella, atendiendo
a los siguientes rangos salariales:

B e 600 & 500 € mensuales

5 e G900 a 1200 € mensualas
" De 1200 & 1500 € mensuales
De 1500 a 2000 € mensuales
5 Mas de 2000 € mensuales




La Comision Paritaria de Seguimiento podrd, en cualquier
momento, acordar la Inclusion de otros parametros necesarios
para &l correcto estudio de la antedicha distribucion salarial.

Personal a gulen va dirigida la accidn: Todo el personal del
Grupo Campofrio en Espafia

Personal responsable: Area de RR.HH, y Jefaturas de ER.HH.
de los centros de trabajo.

Indicadores de seguimiento:

- Salario medio de cada categeria y cantre de trabajo,
desagregada por sexos.

- Nimero de personas que reciben complemento de
antigledad (u otros complementos  que deriven de
antigliedad), por categoria y centro de trabajo, desagregado
par sexo,

3.~ DESARROLLO PROFESIONAL: FORMACION ¥ PROMOCION

Acclin 6)
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DuracifGn: Accidn & desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad

Objetives: Garantizar la objetividad v la inexistencia de
discriminacion directa o indirecta en los procesos de promodcion
interna, asegurando la igualdad de oportunidades del personal de
ambos sexos en dichos procesos de promecion.

A |gi..-alﬁa4:r de capacidad/aptitud/competencia de candidaturas, se
promocionard 8l género menos representado en el puesto al que
s& promocione, respetando en todo caso los criterios establecidos
en los protocolos de ascenso vigentes en cada centro de trabajo.

Descripcién: Fiscalizaddn de los procedimlentos, criterios de
oferta, y wvaloraclon de dichas promociones, procediendo a la
oportuna correccion de aquellas practicas que pudieran suponer
cualguier discriminacion en la promocion basada en el sexo u
ctros criterlos no ohjetivos.



Macanismos de actuaclén: Anualmente se facilitardn a la
Comisién Paritaria de Seguimiento las modificaciones gque
puclieran haber sufridoe los protocolos de ascensos de cada uno de
los diferentes centros productives, o de nuevos textos que se
hayan acordado con la representacidn de los trabajadores.

Asimisma, se cotejarda que en dichos procedimientos los criterios
de valoracion no contienen elemenlos sexistas o no igualltarios, y
que se fundamenten en aspectos objetlvos de competencia,
midritos o capacidades.

Personal a quien va dirigida la acclon: Tedo al parsonal del
Grupo Campofrio en Espafia

Personal responsablae: Area de RR.HH. central v Jafaturas de
RR.HH, de los centros

Indicadores de saguimiento:

- Ndmero de personas pramocionadas por categoria y centro
de trabajo, desagregada por sexos.

- Nomero total de personas que se han presentado a la
promocién por categorla y centro de trabajo, desagregada
poOr SexXos,

- MNomero de acclones positivas aplicadas en |la promocién del
soxo menos representado por categoria y centro de Lrabajo,
desagregada por sexos.

Acclon 7) Seguimiento de las causas de rechazo yoluntario a

e
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Duracién: Acclén a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad

Objetivos: Conocer ¥  erradicar molivos de  recharo a2
promociones por causas inherentes al sexo de elfla aspirante:

Dascripcion: Analisis de Iindicadores de posibles discriminacicnes
o dificultades en el ejercicio de un puesto promacionade.




Mecanismos de actuacién: La Direccion del RR.HH. del Grupo
Campofrio en Espafia notificard a las Jefaturas de RR.HH. de los
cantros, can Wraslado & la Comisién Paritarla de Seguimiento del
Plan de lgualdad, la obligatoriedad de realizar un inferme sobre
cada situacién de rechazo voluntario de promocién que pudiera
ocurrir en sus respectives centros, a fin de detectar los motivos
de dichos rechazos y asegurar gue no obedecen a causas
relacionadas con el sexo de la persona aspirante.

Dichas Informes seran remitidos de forma anual a la Direccion de
la Empresa que, a su vez, |os facllitard en sede de la Camisidn
Paritaria de Seguimlento para su oportuno andlisis y fijaclon de
actuaciones correctoras,

Personal a guien va divigida la accion: Todo el personal del
Grupa Campefrio en Espafia

personal responsable; Area de RR.HH. Central y Jefaturas de
RR.HH. de los centros

Indicadores de seguimiento:

- Namero de rechazos a promoclones, por categoria y centro
de trabajo, desagregadas por sexos y en atencién a las
slguientes causas:

" por cambio de horarlos
" Por cambilo de centro de trabajo
. Porque supone viajar continuamente

. Por tener gue estar disponible 365 dias aungue sea al
telafono

" Par no querer asumir responsabilidades de gestionar
' equipos de trabajo

" Por no querer cambiar de equipo o departamento de
trabajo

" For no querer cambiar de supariar, coordinador/a..

" por no querer invertlr en formacidn para camblar de
puesto.
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Accitin &) MMMMM%&M

Duracion: Accion a desarrollar cdurante toda la vida efectiva del
Flan de Igualdad.

Objetivos: Asequrar el acceso por todo el personal, en
cendiciones igualitarias, a las herramientas de promocitn
profesional.

Descripeldn:  Andlisis  de  los  Indicadores de uso  y
aprovechamiento, por parle de losfas empleadosfas del Grupo
Campofrio en Espafa, de las herramientas de promocin
profesional a su disposicidn,

Meocanismos de actuacion: Anvalmente se facilitard a Ia
Comislén Paritaria de Seguimiento la documentaclén  sobre
saguimiento de los ratios de uso, por sexos/centros, de:

" Plataforma AVANZA de Gestidn por Competencies (Plan
Individual de Desarrollo + Evaluacion 3609), nivel =11

" Cuestionario de Identificacidn de MNecesidades, personal
administrative nlvel <11.

" Plan de Formacidn Industrial, personal produccién nival <11,

Asimismo, la Direccidn del Grupo Campofrio en Espafia facilitard
anualmente a la Comision Paritaria de Segquimiento capia de las
sugerenclas, comentarios o gquejas que, en materda de
discriminacion sexista o no Igualdad de trato en el use o acceso
del personal a las herramientas de desarrollo profesional, se
hayan padide recibir en los centros de trabajo.

También se ampliard la oferta formativa a disposicién de las
Comisiones de Formacién de los Comités de empresa de los
diferentes centros de trabajo, para facilltar una polivalencla que
permita la rotacidn de puestos y una mayor capacidad de
promacion,

Se exigird a las Comislones de Formacion de los Comités de
Empresa de los distintos centros de trabajo  la aplicacidn de
criterios de igualdad de génere en la detecclén de las necesidades

“Tormativas de la plantilla, mediante la propia formacién, en

maberla de Igualdad, a tales Comisiones,
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Acclon 9)

personal a quien va dirigida la acciin: Todo el personal del
Grupo Campofrio en Espafia

parsonal responsable: Area de RR.HH,

indicadores de seguimiento:

«  Momera de personac que acceden a fas harrarmiantas de
desamrolla  Individual por categoria y centro de trabaja,

desagregadas por sexos.

. Namero de quejas por discriminacion sexista en el accesa y/o
usa a las herramientas de desa rrotlle  profesional  por

categaria y centro de trabajo, desagregadas por SEXOS.

-  Nimero de acclones formativas dirlgidas a aumentar la
polivalencia en los puestos por eategoria y centro de trabajo,

desagregadas por sexos.

- Criterios de igualdad de género utilizados para detectar
necesidades farmativas por categoria y centro de trabajo,

desagregadas por S2X05,

- Criterios de lgualdad de género utilizados en cuestionarlos o
haterlas de preguntas para detectar necesldades formativas,

DuraciGn: Accion a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objetivos: Informar de forma continia y eficiente al colectivo
femenino del Grupo Campofrio en Espafia sobre la necesidad de
ranovacién constante y dindmica de sus perfiles persanales de
formaclén, competencias, habilidades, y aptitudes, a fin de
aumentar sus posibilidades de promoclon profeslanal,

pescripcion:

continuacitn de las actuales campanas de comunicacin al
personal, especialmente al colective femenino, sobre la

o fﬁ ﬂ_?_“'v:?)—-



T A T W FEFEFFFFFFIFFFFSFFFIFFFFFFIFIFIFIFFFIFIASNIISIASISSEE2S2IIANAZAIEAEE

necesidad de renovacién constante y dinamica de sus
perfiles personales de formacion, en especial las que se
refieren a la herramienta VITAE.

" Locallzacion y puesta en ejecucidn de nuevos canales de
comunlcacldn de estas necesidades al personal femening deal
Grupo Campofrio en Espaiia,

Mecanismos de actuacién: Anualmente se dard cuenta, a la
Comisién  Paritaria de Seguimiento, de las campaiiss de
comunlcacién gue, a estos efectos, se hayan llevado a cabo tanto
desde la Direccion de RR.HH. como desde las Jefaturas de RE.HH.
de los diferentes centros.

También se disefiard un programa de acciones formativas que
faciliten la promodon del colectiva femenine en aquellos puestos
en que se encuentre subrepresentado, reforzando con cursos para
la adguisicidn de habilidades directivas, de comunicacion y
autecompetancias.

Parsonal a quien va dirigida la acclén: Personal femenino del
Grupe Campolrio en Espaita.

Personal responsable: Area de BR.HH. central y lefaturas de
RR.HH. de los centros,

Indicadores de seguimiento:

- Numere de campafas de comunicacion dirigidas al colectivo
femenine para metivar la formacidn ¥y promodién  por
categoria y centro de trabajo.

=  Nomero de mujeres gque conocen las campaiias  de
comunicacion por categoria y centro de trabajo.

= Mumero de acciones formativas en  habilidades de

comunicacion, directivas y autecompetencia par categoria y
cantro de trabajo.

