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1.- PROLOGO

El articulo 14 de la Constitucién Espafiola proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacion por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra, sean reales y
efectivas. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales sobre Derechos
Humanos, entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa en
1983. En este mismo ambito procede evocar los avances introducidos por
conferencias mundiales monogréficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de
1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Union Europea.
Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999,
la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminaciéon de las de5|gualdades
entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y
acciones de la Unién y de sus miembros. Con amparo en el antiguo articulo
111 del Tratado de Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre
igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya adecuada
transposicion se dirige, en buena medida, la presente Ley. En particular, esta
Ley incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en materia de igualdad
de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la
aplicaciéon del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo
que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion de
profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva 2004/113/CE,
sobre aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
el acceso a bienes y servicios y su suministro.

Segun el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y""
Hombres: C@?

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situaciénfﬁ
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tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo.”

Por lo tanto, este Plan de Igualdad se integra dentro de lo que la ley para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres dispone para las empresas de mas de
250 trabajadores. Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

2.- PRESENTACION DE LA EMPRESA

El Plan de Igualdad que se presenta en este documento esta destinado al
Centro de Trabajo de Llinars del Vallés de Magneti Marelli Espafia, S.A.U., sito
en la Ronda de Collsabadell, 1-3, en adelante "ALRE".

La historia de ALRE se remonta a mas de 50 afios, es el afio 1953 con la
fundaciéon de YORKA, S.L. en los terrenos de “Poble Nou” Barcelona, con el
objetivo de producir componentes de iluminacion para la automocién. Ya en el
aflo 1979, se inicia la exportacién a la mayoria de paises de Europa
Posteriormente, en el afio 1983, General Motors adquiere la mayoria de

acciones de la Empresa. /
Es el afio 1984 cuando se contruye una nueva planta en Llinars del Vallesy

para ampliar la capacidad productiva, terrenos, que finalmente se convierte e =,
la actual ALRE. \ 4

Al mismo tiempo, se inicia la exportacion de varios productos a Estados
Unidos. Al inicio de los afios 90, la Empresa se integra en el Grupo Seima y, en

1994, General Motors abandona definitivamente el accionarado de Yorka, S.L. \(l
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Con la llegada del nuevo milenio, el Grupo Seima es integrado en Magneti
Marelli. En 2001, se estrenan las renovadas instalaciones de la Planta de

Llinars del Valles.

En el afio 2004, la denominacion YORKA, S.L. desaparece oficiamente al
convertirse en Automotive Lightins Rear Lamps Espana, "ALRE".

Actualmente esta Planta de ALRE estd destinada a la producciéon en serie de
pilotos de iluminacion traseros, caracterizandose por su enorme versatilidad y
capacidad para la fabricacién y montaje de una gran diversidad de modelos en
el segmento de automdviles y de vehiculos ligeros, para los grandes
fabricantes de vehiculos: Volswagen, PSA Peugeot Citroen, General Motors,
Nissan, Renault, Seat, Mercedes, Fiat, BMW, Ford y otros, principalmente para
los centros productivos de estas marcas en la geografia espafiola

Se adjunta cuadro de distribucién de la plantilla por Contratos de Trabajo a
31/3/2012:

Contrato Empleados | Operarios Total

Indefinido 64 283 347

Temporal b 2 7

Relevo 1 27 28

Total General 70 312 382

Jubilados

parciales 18 25 43
Total Plantilla 88 337 425

3.- COMPROMISO DE LA DIRECCION

La direccién de la Compafiia se comprometié con la igualdad y ya en el inicio
del trabajo para elaborar este Plan se pudo comprobar esto. Asi se expresa en N
la carta que se puede ver mas abajo y donde a través del Director de Ia/.
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Fabrica se compromete con llevar a buen termino la igualdad en la empresa.
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4.- COMITE DE IGUALDAD

Para la elaboracion de este Plan se creé el Comité de Igualdad formado
paritariamente entre la Empresa y la Representacion Social. Estd compuesto
por una persona en representacién de la Empresa y tres personas de la
Representacién Social. También se ha contado con la colaboracién estrecha del
responsable de Relaciones Laborales y Juridicas de la Empresa. La
configuracion fue la siguiente:

Maria José Valero (Recursos Humanos)
Susana Fernandez (Safety)

Toni Vallés (Jefe de Recursos Humanos)
Josefa Guevara (CC.00.)

Transito Mufioz (Presidenta Comité Empresa)
Roberto Colomina (CC.00.)

Susana Alvarez (U.G.T.)

Alicia Alvarez (C.G.T.)

Esta Comisién impulsara las acciones necesarias para desarrollar una cultura
de igualdad entre mujeres y hombres, asi como fomentar las acciones con
vistas a una mejor conciliaciéon de la vida laboral y personal entre todas las
personas que trabajan en nuestras instalaciones.

5.- DIAGNOSTICO DE SITUACION.

Para la realizacion de este Plan de igualdad, se realizé un andlisis diagndstico
de la situacién y posteriormente, las conclusiones se plasmaron en unas
conclusiones.

La intencidon principal de conclusiones era el establecimiento de una serie de
objetivos, partiendo de la informacion analizada, y la recomendacién de una
serie de acciones para conseguir los objetivos expuestos y fue la base para la i
elaboracion del plan de igualdad de ALRE. '

caracteristicas de la plantilla, las politicas llevadas a cabo desde el
departamento de Recursos Humanos, y las opiniones de la propia plantilla de
la empresa.

N\

[




MAGNE'r
ARELI—

La metodologia utilizada, fue por una parte, la documentacién aportada por la
Empresa sobre procesos y procedimientos estandarizados dentro de la
organizacién y por otra parte, reuniones del Comité de Direccidon. También se
utilizd, para recabar informacion de la plantilla, cuestionarios ad hoc a
cumplimentar por estos, disefiados por el Departament de Treball de la
Generalitat de Catalunya.

La informacion que se recopild sobre la empresa fue la siguiente:

- Caracteristicas de la plantilla:

Organigrama,

NUmero de empleados,

Porcentaje de hombres y mujeres,

Estadistica de plantilla por edades y colectivos profesionales
Retribuciones salariales.

- Otros documentos administrativos.

®

Convenio Colectivo.

- Opinion de los trabajadores de ALRE:

Sobre las politicas de Recursos Humanos desde la perspectiva de la
igualdad de oportunidades.

o Seleccion.

o Promocion.

o Salario.

o Formacién.

o Medidas de Igualdad en la organizacion.

Acciones a realizar de Igualdad de Oportunidades.
Imagen externa de la organizacion.

Caracteristicas de la plantilla.

-  Sexo.
- Edad.

- Categorias profesionales.
- Tipos de contrato.
- Departamentos.

Politicas de recursos humanos

|
‘QJLL
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- Reclutamiento y seleccién de personal
- Formacion

- Promocion

- Politica salarial

- Medidas de conciliacion

El citado cuestionario fue el siguiente:

PLAN DE IGUALDAD

5.1.- CUESTIONARIO PARA LOS/LAS TRABAJADORES/AS

Ver anexo A

A partir de toda la informacion recabada, se redacto el informe de andlisis, en
el que se recogen de forma resumida todos los datos y la informacién tratada
que se ha comentado anteriormente. El informe termina con un conjunto de
conclusiones y de recomendaciones para que la empresa mejore en la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

5.2.- CONCLUSIONES DEL ANALISIS.

Enumeramos ahora algunas de las conclusiones generales del estudio
realizado, que se plasmaron después en las recomendaciones para el disefio
de este Plan de igualdad de la Empresa:

Una de las primeras conclusiones que se evidencian después del estudio
realizado es el desconocimiento, por parte de los/as empleados/as, de ciertas
acciones que lleva a cabo la empresa y que estan relacionados directa o
indirectamente con temas de igualdad de oportunidades entre hombres vy
mujeres. Como por ejemplo: medidas de conciliacién, seleccion de personal y
medidas que facilitan la realizacion de formacion.

Unido al punto anterior, también existe un desconocimiento de lo que significa £
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que es una accior_/Z
positiva y otros conceptos que estan asociados a la Ley de Igualdad. :

Se detectan, del analisis realizado ciertas categorias, grupos de edad, tipos de
contrato y departamentos en los que no existe presencia equilibrada de \
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hombres y mujeres. Lo cual significa que se deba tener en cuenta y garantizar
la oportunidad de acceso a aquel colectivo que este menos representado.

La comunicacién es un drea de mejora clave en esta empresa, para el éxito de
cualquier accidon o medida que persiga la igualdad entre mujeres y hombres.

Por Ultimo, se deduce de las encuestas la importancia que las personas dan al
respeto en el trato de las personas que cubren puestos que tienen autoridad
sobre otras personas y que constituiria un tema a desarrollar en profundidad.

INFORME DEL DIAGNOSTICO

Tablas analizadas y concusiones:

TABLAS DE DATOS

CONCLUSIONES

Total de la plantilla

Hay un porcentaje mayor de mujeres
(57%) que de hombres (43%).

Comité de Empresa:

La diferencia estd mas acentuada entre las
mujeres (69%) y los hombres (31%,) es
debido al gran interés de la mujer en
formar parte de este 6rgano.

Comité de Empresa, edad:

Siendo una media de 47 afio, es similar a
la media del total de la plantilla.

Comité de Empresa, Grupos
profesionales:

Hombre, se mayoritariamente en el grupo
4 y 5; Mujeres mayoritariamente estan en
el grupo 2 y 6.

Comité de empresa, Antigiiedad:

La media de antigiiedad es de 27 afios.

Antigiiedad de la plantilla

La mayor antigiiedad corresponde a los
hombres.

Edad de la plantilla:

La media de edad es de 44, hombres 45 y
mujeres en 44 afios.

Grupos profesionales:

Todos los grupos estan representados,
excepto los grupos 7, 8 y 0. que no tienen
representacion de mujeres.

Plantilla: técnicos administrativos y
especialistas y no cualificados

El 82% son personas de produccién y el
18% corresponde a técnicos y
administrativos.

Retribuciones

No se observa diferencia salarial entre
hombres y mujeres del mismo grupo
profesional.

TABLAS DE DATOS

CONCLUSIONES

Formacion participantes

La formacion es igualitaria entre hombres
y mujeres que desarrollan las mismas
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tareas profesionales.

Tipos de contratos existentes Fija: 98%; Eventual: 2%

Tipo de jornada La jornada es igual para todo el personal
independientemente del sexo, si bien la
reduccion de jornada por cuidado de hijos
y cuidado de mayores, estd concentrada en
las mujeres.

Incorporaciones/ Promociones internas Existe el compromiso de la empresa de
corregir aquellas situaciones historicas en
colectivos ,en los que la mujer esté menos
representada.

Bajas Las bajas estan igualadas entre ambos
sexos ya que esta relacionadas con la
distribucion de la plantilla.

Horas de trabajo Se realizan segin convenio y son iguales
para ambos Sexos.

Utilizacion de permisos retribuidos Se observa una mayor utilizacion de los
permisos por parte de las mujeres

Utilizacion de permisos no retribuidos La utilizacién de este tipo de permisos es
igualitaria entre hombres y mujeres

Utilizacion de permisos varios La utilizacion de este tipo de permisos es
igualitaria entre hombres y mujeres

Plantilla: Es igualitaria en funcién del puesto de

Formacion académica trabajo.

6.- OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Integrar y garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre /
mujeres y hombres en la empresa.

2. Integrar la perspectiva de género en la gestién de la empresa. Creacion de
la figura de responsable de igualdad como garante de dicha integracion.

3. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas @ 7
integran la plantilla de la empresa. /.4

4. Concienciar a todo el personal de ALRE en materia de igualdad y sensibiliz

y concienciar en pro de la misma.
— % ! 10
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5. Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, estableciendo un
protocolo de actuacion para estos casos.

Para coordinar e incidir en todos los objetivos y planteamientos recogidos en
el plan de igualdad se nombrara un responsable de igualdad por parte de la
Comision de igualdad.

7.- AREAS DE ACTUACION

7.1.- SELECCION Y CONTRATACION

Diagndstico:

La Empresa cuenta con personas cualificadas dentro del Departamento de
RR.HH., que realizan los procesos de seleccién para cubrir las vacantes que se
producen, ademds de contar con empresas que colaboran en la seleccién de
determinados perfiles de dificil cobertura o en procesos de seleccion vy
promocion interna, garantizando la objetividad del proceso.

Las pruebas de seleccién pueden englobar, dependiendo del perfil buscado,
entrevistas personales por competencias, pruebas psicoldgicas, dinamicas de
grupo y test de personalidad. Y cada vez mds, se integra la participacion de
los Responsables de Linea o Departamento, con el fin de garantizar una mayor
objetividad.

En seleccion no hay guiones determinados de entrevista o un procedimiento
formal a seguir. A grandes rasgos, se tienen en cuenta formacién, experiencia,
motivacion, etc. relacionadas con el puesto a desempefiar, y no se realizan
preguntas de caracter personal. Una vez pasado el filtro de la formacion
requerida o la experiencia, la tasa relativa de éxito de las mujeres de ser
seleccionadas es la misma que los hombres.

Objetivos: ,

1) Garantizar la igualdad de oportunidades de acceso al empleo, en bas
criterios de méritos y aptitudes que objetivasen la adecuacién persona-

puesto.
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2) Sensibilizacién y formaciéon en temas de igualdad a todas las personas
que intervienen en los procesos de seleccion, ya sean de RR.HH. o
Responsables de Area.