=  Nimero de mujeres que han participade en formacion en
habilidades de comunicacion, directivas v autocompetencia
por categoria y contro de trabajo,

O e il anto de a5




Duracién: Accidn a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objetivos: Disponer de indicadores suficientes para detectar
posibles  situaciones perjudiciales, respecto del acceso @& los
programas  de formacién de la empresa, derivadas de
circunstancias relacionadas con el género del destinatario de la
farmacion.

pescripeidn: Elaboracidn de cuadros par hombres/mujeres gue
reflejen el seguimiento de los pregramas de Formaclon impartidaos
en los centros de trabajo.

Mecanismos de actuacién: La Direccién de RR.HH, del Grupo
Campofrio en Espaiia com unicara a las Jefaturas de RR.HH, de los
diferentes centros y 8 los responsables da Formacion y Desarrollo
de los distintos centros del Grupo Campoflrla, la obligatoria
glaboracion de un registro de seguimiento de los programas de
Formacion que se impartan en dichos centros, gue periadicamente
tabra de remitirse a la propia Direccion de RRE.HH., para su
seguimiento. En este informe se identificard el nimero de
personas que  hayan accedido a los cursos de formacion
impartidos, cen informacion seqregada por sexos,

Anualmenta, la Direccién de RR.HH. aportard tales cuadros e
Informes a la Comision Paritaria de Seguimiento, a fin de
proceder & su estudio y aplicar las medidas correctoras que se
consideren adecuatas.

parsonal a quien va dirigida la acclén: Todo el personal del
Grupo Campofro en Espafia

personal responsable: Area de RR.HH. central y Jefaturas de
RAHH. de los centros.

indicadores de seguimlento:

- NOmero de programas formativos impartidos y analizados
por categoria y centro de trabajo.

;I . NOmero de persanas que han participado en los Cursos
formativos por categorfa y centro de trabajo, desagregadas
por SExd.

| ),




= Mumero de personas a las que s¢ han ofrecldo los programas
formativos v han rechazado participar.

=  Causas de rechazo an las formaciones ofertadas;

Accion 11) swmm,mmmm

Duracion: Accion a desarrollar durante tada la vida efectiva del
PFlan de Igualdad.

Objetivos: Formar y sensibilizar al personal del Grupa Campafrio
en Espafia respecte de la necesidad de asegurar la igualdad de
apartunidades de hombres v mujeres,

Descripcién: Programa formative en materia de igualdad de
opartunidades para personal del Grupo Campofrio en Espafia.

Macanismos de actuacion: Durante el primer afio de vigencia
del Plan de Igualdad, se elaborard por la Direccidn de RR.HH. del
Grupo ¥y sus Departamentes de Formacion, Desarrollo y
Comunicacién, un plan formative en materla de igualdad de
apartunidades de hombres ¥y mujeres en el acceso al empleo, la
clasificacion y retribucion profesionales, el desarrolle profesional y
la formacion, y la concillaclén de la vida personal v famillar con la
profesional, que se impartird al personal actual del Grupa
Campofric en Espafia con funciones y responsabilidades de
mande U organizacion,

Asimismo, dicha formacién serd incorporada a la Formacién de
Acogida de obiigatoria reslizaclon para nuevas incorporaciones,
cuyn puesto contemple este tipo de atribuciones de mando u
organizacidn,

Para nuevas [ncorporaciones sin atribuciones de mando u
organizacion, la informacion en materla de jgualdad de
oportunidades de hombres v mujeres (incluyendo este praplo Plan
¥ cualesquiera informacianes que se hayan ofrecido en la materia
al resto de plantlla) se Incorporard de forma preferente a la

acion de Acogida.
o




Personal a quien va dirigida la accidn: Personal con funciones
y responsabilidades de mando u organizacion del Grupo.

Parsonal responsable: Area de RR.HH. Departamentos  de
Formacién, Desarrollo, Comunicacién vy RR.LL., Jefaturas de
RR.HH. de los centros,

Indicadores de seguimiento:

- Nimero de formaciones en materia <de igualdad impartido a
personas con funclones v responsabllidades de mando, por
categoria y centro de trabajo, desagregadas por sexo,

- Tipos de materiales formatives en lgualdad desarrollados.

Mimere de formaciones de acogida, con formacion en
lgualdad, impartidas a personas con funciones y
responsabllidades de mando, por cetegoria v centro de
trabajo, desagregadas por sexa.

#4.- CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Accion 12)

Duracién: Accidn a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objetivos: Favorecer que el personal que se encuentre
disfrutando algin derecho referente a la conciliacion de la vida
persona, familiar y profesional pueda incluir en su jornada laboral
las horas formativas que le sean impartidas.

Descripcion: Establecimiento de un sistema de cruce de datos
entre las bases de detos de formacidn v las de RR.HH. referentes
a maternidades, paternidades, Incapacidades temporales por
riesge durante el embarazo, excedenclas por culdado de hijos o
familiares, reducciones de jornada, concreciones horarlas, o
cualguier otra referente 2 la conciliaclon de |a vida personal y
familiar,

Mecanismos de actuaclén: La Direcclén de RR.HH. creard una
@\\h’) herramienta Informatica que, mediante cruce de las bﬂ.ﬁﬁ de
! N {\\ datos de formacion ¥ las del resto de Departamentos del Area de .

5 Y RR.HH,, localice las posibles situaciones de incompatibitidad d%f




concillacién de la vida personal, familiar y profesional con |a
presencia v aprovechamiento de las actividades formativas,

En caso de detectarse sltuaciones en las que el acceso ¥y
aprovechamiento de los programas de formacion  pudiera
interferic con la conclliacién de la vida personal, familiar v
profesional, las dreas de Formacion ¥ RELL. del Departamento de
RR,HH. adoplardn las medidas necesaras, incluyendo la
integracidén de todo o parte del prn;ﬁrama farmativo an el horario
laboral del trabajador/a afectado/a.

Personal & quien va dirigida Ia accién: Personal que disfrute
de alguna medida de concillacién de la vida personal, familiar y
profesional solicitada formalmante y concadida por la emprasa.

Personal responsable: Area de RR.HH. Departamentos de
Formacion v RR.LL,

Indicadores de seguimianto:

- Namero de personas ejercitando algunos de los derechos de
conclllacion de vida laboral y familiar que han reallzado
cursos  formativos por categoria v centro de  trabajo,
desagregadas por sexo,

= Mdmers de cursos formativos gque se realizan en horario
laboral por categoria y centro de trabajo, desagregadas por
SENO,

= Nimero de personas en excedencia por cuidado de menores
y familiares que realizan cursos formativas por categoria y
cantro da trabajo, desagregadas por sexo.

- Nomero de personas de baja por maternidad y paternidad
gue realizan curses formativos por categoria y centro de
trabajo, desagregadas por sexo.

- NOmero de personas con reduccidn de jornada que realizan
cursos formativos por categoria y centro de trabajo,
dasagregadas por sexo.

= Momero de mujeres con ncapacidad temporal por rlesgao

durante el embaraze que realizan cursos formativos por

categoria ¥ centro de trabajo,
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Accién 13) Fomento _del uwso de nuevas tecnologias para  evitar

desplazamiantos de personal gue se encusnitre disfrutando
de medidas de conciliacion

Duracidn: Accion a desarrollar durante toda |a vida efactiva del
Plan de Igualdad.

Objetivos: Facllitar el ejercicio de los derechos relativos a
conciliacian de la vida personal, familiar v profesional, derivados
de una frecuante movilidad geografica.

Descripeibn: Puesta en practica de acclones informativas y
farmativas sobre el uso de nuevas tecnologias, en especial
videnconferencias y conference calls, para el persanal en usa de
derechos cuvas funciones requleran una frecuente mowvllidad
geografica, a fin de minimizar la necesidad de efectuar
desplazamientas

Mecanlsmos de actwacion: Los Departamentos de RRELL. y
Formacion, con el apoyo técnice que consideren npecesario,
elaboraran manuales de formacion sobre €l uso de los procesos
de videoconferancia y conference calls,

Dichas herramientas serdn posterormente promocionadas, por
los cauces de comunicacion existentes, a losfas empleadosfas
que se encuentren en uso de derechos relatives a conclliacion, vy
cuyo  puesto requiera frecusnte movilidad geografica, para
minimizar el impacto de dicha movilidad.

Anualmente se informara a la Comisian Paritaria de Seguimiento
desarrolle v resultado de estos programas de Informacian v
formacidn.

Personal a quien va dirigida la acclén: Personal en uso de
derechos relativos a conciliacion de la vida personal, familiar y
profesional, cuyas funciones reguieran frecuente movilidad
geografica.

Personal responsable: Departamentos ce RE.LL vy Formacion,
con el apoyo técnico que requiaran.

Indicadores de seguimiento:
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=  Nimers de acciones formativas sobre el use de

videoconferenclas y conference calls diferenciadas por centro
de trabajoe

= MNdmero de personas que participan en las acciones
formativas  de videoconferencias y conference calls,
diferenciadas por centro de trabajo y sexo,

Accion 14) Evitar sit
ﬂmlﬂlﬂ[ﬂlﬂﬂ—iﬂﬂ_ﬁﬂ los medio quﬁ!ingmg_la_ﬂﬂa
poarsonal, familiar v laboral,

Durncidn: Accitn a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objotives: Eliminacidén de situaciones que puedan interferir con
el adecuado uso de los dereches de concillacion de la wida
personal, familiar y labaral,

Descripcion: Analisls de denunclas sobre situaciones de posible
discriminacion o irregular disfrute de les derechos de conclliacltn
de la vida personal, famillar ¥ profesional,

Mecanismos de actwacion: Anualmente se llevardn a estudio
ante la Comisién Parltaria de Seguimiento las situaciones que
pudieran comprometer el adecuado disfrute de los dereches de
concillacién, que se hayvan podido detectar por cualquiera de los
miembros integrantes de la Comisién Paritaria de Seguimiente, a
fin de proceder a su analisis y coordinar las acclones de solucidn
de tales situaciones.

Asimisma, cualquiera de los miembros de la Comisidn Paritarla de
Seguimiento podra convecar reunidn extracrdinarla y urgente de
la misma, si la situacion que se hublera detectado fuese de
especial trascendencla, fuese de dificil resolucidn, y/o requiriese
de una tramitacion cualificada respecto de los cauces habltuales
{mediante el Departamento de RR.HH, del Grupo Campofrio).

Parsonal a quien va dirigida la acclén: Personal en usg de
dereches relativos a coenclllacion de la vida personal, familiar y
profesional,

Personal responsable: Pleno vy miembros de la Comisidn

<
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Indicadores de saguimiento:

Mdmero de denuncias por discriminacion para concederse los
derechos de concilizeibn de la vida laboral, Famlliar y
personal por categoria y centro de trabajo, desagregadas por
S6X0,

Mimero de Irregularidades detectadas para hacer efectivos
los derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal por categoria y centro de trabajo, desagregadas por
SENO.

Tipos de dificultades detectadas para hacer efectivos los
detechos de conclliacidn de la wvida laboral, familiar y
personal por categorias y centro de trabajo, desagregadas
pPOF S8X0.

Mamero de reuniones extraordinarlas convocadas por la

Comisidn Paritaria de Seguimiento para resolver situaciones
criticas o trascendentales,

Asimismo, en este expreso interés concillador, el Grupo Campaofrio en Espana
viene aplicands el Programa de Conciliacion de la Vida Profesional, Familier y
Personal para e personal del Grupe Campofrfo, mas cominmente conocido
como “"Campaofrio CONCILIA".

Par ser parte constituyente del desarrollo dindmico que el Grupo Campofrio ha
venide potenciando en materia de Igualdad, el plan Concilia se incorpora a
este Plan de Igualdad como parte integrante del mismo, reproduciéndose a
continuacion:




Frograma de Conciliacion de la vida profesional, familiar y personal
para el personal del Grupo Campofrio

Departamento Comunicacion
Area Recursos Humanos
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LQué es Concllia? |-’(]Nf',f:;*

Bajo el programa Concilia, Grupo Campofrio en Espafia
agrupa todas las medidas que estan a disposicion de la
plantila para articular la politica de flexibilidad de la
Compaiiia en la adaptacion a situaciones particulares que
coyunturalmente pueden dificultar la compatibllidad de
nuestro desarrollo profesional con el personal,

Esta iniciativa, incluye medidas que agrupamos en dos
bloques:

» Normas  convencionales: minimos  legales
establecidos en cada centro en funcion de Ila
legislacion laboral, convenio, pactos, elc.

Mejoras de Campofiio a los minimo legales
establecidos. Algunas de estas mejoras ya se estan
aplicando de forma habitual. Otras se incorporan a
partir de ahora.

Todas las medidas incluidas en este documento,

corresponden al programa Campofrio Concilia para los
centros de trabajo de Espana.
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Herramientas de conciliacidén o\ ,,-f’

se pueden agrupar en las siguientes categorias,

« Harramientas para facilitar la flexibilidad en el
espacio. Herramientas que debido a la distribucion
del personal en distintos centros de trabajo ayude o
facilite la comunicacién.

Herramientas para facilitar flexibilidad en el tiempo.
Herramientas que nos ayuden a compatibilizar
tiempo laboral y personal.

Herramientas para fomentar la capacitacion.
Herramientas formativas.

Herramientas para fomentar la eficiencia en el
tiempo. De aumento a la productividad.

» Beneficios Extrasalariales. Ayudas de la empresa
fuera de las meramente econdmicas.
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Herramientas de conciliaciéon i
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Harramlantas para facilitar flexibilldad en

Ambito y Condiclonos de

misma lo requiara.

Se proporciona de forma regular

la actividad laboral comercial.

Harramionta aphicecitn Ralerancin
Se proporciona de forma regular
o puniual, coma apoyo al trabajo, | Mejora Campofrio
Equipos portatiles | oo e que la naturaleza del | (MCF).

o puntual, como apayo al lrabajo, | MGF.
W Bl i fry slempre gue la naturaleza del

mismo lo requiera.

‘B fomenta el uso de conference
Reuniones calls videoconferencias,
virtuales ofreclento espagios y recursos
(videoconferencias | para realizar las reuniones, con el | MCF,
y conference calls) | fin de evitar desplazamientos que

perudiquen  una  adecusada

conciliacidn familiar.
Intraned fVitee / BE- | Harmamienla que permile g MCE
preven trabajo a distancia
Vi Parmite el telefrabajo v figxibiliza




Herramientas de conciliaciéon

Herramlentas para facilitar flexibilidad en i

Flexibllidad ante situaciones permanentes
i miiin Ambito y Condiciones de Referancla
aplicacidn

MCF

Horario laboral ; - Adaptada & |as necesidades

flaxible, Para personal de oficinas. v ookl racis de e
centro de frabajo,
MCF

.?:Eﬂ“ - Para persanal de fabricas | Adaptada a necesidades
parsonalas v de produccion.
MCF

Jomada Intansiva Adaptada a las nocesidades

al de oficinas,

viernes, PR Py T y particularidades de cada

centro de trahajo.
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Herramientas de conciliacion

Herramientas p'rara iaqllitar flexibllidad en '}

Harramiankn

Licencla sin
sueldo, por plazo
na infarior a 16
dlas ni superior a
L2

Excedencia
voluntaria

Permiso para
asistancia a
examenas

Permiso por
matrimonio

Flexibilidad nnte-.slmat.'.:-lnm tarp!:nral_a_u

Ambito y Condiciones de
aplicacidn

El personal que lleve un minimo de
2 afios en la Empresa, podra
solicitar licencia sin sueldo, por
plazo no inferior a 16 dlas nl
superlor a 80, siempra que |o
permitan  las  necesidades  del
senviclo ¥ go  justifiquen
adecuadamente las razones de su
poficidn.

Para personal con &l menos 1 afio
de antiglledad en la empresa,
derecho & excedancia por un
minimo de 4 meses y un mdximo
de 6 aftos,

Por &l tiempo Imdispensable, no
shlo el tiempo de duracién de la
prusba sino el “nacesario para que
g0 pueda concurit en condiciones
normales de conceniracion vy
agilidad mental”

15 dias naturales, Incluido &l de |8
hada.

Referoncla

Morma convenclonal
{NC).

NG,

NC.

NC. >
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Herramientas de conciliacion

Herramlentas para facilitar flexibilldad en |

Harmamienln

Parmiso por
enfermedad grave o
fallacimianto da
familiares hasta 27
gredo {consanguinidad
6 alinkdad).

Permmiso por
fallecimiento de

chnyuge o hljos y
nacimienio de h&u.

Parmigo por

cumplimiento de un
deber piblice do
cardclar inexcusabie y

peraonal.

de domicilio habltual

Formacldn.

3
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.F‘am'ﬂs-n par ﬁ;hdn 7

Flnxiblliﬂ;d_anle situaciones temporales

f

Ambilto y Condiclones de
aplicacion

Digfruta de 2 dias naturales sl no
hay desplazamienio o 4 si es
necesaro realizar desplaramientio.

Gisfrute da 3 dias naturales.

Asistencias a Julclos como jurado,
testign, perito, etc.. Permisa por el
fiempo indispensable.

Por obligaciones electorales como
presidente, wvocal, Intervantor o
apoderado en mesa electoral: dia de
8 volacion mas una reduccidn de

1 dia,

Desarrolic en horario laboral
(habitualmente).

jomada de 5 horas al dia siguiente.

Roloroncla

M.

NG,

M,
MCE
Daaarrolio del

Plan Anual da
Farmacidn

=




Herramientas de conciliacion

Herfamientas para facllitarflexibilidad en

Flexibilidad t-.nhh situaciones tEI'ﬂpDI‘ElBB

Herramienta

Camblos de
horas exiras por
dias descanso.

Posibilidad de
trabajar desde
Casa,

Reduccidn de
Jjornada.

Reduccidn de la
jormada por
Culdado da hijo
afectado da
GAncar o
enfermedad
grave de larga
hospitalizacion

Ambito v Condiclones de aplicacidn

Rolerancln

Atendiendo a las nacasidades del centro
de trabajo.
FurTndua :edundua da ﬁumpn par
enfermedad grave de chnyuge, hijos o
padres, slampre que la naturaleza del
trabajo lo permita.

MOCE.

MCF.

Entra 1/8 v la milad de la jomada, con
disminucién  proporcicnal  dal  salario,
para el cuidado de menores de 8 afios
o personas con discapacidad que no
desempefien achividad ralibulda, asi
comn para el culdado de familiares

hasta 2* grado de afinidad o
consanquinidad dependientes y sin
actividad retribubda.

Raduccidn de, al menos, 112 de la
jornada durante la hospilalizacion y
iratamienio  coplinuads  del  menor

afectado por clncer o enfermedad
grave que implique ingreso da larga
duracion y requora cuidado directo,
confinuo y permanente, hasta gue el
MEner wrrq:h ll:rEl 18 afos.

MG,

NC




Herramientas de conciliacién

Herramiantas para facllitar flexibllidad &n

Mat&rnl_dad y paternidad

Herramiznin

Ambito y Condiclones do
aplicacion

Ampllacion del descanso
por maternldad en el
cagh de parfos midlliples
de dos semanas por hijo 8
partir dal 2° hijo.

Ampliacidn  del  permlso
de maternidad en caso de
nacimiontos promaturos,

Pasibilidad de saumular
los permisos de
lactancia diarios.

Paimiso de paternidad de
13 dias Ininterrumpldos.

Parto mtliple: Ampliacidn da la
politica legal de 16 semanas en
parle miltiple independientemente
del nimero de neonatos.

Cuando ol neohato nazca con
falta de peso vy en log casos en
gue sa precise hosplilakzacion
después del parto por un perado
superior 8 7 dias y hasta un

mixima de 13 samanas.
Permisos de lactancls dianos

hasta los B meses del nifio
cambiandolos por  prolongacion
dal descansa de malemidad en
Ires semanas nalurales por hijo
nacida en el mismo paro.

Ampliacidn del  parmizo  de

palernidad en 2 dlag mas por

cada hijo (a partir del segundo).

Referenola

NC.

NC.