3) Compromiso con la contratacién de mujeres en igualdad de condiciones,
para corregir situaciones histéricas en colectivos representados
mayormente por hombres.

4) Propiciar cambios en situaciones de infrarrepresentacion de la mujer en
determinados colectivos, potenciando su contratacion en igualdad de
méritos y capacitacion.

5) En cuanto a la politica de comunicacién para la busqueda de
candidatos/as, replanteamiento de anuncios con un lenguaje neutro.

Medidas:

1) Incluir en las ofertas de empleo en webs, Escuelas y Universidades
nuestro compromiso con la igualdad de oportunidades mediante un logo
o texto explicito.

2) Formaciéon en igualdad a todas las personas que intervienen en los
procesos de seleccion de la empresa.

3) Revisién y modificacion, si procede, de todos los documentos utilizados
en seleccidn y contratacion, perfiles, descripciones de puestos, etc., para
garantizar un contenido y lenguaje no sexista.

4) Transmitir a todas las empresas externas que participen en los procesos
de seleccidon, asi como las empresas externas que trabajan en nuestras
instalaciones, el compromiso adquirido por ALRE en igualdad de trato y
oportunidades.

5) Confecciéon de una guia en la que se consignen las preguntas que se
deben evitar en los procesos de seleccion, por considerarse y/
discriminatorias, y difusién a todos los empleados que intervienen en L7

dichos procesos.

6) Los responsables de seleccién y contratacion pondran a disposicion de la
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, la informacién sobre los—
procesos de contratacion realizados.
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7) A igualdad de méritos y capacidades, elegir a la persona candidata al
puesto en funcién del sexo menos representado.

8) En las ofertas de empleo no se introducird un lenguaje sexista, asi como
imagenes que pudieran reflejar estereotipos de género. Se incluira la

frase “empresa comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres’
para fomentar el aumento de candidaturas de mujeres.

Medidas Plazo

Revisién de documentacion utilizada en procesos de seleccién y | Cuando se
contratacion. produzca

Confeccion de una guia con preguntas a evitar en los procesos de

o 6 meses
seleccion.

Indicadores de seguimiento:

indice de mujeres contratadas durante periodos de tiempo especifico (n. © de
mujeres contratadas x 100 / nuevas contrataciones realizadas).

7.2.- FORMACION Y DESARROLLO

Diagndstico:
El desarrollo de competencias es un elemento importante que impacta en el
crecimiento del negocio y favorece la polivalencia de todas las personas que
integran la empresa. En este sentido, es clave para ALRE promover vy
garantizar la igualdad de oportunidades en el proceso de desarrollo de
competencias.

Existe un Plan de Formacion anual para toda la empresa, en el que se recogen
las acciones formativas a impartir durante el afio, disefiado por los
Responsable de cada drea y evaluado y aprobado por RRHH. Este plan de
formacion va encaminado a dotar a las personas de las competencia
necesarias para desempefiar el puesto que ocupan, capacitarlas par
desempefiar puestos similares o acceder a posiciones de superior categorfa. _——
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La tendencia general es que toda la formacién especifica del puesto de trabajo
se imparta dentro de la jornada de trabajo, en otros casos, puede suponer la
dedicacion fuera del horario laboral, algo habitual, por destacar alguno, en el
caso de los cursos de idiomas.

Objetivos:

1) Extender la cultura de igualdad de oportunidades mediante Ia
formacion, para desterrar estereotipos que condicionen el desarrollo
profesional de la mujer.

2) Facilitar la asistencia a cursos de formacién a toda la plantilla,
especialmente a aquellas personas con responsabilidades familiares,
para contribuir de igual manera a su desarrollo profesional y la
polivalencia en el trabajo.

3) Promover la inclusién de mujeres en cursos formativos que les doten de
las capacidades necesarias para desempefiar puestos, habitualmente
desempenados por hombres.

Medidas:

1) Promover la inclusion de mujeres en cursos formativos que les doten de
las capacidades necesarias para desempefiar puestos, habitualmente
desempefiados por hombres, como ocurre en ocasiones en areas como
soldadura, mantenimiento, etc.

2) Disefio de una accidn formativa, especifica para mujeres, de habilidades
directivas, debido a la baja representacion que tienen en puestos de alta
direccidn.

3) Promover, en la medida de lo posible, que la imparticién de cursos sea
durante la jornada de trabajo, especialmente los que estdn
estrechamente ligados con el puesto.

4) Informar a la R.L.T. del plan de formacién y la participacién de

mujeres y hombres en las acciones formativas. y

5) Formacién e informacién a toda la plantilla en temas de igualdad,
mediante modulos de corta duracion incluidos en otras acciones

(9
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formativas, difusién del Plan de Igualdad en los puestos de trabajo,
campanas, revista, etc.

6) Promover, en la medida de lo posible, que la imparticion de cursos de
formacion continua por una necesidad relacionada con el puesto, sea
dentro del horario de trabajo. Los cursos destinados a un desarrollo
personal y no ligados directamente con el puesto de trabajo, podran ser
promovidos por la Empresa salvaguardando la discrecionalidad de la
misma en el establecimiento del horario de imparticién.

7) Se formaréd a los equipos directivos en gestion de personal desde la
perspectiva de género y en materia de igualdad.

8) Cuando se utilicen servicios profesionales externos se les informara
sobre la politica de igualdad y diversidad de la empresa, exigiéndoles su
cumplimiento en la creacién, desarrollo y ejecucién de la actividad
formativa y de desarrollo.

9) Realizar formacién especialmente enfocada a aquellos mandos
intermedios con personal a cargo, orientada a la consecucién de una
comunicacién interpersonal eficaz, basada en términos tales como
empatia, asertividad, etc.

Medidas Plazo
Formacién a los equipos directivos desde la perspectiva de género Thinadists
v en materia de igualdad.

Formacién a mandos intermedios con personal a cargo orientada a Trmsdliato

la consecucidén de una comunicacion interpersonal.

Indicadores de sequimiento:

1) Realizar un seguimiento de la participacién del personal en los cursos de

formacion segregado por sexos, a fin de obtener

desagregados de horas de formacion impartidas.

porcentajes

2) Numero de trabajadores/as formados/as en materia de igualdad y no

discriminacion.

.
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Estos indicadores se estudiaran de forma anual.

7.3.- RETRIBUCION

Diagnodstico:

La politica retributiva de ALRE se encuentra regulada por tablas salariales,
marcadas seglin el convenio colectivo vigente y de aplicacién para toda Ia
plantilla cuyo objetivo es garantizar un sistema retributivo igual para trabajos,
funciones y responsabilidades de igual valor en todos los conceptos, fijos y
variables.

Después del estudio de los datos salariales por categorias, se observa que no

hay diferencias entre hombres y mujeres, las diferencias que pueden

existir entre las personas que tienen una misma categoria, se deben a los
diferentes conceptos variables que también recoge el convenio y que en cada
persona se aplica, como por ejemplo, la antigliedad.

Medidas:

1) Estructura retributiva clara y transparente. Definir los términos y las
condiciones de todos los pluses y complementos salariales fijos vy
variables.

2) Evitar que el uso de medidas de conciliacion impacten de forma
discriminatoria o negativa en la evaluacion individual del desempefio.

7.4.- PROMOCION

Diagnéstico:

Al igual que la politica de reclutamiento y seleccioén de personal, en cuanto a la o~
promocién dentro de la empresa, los criterios son los estipulados segin el 7~/
puesto de trabajo que esta vacante.

A grandes rasgos, en aquellos puestos de libre designacion, se tienen en |
cuenta formacion, experiencia, competencias, motivacién, etc. relacmnadas X
rl \
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con el puesto a desempefiar, sin realizar preguntas de caracter personal e
independientemente del sexo del candidato.

Objetivos:

1) Establecimiento de todas aquellas practicas tendentes a generar la
transparencia y la objetividad en la promocion, siendo la ausencia de
cualquier sesgo por razones de sexo, el principio inexcusable que ha de
guiar cualquier promocion.

2) Apuesta por la promocion de la mujer, promoviendo practicas en la
Empresa tendentes a incrementar su presencia en puestos de
responsabilidad.

3) Promover la cultura de la productividad y de la aportacién de valor en
detrimento de la cultura presencial, incorporando la primacia de la
contribucién personal, sin menoscabar las posibilidades de promocion de
todas aquellas personas acogidas a medidas de conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal.

Medidas:

1) En situaciones de maternidad y paternidad se podra participar en
coberturas de vacantes y promociones en las mismas condiciones y
requisitos en las que optaria en caso de estar en activo.

2) Promocién interna, Creacion de la figura del Responsable de Igualdad
analizando y monitorizando los procesos de promocion para la
constatacién efectiva de la igualdad de oportunidades y ausencia de
discriminacion.

Indicadores de sequimiento:

1) Indice de promociones en un periodo de tiempo especifico, desagregado
por sexos y por tipos de promocién, indicando si se trata de promocion
por prueba objetiva, antigliedad o adecuacion persona/puesto por libre
designacion.

Este indicador se realizara de forma anual.
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7.5.- CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Diagndstico:

La flexibilidad horaria, dentro de la fabrica, se facilita en todos aquellos casos
en que los puestos ocupados lo permiten, estableciendo un horario flexible de
entrada y salida, para garantizar el desarrollo pleno de la carrera profesional
de la plantilla sin por ello renunciar a la conciliacion de la vida familiar y
personal.

Medidas:

Del andlisis de los datos, se deduce gue tanto hombres como mujeres se han
acogido a distintas medidas para la conciliacién en un porcentaje alto de la
plantilla, en aspectos tales como reduccién de jornada y excedencia por
cuidado de menores, asi como, permisos de maternidad, paternidad y
lactancia.

La empresa aplica las medidas establecidas en la ley y dispone de otras
medidas que facilitan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

El capitulo VII articula las Licencias y Excedencias a aplicar. De la misma
manera, y para facilitar la conciliacion familiar y laboral, los/as
trabajadores/as con régimen de trabajo a turnos disponen de una bolsa de 40
horas anuales.

Hay que resefiar, el esfuerzo organizativo que esta realizando la empresa para
responder a las peticiones de reducciones de jornada en produccion, ya que, el
sistema de trabajo establece un sistema productivo a turnos y cuando hay
personas con reduccién de jornada, hay problemas para compatibilizar este
derecho individual con los intereses del colectivo, ya que la persona con
reduccién de jornada por cuidado de un menor o mayor, dispone de prioridad
de eleccion de turno.

Dentro del Convenio General de la Industria Quimica, existen varios articuIOS/"
dedicados a Atencidén social. Por otra parte, ALRE, ha establecido una serie/’ ,

de mejoras tal y como se indica a continuacién:

Ayuda Escolar.
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En concepto de ayuda escolar, para el afio 2012, se abonara por cada hijo/a
de trabajador/a comprendido en el intervalo de edad de 3 a 16 afos la
cantidad anual de 71,52 €. Para hijos con edades superiores se requerira la
presentacion de documentacioén oficial por estudios superiores.

El pago se hara efectivo en su totalidad en el mes de septiembre.

Anticipos.

Las cantidades que el trabajador solicite en calidad de anticipo a cuenta del
salario, seran reintegrables segun la politica del Grupo FIAT en Espafia.

Transporte.

Se mantiene el derecho a transporte de los trabajadores/as a cargo de la
Empresa que asi lo tienen acordado colectivamente, tanto para el traslado de
Barcelona como el de Sant Celoni.

Adquisicion de productos FIAT.

Los/as trabajadores/as de ALRE, gozaran de descuentos que se conceden en
los Concesionarios para la adquisicién de los productos fabricados por el Grupo
FIAT, siendo los propios trabajadores interesados quienes habran de gestionar
los medios de financiacibn y compra, asi como las operaciones de leasing,
aceptandose las operaciones que admitan los bancos para bienes de equipo.

Medidas Plazo

Realizar un estudio del absentismo laboral en relacion con las

. i . 6 meses
necesidades de concifiacion de la vida personal.

7.6.- SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS

Diagnéstico:

de cada uno de los puestos de trabajo.

En relaciéon con las mujeres que se encuentran en periodo de gestacion, se
trata de eliminar cualquier posibilidad de riesgo laboral acomodando el puesto

Jik‘"
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de trabajo lo mejor posible, o si esto no fuera posible, habilitando otro puesto
de trabajo.

Objetivos:

Incluir la perspectiva de género en la politica y planificacién de las actividades
preventivas y vigilancia de la salud.

Medidas:

1) Actualizacién del Mapa de Riesgos Laborales a través del Comité de
Salud Laboral introduue\do la perspectiva de género para promover la
igualdad efectiva a la hora d/desarrollar las funciones laborales y
profesionales.

2) Aplicacion del Procedimiento de actuaciéon para el caso de las mujeres
embarazadas.

3) Trabajar conjuntamente con la Comisién de Salud Laboral para la
aplicacion de medidas o mejoras que fueran necesarias, teniendo en
cuenta los riesgos especificos de cada uno de los sexos.