NEC.
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Pemmiso por asistencia a

Herramientas de conciliacidn

Herramlentas para facilitar flexibilidad en

Hatarnidad v paternidad

Ambito y Condiclones de

Horramicnin aplicacin

examenes prenatales y

técnicas de preparacitn Tiempo indispensable.

al parto.
Se tendrd derecho a un
Excedancia para culdado :
periodo no superior a 3
de hijos anos,
Iért:adunc:ia por liempe no
superior @ 2 afios para el
cuidado de familiares hasta
Emﬂﬂ:;ma culdado el 2% grado {consanguinidad
il o afinidad, que no pledsan
e : valerse por sl mismos, ¥ no
desampefien actividad
mt-rlhylda- )
VS

M,

ML,

Refermncla
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Herramientas de conciliacion

Herramlentas para facllitar flexibllidad en

Flexibilidad para disfrute de permisos retribuldos

Herramlanta

Flexibiidad en los
periodos de disfrute
de vacaciones,

Ambito y Condiclones de
aplicacién

En funcite de las necesidades
dei los puesios de trabajo.

Relorencla

MCF.
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;Que es Concllia? ‘m j:

Bajo el programa Concilia, Grupo Campofrio en Espana
agrupa todas las medidas que estan a disposicion de la
plantilla para articular la politica de flexibilidad de la
Compafiia en la adaptacian a siiuaciones parficulares que
coyunturalmente puaden dificultar la compatibilidad de
nuestro desarrollo profesional con el personal,

Esta Iniclativa. Incluye medidas que agrupamos en dos
bloques:

= Normas  conwvencionales: minimos  legales
establecidos en cada cenfro en funcion de la
legislacion laboral, convenlo. pactos, etc.

«  Mejoras de Campofrio a los minimo  legales
establecidos. Algunas de estas mejoras ya se estan
aplicanda de forma habitual, Ofras se Incorporan a
partir che ahora.

Todas las medidas incluidas en este documento,
coresponden al programa Campofric Concllla para los
centros da trabajo de Espana.

e e
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Herramientas de conciliacion

Hermain kenla
_Haza n:la-
aparcamiento
para empleadas
embarazadas.

Ayudas
Fundacidn

Ayuda
financiacidn
ostudios,

Concierto con
antidades
bancarias para la
concesibn de
préastamos,
Retribucidn
flexible {sistem:a

e-flex),

Trabajo Soclal.

Compra internet

Economato.

Sonsoles Balheé.

{Club Convieria).

iimh.*ifn v Condiciones de

Para todo el perganal.

aplicacion Roforencla
Segun dispondbibdad., MCF.
Para lodo el personal. MCF.
Para lada la plantilla; s6lo para MCE
estudios homologados. '
Condiciones preferentes para la
concesion de préstamos para el MCE
parsonal, tramitado a través de la iy
empresa.
Segin nivel GGS, MCF.
Aterickon 8 cansullas,
asesoramlenio y apovo en
‘cusshionss sociales realizada por | MCF.
especialista en la matena, Para
fodo & personal,
Para personal con PCs MCGF
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Indicadores de seguimiento:

=  Namera de personas gue solicitan o utilizan equipos
porttiles como apoyo al trabajo por categorfa y centro de
trabajo, desagregadas por sexo.

=~  Namero de personas solictan yv/fo utilizan mdvilesfblackberry

como apoyo al trabajo por categoria v centro de trabajo,
desagregadas por sexo.

=  Noumero de personas que utilizan el WAIO por categoria v
centro de trabajo, desagregadas por sexo.

- MNumero de personas que tienen horario flexible laboral en
oficinas por centro de trabajo v desagregado por sexo,

- Mamero de personas que tienen jornada intensiva en oficinas
por centro de trabajo y desagregado por sexo.

- MNdmera de personas que solicitan licencia sin sueldo por
categoria y centro de trabajo, desagregadas por saxo.

= Numero de personas gque disfrutan de una licencia sin sueldo
par categoria y centro de trabajo, desagregadas por sexo.

= Nomero de personas gue solicitan excedencia voluntaria por
categoria y centro de trabajo, desagregadas por sexo,

= Numero de personas que disfrutan de excedencia voluntaria
por categorla v centro de trabajo, desagregadas por sexo,

-  Nuomero de personas que trabajan desde casa por
enfermedad grave de cinyuge, hijos/as o padres por
categoria ¥ centro de trabajo, desagregadas por sexo.

- MNdmero de personas que solicitan reducddn de jornada por
categoria y centro de trabajo, desagregado por sexo.

-  Mimero de personas que disfruten de reduccion de jornada
por categoria y centro de trabajo, desagregado por sexo.

=  Noamero de personas que disfruten de reduccion de jornada
por culdado de hijos afectados por enfermedades graves deo

larga duracion, por categoria vy centro de trabajo v
desagregado por sexo.

MNomero de personas que disfrutan del permiso de
maternidad por categoria v centro de trabajo.

Nimero de personas que disfrutan del permiso de lactancia
en las diferentes opciones por categoria y centra de trabajo.

=
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=  Nimero de personas que disfrutan del permiso de
paternidad,.

- Momero de personas que solicitan excedencia por cuidado de
hijos por categoria y centro de trabajo, desagregadas por
LEX0.

= Niamero de personas que disfrutan de excedencia por culdado
de hijos por categoria y centro de trabajo, desagregadas por
SEX0,

= Numero de personas que solictan excedencia por cuidado de
famlliares dependientes por categorla y centro de trabajo,
desagregadas por sexa.

- Nimero de personas que disfrutan de excedencia por culdada
de familiares dependientes por categoria y centro de trabajo,
desagregadas por sexo.

5.~ ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A este efecto, actualmente se encuentra en vigor y funcionamiento, desde
2007, o Protocolo de Actuacldén para la Deteccidn v Evaluacion en los
supuestos de Conduckas de Acoso en las Empresas del Gropo Campofrio en
Espafia, cuyo contenido se reproduce para su mayor difusidn ¢ afianzamiento
de su concclmlento por la plantilla del Grupa,

PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA DETECCION
Y EVALUACION DE CONDUCTAS DE ACOSO
EN LAS EMPRESAS DEL GRUPO CAMPOFRIO

1. Declaracion de principios

Lag conductas de acoso [aboral en sus distinlas varantes {moral, sexual
[par razdn e sexo, racial, elc), eslan confempiadas en fa Constilucian
Espaliola y en el Estatuto de log Trebajadores.

Agimisme el Codlge Penal, desde su reforma en M40, Incorpora ef Acoso
Laboral como un nirevo tpo delicliva en s arlfcule 773, y noestro Convanio
Calecliva, eh sy arifcido 66, bpifics las ofensas vevbales o fsicos ol — -
empresano o @ 188 parsonas que rabafen eh la empresa como fallas {ﬁ:ry _‘y_
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%ﬂ.&m&dﬂ las relaciones interpersonales de cargcher faboral

. I:-- -' -~
M.

Desde el inicio da la actividad del Grupo Campofio en Espafia, ef personal
que o integra es un factor esencial en sy concepto de empresa. Y an
consecuvencla, resulle esencial la existancia de un entorno laboral on el que
sg garantice fa cignidad y la liberlad del confunfo de personas que frabajan
20 g58 dmhbiio,

El trato digno os un derecho de foda persona, v estd daramente defendido
an o dmbito de la empresa, asi como en nwestno ordenamianto juridico
Jaboral. Sin embargo, la evolucidn de fa sociedad y la dimensidn oe fos
centros de frabajo aconsefan o establecimianto de vias de prevencidn y
deteccian inmediata de silvaciones gue puadan poner en peligro tal derecho
& fravés del acose, en cualguiars de sus vanianios.

Por elie, y en base a la impiicacidn colectiva en este tema, fos principics
rectores de la Empvesa s restmen de 18 siguianie manara:

- La Direccidn de la Emprasa, can dependencla de sus ablipaciones
fegafes, faciifard un cavce de denuncia y comprobaciin de
sifvacionss gque pudieran atacar o poner en pefigro fa dignidad e
integridad de tndo el persanal.

- La Empresa no folerard que se produrcan situaciones de acoso
moval, soxusl, por razdn de sexo, ractal, efe., en log sectores bajo su
responsabiidad,

Sg garanlizard el devecho a la inlimidad y el derecho a la prasuncidn
de inocencia de depunciante y denunciadod.

- L& formacidn inicial para acceso & & empresa comtemplars
expresamente este deber fundamantal y ohjeliva estralégico de e
arganizacidn del trabajo.

La Representactdn Legal de Jos Trabajodores y  Trabajodoras
ransmilird exprasamente los valores de respoto a la dignided del
individio y defensa de la consfiveckdn de wn elima laboral adeciado
&n oz ceniros de rabajo.

Todos fos trabajadores y trabajadoras tienen fa responsabifidad de
ayudar a orear un entomo laboral en ef que se respele al derecho &l
frato digva,

licac

E! objeto del presente Profocolo es establecer un méfado que, con las
cobicas garantias p fomando en consideracidn fa parsona y los derechos
que le son inherehles, sea capaz de canalizar y gestionar sfusciones qua

pudieran suponer fa negacion de fos principlos que se definen en of Punlp-

1%, y pudisran constituir canduclas de las cescrilas en ef Punfa 39, &l
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= .---‘-:,.--’ desmroledoe en o ambio de la organizacidn vy direccion 1;'& e,

£! presente procedimiento serd de aplicaciin a lodo of parsonal laboral do
fas empresas gue forman parte el Grupo Campoifrio en Espalia,

3, Definicion de conductas de acoso,

Dandfro de las conductas de acoso, concanliantos as e acoso Inoval,
sexual, p por razdn de sexo, al prassnbar un oesamroio fedrico ¥
jiwisprudencial mas amplio. Al resta de conducias semejanies (acoso en
razdn oo fo raza, religidn, o costquier o), e wez nlarprelanas como
acaso, les serd de aplicecidn ef presente prolocolo.

A1, 5o enkends por acoso moral of comjundo oe aclos que se desamollan
o forma corfinuada en el Bampo con & propasilo de alerfar confre ia
dignidlad oe tna persona, st propia esfima y su consideracion an of
trabajo, en partivilar mediants la creacidn di un enlarmo intimidabons,
hostl, degradants, humillanle o vafalorio.