4) Dentro del dmbito de la Prevencién de Riesgos Laborales, seran
revisadas peridédicamente las Evaluaciones de Riesgos, de tal manera
que queden reflejados aquellos riesgos que puedan afectar a las mujeres
en situacion de embarazo o periodos de lactancia, revisando vy

5) Promover reconocimientos médicos especificos para las mujeres.

actualizando el mapa de Riesgos Generales de la Fabrica, localizando los
puestos exentos de riesgos aptos para mujeres en dicha situacion. Q
'

Medidas Plazo
Aplicacién del procedimiento de actuacion para el caso de las

. 72 horas
mujeres embarazadas.

7.7.- COMUNICACION

Diagnostico:

..\ \

%
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La comunicacidn tiene un importante rol en nuestra empresa, y por tanto, en
este Plan de Igualdad se articula como bdsica en la busqueda efectiva de la
igualdad entre mujeres y hombres, asi como en la formacién de las personas
para alcanzar una base de igualdad real en ALRE.

En nuestra Compafia se pueden distinguir dos importantes facetas en la
comunicacion. Por un lado, la Comunicacion Interna, que es la dirigida a los
trabajadores que desarrollan su labor en las instalaciones de la compafiia. Y
por otro lado, la Comunicacién Externa que es aquella que nos relaciona con el
exterior. Ambas son esenciales en este Plan de Igualdad.

En el estudio del andlisis de situacién de la empresa, que se realizé en
noviembre de 2011, una de las conclusiones fue que nuestra plantilla
apreciaba la comunicacion como un area de mejora clave en nuestra
organizacién, para el éxito de cualquier accién o medida que perS|gamos en la
igualdad entre mujeres y hombres. Y es que la comunicacion constituye un
mecanismo esencial de sensibilizacién y concienciacién en la transmision de
los objetivos del Plan de Igualdad de ALRE.

Este hecho es asumido con un fuerte compromiso por nuestra direccion y asi
es recogido en la carta que firma el maximo responsable de Recursos
Humanos sobre el Plan de Igualdad: “Respecto a la Comunicacion, tanto
interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a
este respecto y se proyectard una imagen de la empresa acorde con este
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”.

Objetivos:

1) Mejorar la comunicacién interna y externa en relacién a la politica de
igualdad, haciendo especial hincapié en la igualdad de oportunidades.

2) Desde la comunicacién desarrollar, tanto hacia los/as trabajadores/as
como hacia la sociedad, una cultura que elimine cualquier discriminacion

y que garantice la Igualdad. /
/

3) Divulgar e informar este Plan de Igualdad para prevenir las
discriminaciones, asi como erradicar los comportamientos y actitude
que contravengan el respeto obligado que se ha de profesar en las
relaciones de trabajo. :
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4) Realizar la comunicacion, de manera efectiva, de las nuevas medidas o
de aquellas mejoras llevadas a cabo en materia de conciliacion laboral y
personal.

Medidas:

1) Publicitar y distribuir ampliamente el Plan de Igualdad entre las
trabajadoras y trabajadores de la empresa, mediante una entrega
personalizada.

2) Divulgacién del Plan de Igualdad en los tablones informativos
establecidos al efecto, asi como, de los documentos sobre igualdad
tendentes a promover la igualdad entre la plantilla.

3) Hacer participes a nuestras empresas colaboradoras de nuestro Plan de
Igualdad.

4) Mejorar y hacer un uso no sexista y totalmente neutro del lenguaje que
usemos en todos nuestros comunicados, ya sean tanto internos como

externos.

5) Facilitar los medios a nuestra disposicion para que cualquier persona
denuncie cualquier trato discriminatorio en relacién a la Igualdad, asi
como para que puedan aportar cualquier sugerencia sobre este tema.

6) Motivar y divulgar la igualdad a través de los distintos cursos de
formacién impartidos a la plantilla de la Empresa.

7) Difundir externamente una imagen de la Compafiia respetuosa con la
igualdad de sexos y de oportunidades.

8) Incentivar, a la totalidad de los/as trabajadores/as del Centro, a la
actualizacién continua de sus fichas de formacion profesional,
custodiadas a tal efecto, en el departamento de Recursos Humanos.

Indicadores: /

Numero de acciones disefiadas y ejecutadas en un periodo de tiempo
concreto.
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8.- AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este Plan serd de aplicacion a todas las personas que componen la plantilla de
ALRE.

Este Plan esta orientado a conseguir los objetivos de igualdad entre mujeres y
hombres y esta definido por el conjunto de medidas recogidos en él, pero se
entiende que unos objetivos se alcanzaran antes que otros y por tanto la
entrada en vigor de cada medida serd diferente. Por ello este Plan esta ligado
a la consecucién de los objetivos y su vigencia ira ligada a la del Convenio
Colectivo.

9.- COMISION MIXTA DE SEGUIMIENTO

La gestién del Plan de Igualdad de Oportunidades serd competencia de la
Comision Mixta de Seguimiento, integradas inicialmente por las personas
mencionadas en la pagina 6 del presente documento.

9.1.- FUNCIONES Y COMPETENCIAS DE LA COMISION MIXTA DE
SEGUIMIENTO.

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

o Definir plazos de ejecuciéon de las acciones y medidas positivas a tomar,
por medio de los cronogramas, y los indicadores que permitan evaluar la
eficacia de estas medidas.

e Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en
marcha de medidas de conciliacion.

e Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo
hechas por la empresa, asi como de la composicion de los procesos de
seleccion.

e Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de

trabajo
s Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, as%

como promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexua
y el acoso por razén de sexo, tales como la elaboracion y difusién de
cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias mformatw/s,o
acciones formativas. K

.

Aot
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e Seguimiento, tanto de la aplicacién de las medidas que se establezcan
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este
Plan de Igualdad.

- Identificar ambitos prioritarios de actuacion.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre
Igualdad.

- Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucion
de objetivos y desarrollo del Plan de Igualdad.

- Conocimiento de los Planes de Formaciéon de la Empresa.

9.2.- COMPOSICION DE LA COMISION MIXTA DE SEGUIMIENTO

La Comisién Mixta de Seguimiento sera paritaria y estara constituida por
representantes de la Empresa y representantes de los trabajadores con
presencia en el Comité de Empresa de ALRE, respetando la representatividad
de cada sindicato. La toma de decisiones se hara por mayoria. Cuaquiera de
las partes puede convocar la Comision previa justificacién del contenido a
tratar. Los miembros de la Comisién podran ser sustituidos con la mera
comunicacion que se haga a la Representacion Legal y a la Empresa.

9.3.- FUNCIONAMIENTO

Para el ejercicio de sus funciones, la Comision Mixta de Seguimiento, se
reunird semestralmente de forma ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones
extraordinarias a peticién razonada de cualquiera de las partes.

Se levantara acta de lo tratado en cada reunion donde quedardn recogidos
los acuerdos y compromisos alcanzados.

9.4.- RESPONSABLE DE IGUALDAD

La Direccion de la Empresa a instancias de la Comision Mixta de
Seguimiento, nombrard a una persona Responsable de Igualdad cuyas
funciones seran:

e La elaboracion de una memoria anual donde se recogerad el informe de
evaluacién de ejecucién de objetivos y medidas propuestas de dicha
Comision.

e Colaborar en la translaciéon de informacién estadistica u otro tipo de

documentacion para su analisis por la Comisién Mixta, y en la elaboracmn
de informes que por ella se estimen necesarios.
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e Ademds, serdan competencias de la persona responsable, el
funcionamiento interno de la Comision.

La propuesta para Responsable de Igualdad se elevara en el plazo maximo
de 30 dias desde la firma del presente documento.

10.- GLOSARIO DE TERMINOS UTILIZADOS

Para la elaboracién de este Plan de Igualdad, se han tomado como referencia
las diferentes definiciones que aparecen publicadas en la ley organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asunciéon de obligaciones
familiares y el estado civil.

Se considera discriminacioén directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

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

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

Acciones de responsabilidad social: medidas econdmicas, comerciales,
laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a promover
condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el seno de la
empresa 0 en su entorno social.
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Presencia o composicion equilibrada es la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Plan de Igualdad de las empresas es el conjunto ordenado de medidas que
se acuerdan a la vista del diagndstico de situacion realizado para alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades.

Acoso sexual, segln el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, se define
como cualguier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga
el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados en el &mbito laboral, que se dirija a
otra persona con intencién de conseguir una respuesta de naturaleza sexual
no deseada por la victima. Puede englobar la conducta de superiores y
compaferos, o0 incluso de terceros clientes o proveedores y dicho
comportamiento debe ser indeseado, irrazonable y ofensivo para la persona
objeto de la misma.

Acoso por razén de sexo, segln el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007,
se define como cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de la
persona, con el propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo.

Acoso laboral, moral o mobbing, es toda conducta, practica o
comportamiento, realizado de forma sistematico recurrente en el seno de una
relacion de trabajo que suponga directa o indirectamente, un menoscabo o
atentado contra la dignidad del personal, al cual se intenta someter emocional
y psicolégicamente de forma violenta y hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocién profesional su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral de la persona en sus funciones
laborales diarias. Esto pasa cuando se dan conductas de forma continuada,
como exclusion de las relaciones personales, la falta de asignacién de tareas,
la de asignar trabajos absurdos o trabajos que estén por debajo de la
capacidad profesional, o que resulten humillantes para la persona, hacer sentir/
desprecio o infravaloracién en publico a la persona afectada.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO Y
EL ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA EL
TRATAMIENTO DE LOS CASOS QUE PUEDAN PRODUCIRSE.

1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de
ese derecho la Empresa asume que las actitudes de acoso sexual suponen un atentado a la
dignidad de los/as trabajadores/as, por lo que no permitird ni tolerard el acoso sexual en
el trabajo en Magneti Marelli Espafia, S.A.U., en el centro de trabajo de Llinars del Vallés
(en adelante ALRE).

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta de esa naturaleza
siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que en este protocolo
se determinan. La Empresa se compromete a garantizar un ambiente laboral exento de
acoso sexual, siendo su obligacién prevenir estas situaciones y sancionarlas cuando
sucedan. Todo el personal de la Empresa tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso sexual, y, en
concreto, los mandos tienen la obligacidn de garantizar con los medios a su alcance que no
se produzca el acoso sexual en las unidades organizativas que estén bajo su

responsabilidad.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y
evitar con todos los medios posibles que la situacién se repita. Asimismo corresponde a
cada persona deferminar el comportamiento que le resulte inaceptable y ofensivo, y asi
debe hacerlo saber al acosador/a, por si o por terceras personas de su confianza y, en
todo caso, puede utilizar cualquiera de los procedimientos que en este Protocolo se
establecen.

En consecuencia, el Comité de Salud Laboral se compromete a regular, por medio del
presente Protocolo, la problemdtica del acoso sexual en relaciones laborales
estableciendo un método que se aplique a la prevencién y rdpida solucion de las
reclamaci Ques relativas al acoso sexual, con las debidas garantias y tomando en’ /.
consaderqcmn las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a I:é/

principios y derechosﬁj/nd}m}nmles en el trabajo.
\\‘L! ‘ l.!.i g;’;’:’;’i_
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2.- CONCEPTO DEL ACOSO SEXUAL

De conformidad con lo establecido en el articulo 2.1-d de la Directiva 54/2006, de 5 de
julio, y art. 7 de la Ley Orgdnica 3/2007

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexual, u otros comportamientos basados
en el sexo, que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, y que se
exteriorizan por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado en actos,
gestos o palabras, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que dicha conducta es
indeseada por la victima. Asimismo el acoso debe ser ponderado objetivamente como
capaz de crear un ambiente o clima de trabajo odioso, ingrato o incémodo (intimidatorio,
hostil, ofensivo y humillante).

Se considerardn constitutivas de acoso sexual las citadas conductas realizadas por
cualquier persona relacionada con la victima por causa del trabajo con o sin relacién
laboral y/o las realizadas prevaliéndose de una situacién de superioridad.

A titulo de ejemplo, y sin dnimo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes
conductas:

* Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicién
sexual del trabajador/a.

* El uso de grdficos, vifietas, dibujos, fotografias o imdgenes de contenido
sexualmente explicito.

* Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electrédnico de cardcter ofensivo,
de contenido sexual.

* El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

* Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales lidicas, pese a que
la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e/ /

inoportunas.
* Invitaciones impldicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales. %
* Cualquier otro comportfgmiento que tenga como causa o como objetivo la 7{\
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discriminacién, el abuso, la vejacion o la humillacion del trabajador/a por razén de
su condicién sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas,
en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un dnico
episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes/as,
compafieros/as e incluso clientes, proveedores o terceros relacionados con la victima

por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedard referido a cualquier ftrabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién laboral.

El dmbito del acoso sexual serd el centro de trabgjo y si se produce fuera del mismo
deberd probarse que la relacién es por causa o como consecuencia del trabajo.

3.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se establece un procedimiento especial que habrdn de seguir los/as trabajadores/as que
consideren que han sido objeto de acoso sexual para presentar su denuncia, el cual serd
confidencial y urgente. La persona supuestamente agredida deberd ponerlo en
conocimiento de la instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos métodos
que se indican a continuacidn, sin perjuicio de la utilizacién paralela o posterior por parte
de la victima de vias administrativas o judiciales.

|:> Método informal

La comunicacién se hard verbalmente por la supuesta victima a la Direccién de
RRHH o a cualquier miembro del Equipo de Asesores, cuya composicidn se describe
mds adelante.