Las conductas do hoshigamiento peeden ser sulifes y variadas,
partiondo de hechos aparenfementa irelevanles, por o que halbrd de
valoraree fa existencia de palrdn de compoviamiento que persigue
firalmends destuir la aulopstima de Ia viciims v 18 consideracidn a
elia de ks compafaros, respansables o subordinadas, inckfiendo en
el ofirma laboral.

Las conductas de acoso pusden producirse individualmenle o
colactivarmente, de forma acliva o pasiva, y precisan de su
riantenimignto en el fempo para delerorar el oima laboral ¥ generar
I hostlided o &l desprecio o el aislfamiants.

3.2 Consffupe acoso sexusl lods agquells conducla consisiente e
palabras, gestes aclilidas o aclos concralos, desarrofiada an el
ambito faboral, que se diria a ofra persona eon infencidn de consegulr
una respuesta de naluraleda sexual no deseada por fa viclima.

El gardcler laboral e prespme ol producirss en e dmbifo oe o
ofgamizacion oe la empresa, asl como crando @ conductn 56 pong en
relacidn con las condiclones de ermplea, formacidn o promoacian an ef
Ireebiion

El aooso implica, en principio, ura canducla continuada en el lempa,

& Wan un fnico episoaio po desosdo, par s fascendancis, pooders
ser cohsiiuiiva de acosa saxoal,

33 Se enfibnds como acoso por razon de sexo cualguler
m'?'rjuth'fﬂmh?mn realizada on funclis oel sexo de Ja I.-'Ir;f.irm
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Empresa por quian parlenszea & la misma o presie para ella sus
sanvicks, con el propdsilo o el efecte de alentar contra la dignidad de
la wvictima wb de crear un entorno intimidatorio, degradants U
e,

Asimizmo, se considararan sifuaciones de acoso por raedn de sexo
aquellas conductas hostipadoras fundadas en el ejercicio por pare
del parsonal de fos derechos de concifacidn de la vida laboral,

farmiliar ¥ parsona,
4. Medios para fa deteccitn e identificacion:
LUADO OMES IV LES (5E

Alendiandn & la discracian que requisren esle fipo de silvaciones, y & la
distinta implicacion que pueden tener sobre la Intinidad de la persona que
las sufre, se considera esencial la implanfacidn de tn servicio para eveluar
posibles conductas de scoso defectadas o denunciadas por frabajadores y

frabajadoras.

A tal efecin, la Direceldn Genaral de RRMHH. designa coma Coordinador
del SERI a D, Isaac David Gil Rubjo, pudiendo dirigirse al mismo, lanls el
parsansl de lo Empresa como cuslesquiers ofras personas interesadas,
mediante 1o direceidn  eleciidnica  [sascdavid gitficampofrioes, o5
feldfonos 914.842.78F v GOT.826.172, envio de cominicedo interior, o
cualguier olro medio que considaran adaecl=ao.

El Coordinadaor del SERI designars, en funcidn de lag caractershcas del

caso, o lg persona o personas que compondrdn el gropo evaluador, Cuien

intervenga en el procodimienfo suscribdd, formalmente, su mas firna
! compromiso de confidencialidad y respelo a los derechos al honor y
; dignidad personal ¥ & la prasuncidn de inocencia de todas las personas
inferesadas o afeciadas,

Las personas itegrantes del SERI elerceran sus funciones  con
indapendencla, v dispondran de lolal aulonomia para la suslanciacion de
pale procedimiento.  Sus componenfes conlardn con una formacion
adecuada para la labor a desarmollar y podrdn solicitar la cofaboracion gue
precisen de cuaiguler departamento de fa Empresa,

Al fratarse de un gerviclo cenbal las personas ilegrantes del SER!
realizardn los desmazamienios precisas para atender adecuadamente las
situaciones que se fes plantesn. Podran, asimisma, determinar y solicitar los—
recursos que necesifen para la gestion directa en el lugar de [os ﬂec:fm*.’iﬁr
~fBsituacidn consultads



Lez direcsipnes de los centrog ¥ do los diztintos depadamentos prestaran Ia
maxima colsboracion a las personas integranfes del SERI en of desamolic
che g0 fabwor,

El BERI o Hene como objetivo sanclonar conductas,
La puasta en fimcionamianio de esfe profocolo, derfvard del conocimiento
por parta dal SER! de las supuestas conductas definidas en el punto 2,

come consecuencia de fa consulla o denuncia del rabajador o frabajadora
que 58 congidere wiclima de ecoso, 0 G2 SUS represenlanios sindicaies,

PROCEDIMIENTO GENERAL DEL SERI

A, Fasa Provia - Consilia o oharnincla

Uine ver comimicadas al SERT siluacianes de posibles condiiclas oo
aeoso an & rabafo, dsle realzard wna valoraciin de lag mismas para
dedorminar 51 existen indiclas suficientas de situscionas dé dcaszo, fal
¥ come estan definidas en el presente profocolo.

Flanteada la siuwacton, el SERI solicilard, =i fiera precizo, dalos
complementarios o el hombre do las personas que pueden apodar
tna wiskin direcla sobre fos hechos.

En gl plazo maximg de siele dias, habid de contestarse ls consulta o
denuncin, con la valoracidn corvespondiemts, propomiendo & la
perzana inferesada, en 50 caso; las posities vias de acluacitn.

&i, como consecusncia de la consulia, se apreciasan indicios
suficiontes ce mha presumla sllilacidn de acoso moral o sexual,
necesanamente se habrd oe ofecer & la persona afeclads la
framitacidn de wn expediente nformafiva.

La aceplacidn por pafe de la persota interesads derg fugar a la
inmadiata aportora  del expodionto  iwfarmative, encamingde & la
avenguacion de fos hechos, para cuya framitacldn se soliclard la
declaracidn de  fodas agquellas personas gue S0 considaren
necesanias para el completo y corfecla conacimianfo de los mismas.

De no eplar par elle la peracha afeclada, ef SERI inclilrd la consulla
an s regisfro de dalos, dejznde conslancia del desistimionlio.

En el supuests de qua de la evalvacidh previa por pare del SERT no
resullasen indicios awficlentas para valorar tha sliuscidn como de las

_previstas en esfe prolocolo, s& comunicaré en esle plazo da siele /-
dias, par escrito ¥ molivadamants, a la persona inferesans. _, ..{":’,;’L_.- .
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i Fase de Tramitacion

£ expedienfe so insfruird bajo los  prmciios de rapidez ¥
confidencialidac, v habrd de ser resueiio &l pazo de un mes Si en
algin caso eslo no resultara posible, ef infare final habré de recoger
las causas o8 [r damora.

Se informard a fa Jefatura de Persanal del cenlre do trabajo dal inicio
e fas actuaciones de aperfura do expedients, garenfizando en todo
caso la confidencialidad del mismo.

Durante la framitacién de laies actuaciones, y en funcidn de ios
resuflades de la fase previa, se podrd propenar la adopcitn do las
madidas provisfonales gue Teear necesarias, sompre que ollo sea
posible, hasla gue finatice [ irvastigacitn, y previe conswlla con 18
Jofafura de Personal,

Tadas Jas personas que hayan de colaborar valuntanameils o la
instucoion del expedienie deberdn respelar al caracter conficencial
do las scluaciongs, por afectar direclamente a la ftirmidlac ¥
honorabilidad ds las personas. Se observard el debido respefo de los
legitimos derechos tanfa de ls persons que haya presentado la
denuncia, como de la persona denunciads,

{8 Representacion Legsl de los Trabajadores y Trabajadorss hatwa
da cataborar en las gestiones de comprobaciin que 5 feg solicile, s
fusra requerida pars eifo en la danuncla, o bisn s 58 lo requiore ol
SERI, guardando su deber de sigito profesional. EI SERI Informard &
{a persona que haya presentado la denuncia sabre la posibilidad de
ser asistido/acompafiado por wfa representante de los Trabajadores
y Trabajedoras.

. Fase Final - Terminacion

FI SERI emiird un informe como  conclusion del expodiente
nformative, que serd puesio en conocimlento de la persona
denunciante. S el informe estimase gue no ha exislido la situacidn
de acoso, o § la comprobacion de las clrcunstancias no ha resultado
posible, o habrd de producirse ninguna siliactin negativa pers
ninguna de fas parbes intenvinientes en &l proceso, avchivamdoss el
ekpodiente.

La canstatacion de la exislencia de indicios de acose moral, sexusl,
por razdn de sexo v olros, dard lugar a fa solicilud de mtervencidn del
Departamento de Personal, & los efectos aparfuncs (considerdndose /
la fecha de solicitud, a efectos de iniclo del compulo ?a/ms _ﬂ_ A o



plazos para la prescripcion de sanclones, como la fecha de
conociitiemio de los hechos por parte oe {a Empresa).

En cualquier caso, of SERI podid sugmir modificaciones de
argatizactin del frabajo gue impidan siluaciones de friccidn entre las
porsohas inferesadasialectadas

&. Difusitn y rewision.

A fin de conseguir la mayor difusién y efectividad del cauce de pravencian y
solucidn gue consliluye o presente Prolocolo, se procederd a la
comimicacidn de! mismo a lravés el Plan de Comunicacion especifico
establecido al efecto medianle foz cahalas habifuales de comimicacion
intema,

La Direccitn de la Empress, coh fa Repressnlacidn Legal de fos
Trabajsdoras y Trabafadoras, evaluard of funclonamienfo del presente
profocolo @ los doce meses de su ptesta on marcha, con ef fin de sugerir
chalguier modificacion que permila mejarar la cansecucion de sus objelivos.

Ademds de la anterior herramienta, la Comisidn Paritaria de Segulmiento,
plantea las sigulentes acciones en materla de wigllancla y supresidn de
situaciones de acoso laboral:

Accitn 15)

Duracion: Accien & desarroliar durante el primer afio de wida
efectiva del Plan de Igualdad.