Asimismo la indicada comunicacién podrd ser realizada a través de un Sindicato
por medio de una tercera persona de confianza del/de la denunciante.

De manera urgente la Direccién de RRHH. dard traslado del asunto al Equipo de
Asesores. Si la comunicacidn la recibe un/a Asesor/a, informard a la Direccién de | «

RRHH. ( )
| | S
)/ "“‘JQJU =
g R

'\
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Al comienzo del procedimiento se asignard un cédigo numérico a las partes, cuya
recepcién deberdn firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

Se denomina Equipo de Asesores a un grupo de trabajadores/as, mdximo cuatro,
cuya funcidén serd, dentro del método informal, entrevistarse con la persona
afectada, conducir todo el procedimiento de actuacién, pudiendo tener reuniones
con el presunto agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la intervencién si lo
estima necesario de algin experto, etc., todo ello con la finalidad de conseguir la
interrupcidn de las situaciones de acoso sexual y alcanzar una solucién aceptada por
ambas partes. La designacién de Asesores serd realizada de comdn acuerdo entre la
Empresa y la Representacién Sindical. Si el acuerdo no fuera posible, ambas partes
aportarian una terna de candidatos de la que la parte no proponente designaria dos
respectivamente.

Los Asesores recibirdn formacidn sobre habilidades sociales para manejar
conflictos e informacidn legal.

La actuacién siempre serd de dos Asesores, a eleccién de la persona afectada, salvo
que la misma opte para un solo Asesor, estimdndose como incompatible la situacién
laboral del Asesor que tenga relacién de dependencia o ascendencia con cualquiera
de las partes.

En el mds breve plazo de tiempo posible, como mdximo siete dias, el Asesor dard
por finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando
la consecucién o no de la finalidad del método informal y, en su caso, proponiendo

las actuaciones que estime convenientes, incluso la de apertura del método formal.
Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la misma es
incumplida por el agresor/a, podrd presentar la denuncia a través del método

formal.

De todo lo actuado asi como de las conclusiones quedard constancia escrita,
debiendo ser firmado, al menos, por el/la denunciante y el Asesor, mediante el
cédigo asignado al inicio del proceso a cada una de las partes.

Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, protegiendo en todo momento la
intimidad y dignidad de las personas afectadas, y el archivo de las actuaciones serd
custodiado por la Direccién de RR.HH. y tendrdn acceso a él, el equipo de asesores. \

% métode Forinal
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El procedimiento se iniciard una vez recibida por la Direccidn de RRHH. la denuncia
de la persona supuestamente agredida o presentada por el Asesor, no siendo
obligatoria la comunicacion previa solicitando el método informal.

La denuncia se hace por escrito en el que debe exponerse con claridad y concrecidn
el hecho o hechos objeto de la misma, asi como propuesta de medios de prueba cuya
pertinencia serd resuelta por el Instructor/a.

En el plazo de dos dias laborables la Direccion de Recursos Humanos incoard
expediente y nombrard un Instructor/a del mismo, quien de manera inmediata
trasladard a la persona denunciada informacién detallada sobre la naturaleza y
contenido de la denuncia, concediendo el plazo legal para contestar a la misma.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y
todas las investigaciones internas se llevardn a cabo con tacto y con el debido
respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a,
el/la cual tendrd el beneficio de la presuncidn de inocencia.

El Instructor/a no podrd tener, ni haber tenido, relacién laboral de dependencia o
ascendencia con ninguna de las partes.

El Instructor/a llevard personalmente la investigacion, pudiendo utilizar los medios
que estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados (testigos,
enfrevistas con los interesados, periciales, etfc.), manteniendo siempre la
confidencialidad en todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la persona
denunciada podrdn ser asistidas por un representante sindical o por una persona de
su confianza, que sea empleado de la Entidad.

En el plazo mdximo de quince dias naturales, contados a partir de la presentacién de
la denuncia, el Instructor/a resolverd el expediente proponiendo sobreseimiento,
porque considere que las pruebas no son concluyentes, sefialando en este caso si la /' /7
denuncia fue, o no, presentada con buena fe, o, teniendo en cuenta el conjunto d
circunstancias concurrentes en los hechos, asi como el tipo e intensidad de |

conducta, su reiteracién, afectacién sobre el cumplimiento laboral de la vicfima,\m
by

etc., graduard la falta como grave o muy grave.

\
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A ftitulo meramente enunciativo y no limitativo se establece la siguiente
enumeracion de las faltas en graves y muy graves:

Es falta grave:
* El acoso de cardcter ambiental.

Es falta muy grave:

* E| definido en el art. 61.17 del Convenio General de la industria Quimica vigente.

* El acoso de intercambio o chantaje sexual.

* La reincidencia o reiteracion en la comisién de una falta grave.

* Cualquier conducta calificada como falta muy grave en sentencia firme.

* Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o relevancia

social asi lo determinen.
* Faltas graves en las que el/la infractor/a sea un/a directivo/a o, sin serlo, tenga
cualquier posicién de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresidn.

Serd siempre un agravante la situacién de contratacion temporal o en periodo de
prueba e incluso como becario/a en prdcticas de la victima.

De todo lo actuado el Instructor/a lo hard constar por escrito, con las firmas de
todos aquellos que hayan participado en el procedimiento.

Las sanciones, siempre conformes al Convenio Colectivo o Norma superior vigente en
cada momento, podrdn consistir en:

* Por falta grave: suspension de empleo y sueldo hasta de tres meses.
* Por falta muy grave: Despido disciplinario, suspension de empleo y sueldo entre
tres y seis meses.

La sancién o el sobreseimiento serdn comunicados por escrito. %/
4.- DISPOSICIONES VARIAS //

a) En el supuesto de resolucién del expediente con sancidn, que no conlleve el despido,
la Compafifa tomard las medidas oportunas para que el agresor/a y la victima no
convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la persona agredida la opcion de
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permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual serd
resuelto, de manera excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén
vigentes sobre fraslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus
condiciones laborales.

b) La Direccién de Recursos Humanos y el Asesor/a intervinientes deberdn supervisar
la situacién posterior para asegurarse que el acoso ha cesado.

d) Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracién sobre
la mala fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoard expediente

disciplinario.

e) Si por parte del agresor/a se produjeran represalias o actos de discriminacién
sobre la persona denunciante, dichas conductas serdn consideradas como falta laboral,
incodndose el correspondiente expediente disciplinario.

f) La divulgacién de datos de cualquiera de los procedimientos tendrd la consideracién
de falta grave, con independencia de cualquier otro tipo de medida legal que pudiera
tomarse.

g) Tanto el Dpto. de Recursos Humanos como los Sindicatos deberdn proporcionar
informacidn y asesoramiento a cuantos empleados/as lo requieran sobre el tema
objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las
reclamaciones en materia de acoso sexual. Recursos Humanos, informard al Comité
de Salud Laboral del nimero de actuaciones de los métodos formal e informal, y su
resultado, garantizando la confidencialidad y el derecho a la intimidad de los

participantes.