Objetivos: Difundir entre el personal del Grupo Campofrlo en
Espafia el protocolo de actuacidn en situaciones de acoso laboral,

Descripcign: Campafia de comunicacidn  en  diferentes
formatos/soportes.

Mecanismos da actuwacidn: Los Departamentos de
Comunicacién ¥  RR.LL, del Grupo Campofric en Espaiia
elaboraran y publidtaran, durante el primer afio de vigencia del

' Plan de Igualdad, una campafia de divulgaclén de los mecanismos
(';% de deteccién y evaluaclén de situaciones de acoso que se puddan
preducir en el entorno laboral,
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La campafa podra integrarse tanto por medios fisicos, como
carteleria o publicaciones, como promedios virtuales, como correo
electranico, portal Vitae, o cualesquiera otros gue se consideren
adecuados,

Personal a quien va dirigida la accibn: Todo el personal del
Grupo Campolrio en Espaiia.

Fersonal Responsable: Area de RR.HH. Departamentos  de
Comunicacion y RR.LL.

Indicadores de seguimiento:

= MNimero de campaias de difusion del Protocolo de Deteccidn
y Ewvaluacidn de las conductas de acoso por centro de
trabajo.

=  Nomero de personas que han recibido informacion sobre el
Protocole de Deteccldn y Evaluacién de las conductas de
acoso por centro de trabajo.

= Canales y medios utllizados para la difusion del Protocolo de
Deteccidn y Evalieacion de las conductas de acoso por centra
de trabajo.

Duracidn: Accion a desarrollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objetivos: Evaluar la utilizacidn y eficacia del protocolo para
situaciones de acoso laboral, ¥ consensuar herramientas que
favarezcan su desarrollo y perfeccionamiento,

Descripcion: Desarrollo integral de los mecanismos de vigilancia,
dateccion y arradicacion de situaciones de acoso laboral,
medlante el estudio de la actividad anual producida en la materia,

Mecanismos de actuacion: Anualmente se faclitard a la
Comlsldn Paritarla de Seguimiento un informe -ne nominativo- de
las actuaciones llevadas & caba por el Servido Evaluador de
Relaciornes Interpersonales (SERL), con especial indicacion de iEF;— ,—‘/

clrcunstanclas facllitadoras de la detecclén de estas conductas, de — '
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los resultados obtenides por el SERI, y de las consecuencias
finales de dichas actuaclones,

Diche  infarme mantendra estrictamanta la absoluta
confidenclalidad de cada caso que se haya llevado a conocimlento
de tal organo.

A la luz del andlisis que se pueda extraer de dicho informe, los
miembros de la Comision Paritaria de Seguimientn propondran |as
medidas de desarrollo ¥ mejora del protocolo para situacionas de
acoso laboral que consideren adecuadas.

Alcanzade acuerdo sobre las mismas par la Comision Paritaria de
seguimiento, tales medidas y herramientas seran incorporadas al
Protocolo de Actuacién para la Deteccidn y Eveluacién en los
Supuestos de Conductas de Acoso, gue serd publicitado ¥ puesto
a disposicion de la plantilla en el postal Vitae, Indlcéndose las
mejoras Introducidas.

parsonal a quien va dirigida la accidn: Todo el personal del
Grupo Campofrio en Espafia.

Personal Responsable: Area de RR.HH, Departamentos de
Comunicacidn y RR.LL. Miembros y pleno de la Comision Paritaria
de Seguimiento. Coordinador del Servicio Evaluader de Relacicnes
Interpersonalas (SERT).

Indicadores de sequimianto:

-  Momero de veces que se& ha utilizado el protocolo de
svaluacién de conductas de acose sexual y por razdn de
sexo, por centro de trabajo v desagregado por sexo.

- Informe sobre eficacia del Protocolo seqlin la valoracidn de
las personas que lo han utilizado.

6.~ VICTIMAS DE VIOLENCYIA DE GENERO




Objetivos: Favorecer el conocimiento de las medidas que la
legislacion pone a disposicidon de las trabajadoras del Grupo
Campofrio en Espafia que puedan estar afectadas por situaciones
de violancia de género. Conclenciar a la plantilla del Grupo sobra
la necesidad de denunciar las situpciones de violencia de género
de las que tuviesen conocimiento, sean sufridas por cualquier
mujer, sea o no trabajadora de Campofria,

Descripcidn: Campafia de comunicacién/difusion integral en
materia de vialencla de génera.

Mecanismos de actuacidn: Durante el primer afio del Plan de
Igualdad los Departamentos de Comunicacion v RR.LL, del Grupo
Campofro en Espafia elaborardn y publicitarén una campaia de
difusidn de las medidas de proteccion hacia las victimas de
violencia de género, asl como de responsabilidad de todos los
trabajacloras y trabajaderas del grupe en la detecclon y denunda
de aguellas situaciones que fuesen conocidas, dentro o fuera del
ambito laboral.

En dicha campafia, los Departamentos de Comunicacion y RRE.LL.
podrén Incorporar las propuestas que al efecto haya aportado la
Comision Paritaria de Seguimiento.

Asimismo, se procurard contar con el soporte y respaldo de
asociaciones de victimas de violencla de género, para mejorar la
profundidad y eflcacia de dicha campafia.

Para la difusion de esta campafia no solo se ufilizardn soportas
fisicos o virtuales, sino que se podrd promover la realizackén de
coloqulos, charlas, curcos de concienciacion o difusion de
campafas proplas, de las asociaciones de wvictimas antes
menclonadas, sochre los aspectos fundamentales de esta
problemdtica.

Parsonal a quien va diriglda la accion: Todo el personal del
Grupo Campofrio en Espana.

Personal Responsable: Area de RR.HH. Departamentos de

Comunicacién y RR.LL. Miemhn:usfy, plang de la C isidn Paritaria

de Segulmlento.
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Indicadoros de saguimiento:

MOomero de campafias de difusién de los derechos de las
mujeres victimas de violenca de género por centro de
trabajo.

Tipos de materlales utilizados para realizar las campafias de
difusidn de los derachos de las mujeres victimas de violencia
de génern por centro de trahajo.

Nimero de personas que han recibido informackdn sobre los
derechos de las mujeres victimas de violencia de género por
cantro de trabajo.

Numero de personas que han recibido informacion para
sensibillzarse contra la violencla de génera por centro de
trabajo,

Nimero de asoclaciones de victimas de violencia de génera
gue participan en las campafias Informativas y de
sansibilizacién contra la violencia de género,

Accién 18) Amp

Emtg-miﬁn Iﬂtﬁl:lral |

Duracién: Acclon a desarmollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objetives: Proteger a las trabajadoras del Grupo Campofrio en
Espafa que sean objeto de situaciones de wviolencia de genero,
mediante [a ampliacién de los periodos de traslado de centro
recogidos en la L.O. 172004,

Descripciin v Mecanismos de actuacion: Ampliacidén del plazo
de traslade de centro & agquellas trabajadoras que, sufriendo
situaciones de violencia de genero, consideren que tal medida
contribuye a su proleccidn y la de su famillla.

Tal ampliacion se efectia desde ot 6 meses actuales que recoge
¢l articulo 21 de la Ley Orgdnlca 1/2004, de 28 de diciembre;-
hasta un total de 12 meses, con reserva del puesto de B(aha_tu,
pudiende |a trabajadora, & la finalizaclén de este perlodo, npmr
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antre el regreso al centro de origen o parmanecer en el centro a
la gue se haya Lrasladado.

Personal @ guien va divigida la accién: Trabajadoras del
Grupo Campofrie en Espafia gue sufran violencia de genero,

Personal Responsable: Area de RR.HH. Departamento de
RRLLL. v Jefaturas de RR.HH. de los centros, Miembros y pleng de
la Comisién Paritaria de Seguimlento.,

Indicadores de seguimiento:

- NOmero de mujeres gue solicitan traslado de centro de
trabajo como medida de proteccidn integral contra la
violencia de género.

- Tiempo medio gue se tarda en aprobar el traslado de centro
solicitado por las mujeres victimas de la viclencia de género.

- Tiempo medio de estancia en el nueve centro de trabajo.

Accidn 19) Fa

Duracién: Acclén a desarrollar durante teda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Objetivos: Agllizar la adopcion de medidas de proteccidn  para
las trabajadoras del Grupo Campofrio en Espafia que sufran
violencla de genaro.

Descripclén y Mecanismos de actuacion: Las lefaturas de
RR.HH. de los centros, en colaboracién con el Departamento de
AR.LL., procuraran la adaptacion de los tlempos de trabajo de las
trabajadoras que sufran situaciones de violencia de geners, en las
condiciones de acreditacidn que establece el articule 23 de la Ley
Organica 1/2004, de 28 de dicdembre, de Medidas de Proteccitn
Integral contra la Violencla de Género.

Anualmente se dard cuenta a la Comision Paritarla de
Sequimiente de las medidas que se hayan adoptade en esta
materia, a fin de analizar la convenlencia, agilidad y grado de
efectividad de tales medidas.



Personal a quien va dirigida la accién: Trabajadoras dirl
Grupe Campofrlo en Espafia que sufran violencia de genero.

personal Responsable; Area de RRHH. Departamento de
fR.LL. y Jefaturas de RR.HH, de los centros. Miembros v pleno de
la Comisidn Paritaria de Segulmiento,

Indlcadores da seguimiento:

- Nomero de mujeres que han solicitado adaptacion de los
tiempos de trabaje por sufrir situaciones de viclencla de
géners, por categoria laboral.

- Tipo de adaptaciones de los tlempos de trabajo por sufrlr
situaciones de violencla de génera, por categoria laboral.

- Tiempo media que se tarda en aprebar |2 adaptacion de los
tiempos de trabajo solicitados por mujeres victimas de
violencla de género.

-  Tlempa medie de adaptacién de los tiempos de trabajo
utilizados por mujeres victimas de viclencia de genero,

7.- COMUMICACION INTERMA ¥ FORMACION

Accién 20) Crear cultura de igualdad de oportunidades

Duracion: Accidn A desarrollar durante toda la vida del Plan da
Igualdad.

Ohbjetivos: Sensibilizar a la plantila en materia de igualdad =
implicarla y responsabilizaria en el desarrollo del Plan de
Igualdad.

Descripclén de la accidn: Para concenciar en materia de
igualdad de oportunidades y no discriminacidn por razon de sexo,
se realizardn las siguientes acciones:

« Realizar campafas de comunicacibn para asegurar que el
Plan de Igualdad llega a toda la piantilla.

« Disefio de folletos yfo carteles que tengan como objetiva la
sencibllizacidn de la plantiila en materia de igualdad de

oportunidades.
«  Mantener el lenguaje neutro y no sexista en los-comumjcados 4
-
y publicaciones de la empresa, '

ke (e —
o Ll“:'”tm& TS = T

=




= Medir de forma continua la cultura de lgualdad que hay en la

plantila e introducir acciones de sensibilizacion cuando sea
necesario.

Mecanismos de Actuaclion: Realizacidin de campafias de
comunicacion sobre los contenidos del Plan de lgualdad. Disefio
de meateriales de sensibilizacidn que faciliten su difusidn,

Cuando la Comisidn de seguimlento del Plan considere adecuada,
se cursaran cuestlonarios a la plantilla para conocer el grado de
aceptacidn del plan y evaluar la sensibilizacién y cultura en
materia de igualdad de oportunidades.

Anualmente se analizardn los resultados obtenidos en:

« Mumero de Jornadas informativas del Plan de Igualdad
realizadas.

»  Grado de conocimienta del Plan de Igualdad entre la plantilla.

n Mimero de folletos y material de difusién repartide v entrs
qué categorias, emprasas externas, tc.

s Revisar las ofertas de emples, promocion v comunicados
para comprobar que no hay lenguaje sexista,

Personal al que va dirigido: Todo el personal del Grupo
Campofrio an Espana

Personal responsabla: Area de RR.HH. Departamentos de
Comunicacion v RR.LL., vy Comision de Seguimlento del Plan.

Indicadores de seguimiento!

- Informe sobre difusién del Plan de Igualdad en los distintos
cantros del Grupo Campofrio en Espania

- Nimero de oferlas de emples, promocion y comunicados que
contienen [enguaje e imagenes sexistas.

Acclin 21) Campafia de sensib (4 hacia la pl

parto _de tareas v
=] LETE N £ TRl Se it ALELY KR R JUHR]EISS
Sy, los.ursas domisticas
] Duracidn: Accidn a desarrollar durante el primer de vida ,I{

efectiva del Plan de Igualdad.
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Accidn 22) Val

Objotivos: Concienclar al personal masculing del  Grupo
Campofrio en Espaia sobre la necesidad de establecer un mavyor
equilibrio an el reparto mujereshombras de las tareas domesticas
y los culdados famillares/paternos.

Descripeidn: Campafa de  comunicacion  en  diferentes
formatos/soportes, en materia de sensibilizacion sobre reparte de
tareas y corresponsabilidad famillar masculina,

Mecanismos de actuacion: Los Departamontos  de
Comunicacion y RRE.LL, del Grupo Campafrio en Espafia realizaran
durante el primer abo de wvigencia del Plan de Igualdad wna
campaia de sensibllizacion para el personal masculino del Grupo
cobre  |la  necesidad de repartir las  cargas, Lareas v
responsabilidades familiares v domésticas.

La campafia de comunicacidn podrd integrarse por los medios que
sa consideren adecuados, tanto de soportes fisicos (carteleria y
publicaciones) como de soportes virtuales {(e-mall, VITAE, etc.), ¥
contendrd las aportaciones v precisiones que se puedan acordar a
este efecto desde la Comisian Paritaria de Seguirmienko,

Personal A guien va dirigida la accién: Todo el personal del
Grupo Campofrio en Espafa,

Personal Responsable: Area de RR.HH. Departamentos de
Comunicacion y RR.LL,

Indicadores de segulmiento:

- Informe sobre difusién de la Campafa sobre reparto de
tareas v corresponsabllidad masculing en el cuidado de fos
hijos y las tareas domésticas, en los distintos centros dal
Grups Campofrle en Espafia

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

énero

Duracion: Accion a desarmollar durante toda la vida efectiva del
Plan de Igualdad.

Dbjetivos: Establecer vw/o mejorar procedimientos de prevencitn
en salud laboral con vision de género,



Descripcion de la accidn: i) Revisar las evaluaclones de riesgos
especificos para la salud de las mujeres embarazadas y en
pericdo de lactancia, e incorporar medidas preventivas; i)
evaluar rleagos ergondmicos gue pudieran verse incrementados
por la condicien de genero, Implantado las medidas preventivas
necesarias cuando ello sea posible; §il) incorporar medidas para
prevenir el acoso laboral, sexual y por razén de sexo. iv) hacer
un seguimiente de la siniestralidad en la compafiia por géneros,

Mecanismos de actuacidn:

Ampliacion, en la sistematica de evaluacldn de riesgos, la
identificacidn y valoracidn de la existencia de riesgos por causa
del género,

Transcurridos 18 meses de vigencla del plan de Igualdad, se
revisard el resultado de esta actuacidn y se consensuardn las
medidas a adoptar para prevenir v/o mejorar la situacion,

Con igual perlodicidad establecida en cada una de las revislones
de la evaluacion, se analizaran estas actuaciones, asi comao la
sinlestralidad acaecida, desagregacda por sexos,

Parsonal a quien va dirigida la accion: Personal femening del
Grupo Campofrio en Espafia.

Personal Responsable: Area de RR.HH, Departamentos de
Comunicacion, RR.LL., vy Prevencion de Rlesgos Laborales,
Comislon de Seguimiento dal Plan.

Indicadores de sagulmiento:

= Numero de revisiones efectuadas sobre las evaluaciones de
rlesgos para las mujeres embarazadas, por centro de
trabajo.

- Tipos de riesgos detectados.
= Numero y tipos de medidas puestas en marcha para evitar

los riesgos para las mujeres embarazadas por centro de
trabajo.

Nimero y tipo de riesges ergondmicos que pudieran verse
Incrementados por la condicidn de género gue se hﬂ‘r’ﬂﬁ
detectado, por centro y sexo.



- Namero de enfermedades profesionales por categorls, centro
de trabajo v desagregado por sexo.

= NOmero de accidentes de trabajo por categorla, eentro de
trabajo y desagregado por sexo.

&

o Y.
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La duracidn del presente Plan de Tgualdad es de 2 afios.

Pasade tal plazo, las partes firmantes procederan a efectuar la correspondlente
evaluacion, analizando los de los indicadores de seguimlento, lo que dard como
resultaclo un Informe de Conclusiones. Diche infaorme contendrd la evaluacion de la
efectividad de las medidas y su repercusion en la empresa, desarroliando un nuevo
diagndstico v adaptando el Plan da Igualdad.

Esta adaptacion del Plan de lgualdad, y las siguientes que las partes puedan firmar,
tendran vigencla cuatrienal, salvo que las partes, de comin acuerdo, convengan
diferente duracion, y serdn renovadas mediante el mismeo sistemna anterior
(evaluacidn y nuevas conclusiones).

El presente Plan de lgualdad necesita un logico seguimiento que asegure su
efectividad més alld de su impulso inidal.

Para ello, la Comisién de Igualdad de Oportunidades del Grupo Campofrie en
Espafia ha considerado adecuado crear la Comisidn Paritarla de Seguimienta,
drgana cantinuador del encargado de la creacion del Plan de Igualdad, con las
atribuciones de centrol, segulmiente y desamollo posterior del propio Plan de
Igualdad para hacerlo un ente dinamico y adaptable.

A fin de reqgular su composicitn, funclonamiento y atribucienes, se articula el
presente REGLAMENTO:

1) OBJIETIVOS

Los ohjetives de la Comisidn Paritarla de Seguimiento son los mtjﬁ»lmfe ¢ .'f
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2)

3)

a)

5)

- Evaluacien anual de la eveolucion del Grupo Campofric en Espaiia en
materia de Igualdad, asi como del grado de cumplimiento de las medidas
acordadas en el Plan de Igualdad, y propuesta de nuevas medidas a
inclulr en el misma.

F Propuesta de medidas correctoras de situaciones que, en malteria de
igualdad, puedan surglr durante la vida del Plan de Igualdad.

Adaptacidn de las medldas adoptadas en el Plan de Igualdad sl se
observasen ineficaces a sus fines.

- Interpretacion del Plan de lgualdad y resclucion de conflictos derivadas
de su aplicacion efectiva.

COMPOSICION

La Comislén Paritaria de Seguimiento mantendra la misma composicion gue |3
Comisién de Elaboracion del Man de Igualdad, en tanto no se vea modiflicada
por el propio plenc de la misma o por sustitucion fijada por las organizaciones
a que pertenecen sus miembros.

VIGENCEA

El presente Reglamento tendrd vigencia durante toda la vida del Plan de
Tgualdad.

FUNCIONAMIENTO

La Comicién de Paritarla Seguimiento se reunird con caracter ordinario como
minima una vez cada semestre. Las fechas de estas reuniones ordinarlas se
fijaran en la reunién Inmedlatamente anterkor.

Asimismo, las partes firmantes podrdn convecar en cualquier momento
reunlones extraordinarias del pleno de la Comisién Paritaria de Seguimiento
por cdrounstancias razonadas y urgentes.

Para el correcto funcionamiento de la Comisién Paritarla de Seguimiento, por
la parte empresarial se designa a [, Tsaac David Gil Rubio coma responsable
de centralizar el enlace y comunicacién entre los/as diferentes milembros de la
Comisién Paritaria de Seguimiento, y de la aportacion de los diferentes
informes y datos gue se puedan solicitar por el pleno de la Comision, asl coma
de aquellos que quedan ya fijados por el propia Plan de lgualdad.

MEDIOS

El Grupo Campaofrio en Espaiia, por medio de los firmantes del presente Plan
de lguaidad, se compromete a fadlitar los medios precisos para &l buen
funclonamiento de esta Camisién Paritaria de Seguimiento, y aportard los
locales adecuados para el desarrollo de las sesiones ordinarias
extracrdinarias de la Comision, junto con tl'FﬁE | necesarig/para llevarias a
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En ol Centro de Trabajo de la Empresa sito en San Sebastian de los Reyes, Madrid,
slendo las 12:30 horas del dia 7 de julio de 2011, se redne la Comision de Igualdad
de Oportunidades del Grupo Campolrio en Espafia, a fin de ratificar el texto del
Primer Plan de lgualdad del Grupo Campofrio en Espaiia.

Aslsten, en representacion de la Empresa:

o 0. Eduardo Miguel Grense
- [, Jes(is Martinez Calvo
i %, Lourdes Santos Bravo
. D. Tomas O. Labarga Gl
o 0. Isaac David Gil Rubio

¥ en representacidn de las Federaciones Agroalimentaria de CC.00. ¥ Federacion
de Industria y Trabajadores Agrarios de U.G.T.:

v pa, Susana Gascdn Marquez
» L2, Ana Rosa Garcla

= D42, Angela Rubio

- D, Yolanda Yafezr Ferndndez
s [ Alvare Torres Delgado

o D&, Silvia Conde Marcos

Abierta Ia sesidn, las partes se ratifican en el contenldo del Plan de Igualdad

consensuado entre las partes, firmandolo lasfos presentes par guintuplicado
ejemplar y a un solo efecto en la fecha y lugar anteriormente sefialados, para que
asi conste y tenga plena validez, comenzando el Plan de Igualdad a surtir efectos
desde este mismo momento.

G2
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Pora ks eloboracidn, negociociin & inplementecidy de un Plon de Tgualdad de empress que afecte a todes les
centrog de froboje, de ocusrde can le Ley Orgdnica FF2007 de 22 de Maorze 2007, las federaciones estatales
agreclimentarias de UET y de GO0 acuerdon eanjuntamente con b Direccion de Recurdos Humonad del Graps
Eampafrio en EspeRa, con fechn 22 de Octubre del 2009, lo constituekin de i comisidn paritoria especifica
integrads por cuntre componentes de la repregeniocidn enpredariol y cuairo da log gindicatos firmsnies da ba
presente acta, En repredentocidn de 6000, Yolonda Yoflez Facnender de Burges v Alvaro Toppes Delgado de
Olvega. B representacidn de UET, Susann Sosedn Mfrques de Torrente y etro perdona por determinar,

Ln comisifnserd In encorgodn de la cloboracién, o negockaclén v fo impiementacidn del plan de iguoldad el
Greups Compofrie en Espefia, Une vez acordada &l Plan da Tqgunldod, dicka camigdidn e reunlrd semestralimente con
cardcter erdinario o caande bs saliclte con una semona de entelacldn cmiquiera de lex partes, con cardcter
extroardingrio, 5 se ho produdds algin heche de fal naturelezo,

Previo a ln ekboracidn del Plon del grupo Sompefrio en Espafia se efectuord un disgrdstios para datectar ¢
walorar o situncidn de la igimldsd entre hombres ¢ mujeres, pera eflo lo esgpresa fecilitord los dokos
decagrogades par seves de les poterios ¥ de cuonfos ofros elementos cunntitatived y cunlitotives precise la
comisidn de igualdad,

El plon de Fgualded es un conjumts di wadidas y acclones, disefodes despoés de renlizar el dingnistica de la
renficad de lo empress, los meteries, que ol mencs abag partes se comprometen a contemplar, serdn el acceds
ol gmpleo, clagificacidn profesionnl, promocidn y formaciin, retribuciones, concifiocion laboral pora faverecer ka
ordeacién del Hiempa, confratagién, comuicacién interna, farmacidn y prevenchin al occgo sexund y moral. En el
propie pln adends de fijar el conjunte de acesones y su calendarie de aplicacidn, de praciserd un sistema de
sequimicnto v evnlusciin

Se dotard de los suficientes recurses stopdinlces, humonod y moleriales, fenkendle @0 tecdo momento las parted 2l
ogesoramients Téepion v sidical gue sea necedorio, Durante la hnplontacidn del plan de lguokdad & informerd a b

phatilla,

El plan de iguoldod incluird un moree generel de medidas y occlones del grupo Compofrio en Espofia,
podhericemente a nivel de enda centro de trobaje sé evaluard y se sequird el desorralio del plan de igusided
seatn ko dispuesto en el capftule de seguimlenta y de evalumcidn del phet ds igualdad, ki Comigionss de Iqualdad
de log diferentes Centrag d& Trabajo podedn proponer, de formo ceardinadn con Comisldn Estatal del Grupe
Campofria, aceiones especiales ndecoados o sug centrad de trabaje segin lo agtoblecids en &l plon de lgealdad

del grupe fampefrio en E=paitn,

En todo case, lo Coinisidn de regird por lo establecido en egha raterls &n el Cervenio Bdsico de Incusiras
Cdmieas, en La Ley para b Pgualdad Ef echiva de Hombres y Mujeras, 0si como en su normativa de desorrella.

En Madrid, 22 de ectulrs da 2009

I‘*.]
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Anexo 2

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION PARA LA

ELABORACION DE PLAN DE |GUALDAD DEL GRUPO CAMPOERIO EN
ESPARA

El presente documente dota de Ios instrumentos basicos necesarios para que
el Grups CAMPOFRIO en Espafia, ideniifique y corija laa posibles sBuacianes de
discaiminacion o de deslgualdad que pudieran existir an o dmbito lsborsi,

Lo Conslituciin de esia Comisién, su conlenido y funcicnamients pratenda
dar conlenide a las obfigaciones que se recagen en la Ley Organice 312007, da 27
de marzo para la iguakded efectiva de mujeres y hombres, publicada en el BOE da
23 de marzo de 2007, y an base a las reglas qua sa recogen més ndolanle.

Dicho Plan de |guaidad Njars el conjunto da medidas a abordar, ka abjelivas

conarelos a alcanzar, las ostrategias v préclicas a adoptar para sy consecucion, el
como el establecimionto de sistenas oficaces de Seguimisnts v Evaivaclén da Tos
atsetivos fijados.

Las distintae formas da diseriminackdn o desigusidad a delectar, v fquo sardn

o princical objelive da dingndslicn, san kas qua afecten, enlre olras, o la lgunldad de
Tralo y de Oportunidades an:

v Access al amplao

« Clasilicacidn profesianal

» Formasion

& Promocidn

= Redribuciones

= Drdonacidn dal Hempo de frebalo,

v Medtides de Conciliacidn de la wda personal, laboral v familiar,

« Aquellas qus puedan ser identificadas an fimeion de lag caraciedisiican

del pueatn da trabajo.
v ACE0 sexunl Y BCOSD poF TAEdn de sexo.

Ha realiza un Plan de Iguakiad general para todo el Grapo CAMPORRIO an

Espafin cuyas medidas serdn adaptadas y personalizadas & cada Centro de Trabajo
de acuerds a eus peculiandades.
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El Plan de Igualdad lo firman los compenentes de ta Conision Paifara de
lguakdpd, garanfizindose que serdn dichas personas lns encangas de rasizar diche
Plan de Igualdad, configurdndoss como Agentes de kyealdad

Reglas de funciosamiento;

1.- La Comislin de Eleboraciin del Plan de kusidad do Oportunidadeas ¥ Na
Discriminacién se consfiuye como el drgano encangado de velar por el eurmplimiants
sl principlo de igualdad de apedunidades v ne discriminacidn enlre mgerns v
hambres en el Grupo Campofrio en Espafia.

2.- La Comisiin do Elaboracion def Plan de lgualdad da oportunidades ¥ o
discrminacién tendrd represantacidn parilara y estard formada por reprasentarnlas
fle l& empresa v reprecantantes iesgales de Iosles Irabajadoresias de log sinclicalos
s representalives en gl sectar,

d- La responsabilidad de fs Comisitn de Elaboracién del Plan de Igualdesd,
ae coleglada, gin que ello exima de k2 res ponsatillidad da cada una de sus mismbeos
un al deesimpefiode soes funciomss,

A - Los abajos de esta Comigion de Elaboracian dal Plan da Iguakizd fienen
tamo cifetivo principal, la elaboracién ded Plan de Igualdad de Oportunidadas v Mo
Digcriminacidn, a través de un proceso de exposicidn de datos, diagndsticn,
redlizacion de propuestas y redaceidn del mismo, para ko cual las partes se
compromelen o mantengr ¢l adecuado nivel de comunicacidn y didlago para In
eonsecucion del misme, da acusrde a sus circunatancias v posibilidades y bexln efio
die muerclo al marco legal do refarencia,

6.« La Comisldn e reunird con cardeler ordinario por o menes uns vaz cads
mas nalurgl ¥ con caractsr exdmondinario cuando cuskpiers do las parlas b soficits

con una pamana e anfelacion v asl e acuerde

B - Las declziones de la Comisian, se aprobaran par mayarla cusdificada (por
mayoria de eods une de las panies),

P- A las rouniones de 1 comisidn podrdn askty aseeores exdensss a |a

eanpaiiia en niméere proporcionado, & bien, sU asisienca y pafivipacidn dabs m;::_f.r.""f
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comunicada @ la ofta paite con una semana de anflciacldn a la celebracién de dicha
reunidn

8- Todas las personas de |la Comision de lguaklad, respstardn la
cardidenaialicied de sus rauniones, deliberaciones y da los dates suminisirados, sl
como losfas paesoms o porsonas ajonas a la misma que parlicipen en sus dabales y
raLnianas,

0. Se especiica sl profocolo de organizacidn de e reuniones para la
elabaraciin del Plan deo lgualdad, siende el alguiento: la empresa reallza o
cornvacatoria via mail a s Federaciones de los Sindicatos

Se Imvaniy acka de cada raunion de la Comiskia, recogiéndase &n la miEma
redacitn, farde de fos documentes scliciados, como de bos documentos apgriados
por cade una de las partas,

Ba firma y 8¢ hace llegar o lodas las partes.

10.-. La empresa dota de los suficientas recurscs econdmicos pora poder
llevar a buen tdrming |a negaciaciin /
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