5.- DISPOSICION FINAL

Si alguna norma legal o convencional de dmbito superior afectara al contenido del
presente Protocolo, los firmantes del mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

Composicion del comité:




MAGNErl
ARELV

PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA EL ACOSO PSICOLOGICO (Mobbing)

I.- Principios que justifican el Presente documento.-

En el convencimiento de que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y
digno en el ambito laboral, y asi lo sostiene y lo tiene recogido el GRUPO FIAT, como declaracion
de principios que se debe de extender, a cualquier lugar en donde haya un centro de trabajo de esta
Compaiiia, con un respecto a la dignidad de la persona.

Esta politica que se comparte con la representacién Social de MAGNETI MARELLI ESPANA,
S.A.U. del centro de trabajo de Llinars del Vallés, en adelante ALRE, hacen que ambas partes
hayan procedido a reflexionar, y a extender el presente documento.

Las partes otorgantes del presente documento, se obligan en sus actuaciones a propiciar las
garantias que faciliten aquél, con el fin de crear un entorno laboral exento de todo tipo de acosos.

Se reconocen que los comportamientos que puedan entrafiar acoso son perjudiciales, no solamente
para las personas directamente afectadas, sino también para el entorno global de ALRE y se
reconoce que la persona que se considere afectada tiene derecho, sin perjuicio de las acciones
administrativas y judiciales que le correspondan, a solicitar una actuaciéon mediadora que sea
dilucidada de forma rapida por los cauces previstos en el Protocolo de Actuacion, recogido en el
presente documento. Tanto la parte Social como la representacion de la Empresa deben de ser
garantes en funcion del respeto a los derechos y libertades recogidos en el Titulo Primero de la
Constitucion, asi como del art.4 del ET, y del art.14.2 de la Ley de Prevencion y Riesgos labores,
de velar por la Seguridad y Salud de los Trabajadores en su puesto de trabajo.

El compromiso adquirido por ambas partes, lleva no sélo a actuar de forma reactiva a través del
Protocolo de Actuacion recogido en el presente documento, sino generar una actuacion preventiva
a través de otra serie de medidas que permitan el discernir de una manera clara, aquellas conductas
que deban de merecer la calificacion de Acoso Moral, o lo que en el mundo laboral también es
conocido con el anglicismo de “Mobbing™.

En el ambito de la Prevencién y Riesgos Laborales, todas las personas somos conscientes del
esfuerzo realizado por todas las personas de nuestra Compailia a través de politicas muy firmes, de
mejorar la salud y evitar la accidentabilidad en nuestras fabricas, todo ello en consonancia con todo
lo anteriormente expuesto.

En definitiva, la calidad y la mejora continua de todos nuestros procesos, de ser mejor cada did, N
alcanza con este documento un elemento mas encaminado hacia la excelencia que significa ser una
Planta “World Class Manufacturing”.

c“_'—;vlr—"
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Por altimo, y no por ello menos importante se debe de crear una cultura en la empresa que permita
discernir aquellas conductas punitivas por constituir el tipo objetivo del Acoso, de aquellas otras
conductas que no lo son, y que entran dentro del dia a dia de las relaciones laborales en nuestro
centro de trabajo. Las partes firmantes aceptan su obligacion de salvaguardar el derecho a la
intimidad y la confidencialidad ante la presentacion de toda queja en materia de acoso, asi como en
los procedimientos que se inicien al efecto.

11.- OBJETO DEL PRESENTE PROCEDIMIENTO.-

Los objetivos que se persiguen, con la elaboracién del presente procedimiento, de manera
enunciativa, y no limitativa, son los que a continuacion se refieren:

e Definir las pautas que nos permitan identificar una situacion de acoso para prevenir y evitar
que se produzca.

e Informar, formar y sensibilizar a los trabajadores/as de las situaciones de acoso en el
trabajo.

e Disuadir a los/las posibles acosadores/as de que contintien en su actitud.

e En caso de que se hubiese producido una situacion de acoso, contar con las herramientas
necesarias para corregir el mismo.

e Fomentar, mediante campafias de informacion, formacién y sensibilizacion un buen clima
laboral, creando ambientes de colaboracion y cooperacion en el trabajo, libre de acosos.

e [Establecer un procedimiento interno en la empresa, que ante denuncias por acoso laboral,
pongan en funcionamiento todos los mecanismos previstos en el mismo, para la
investigacion, persecucién, y cese, en su caso de las mismas, con las correspondientes
sanciones laborales a la persona causante del mismo.

III.- DEFINICION.-

El acoso moral o psicolégico se define como la situacion en la que una persona o grupo de
personas ejercen una violencia psicolégica abusiva e injusta de forma sistematica y recurrente (al
menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre una persona o

un dafio progresivo y lesivo a su dignidad, que logra que esa persona aban el trabajo. e iy \\J\

Son de forma sucinta, cuatro los elementos que definen el Mobbing:
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v La Violencia

v" La Duracion

v" La Repeticion

v La Relacion desigual entre las partes

1V.- QUE NO ES MOBBING

» Sindrome del Quemado.- Trastorno crénico de ansiedad como consecuencia de como se
afrontan las situaciones laborales. Desgaste psicologico que no se debe a ningiin tipo de
hostigamiento.

“’d

Acoso Sexual.- Comparte con el Mobbing la intencién de humillar a otro/a, pero se
distingue en la finalidad, el primero persigue que la persona abandone la organizacion,
mientras que el segundo persigue un fin de naturaleza sexual.

> Estrés Laboral.- Cuadro fisiologico y psicolégico de ansiedad en contextos laborales
debido a factores como la sobrecarga o infracarga de trabajo.

V.- MODALIDADES DE ACOSO LABORAL

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean superiores jerarquicos/as
o compafieros/as relacionados/as con la victima por causas del trabajo. En los casos de acoso
descendente la persona acosadora debe tener reconocida superioridad jerdrquica sobre la victima.

e Acoso descendente: Aquel cuyo autor tiene ascendencia jerarquica sobre la victima.
e Acoso horizontal: Es el realizado por otras personas sin ascendencia jerarquica.
e Acoso Ascendente: Es aquel cuyo autor esté jerarquicamente subordinado a la victima.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran comportamientos que, por si
solos o junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso moral o acoso
por razén de sexo los siguientes.

e Impedir la comunicacién y/o comunicarse inadecuadamente con ella.-Actuaciones que
persiguen reducir las posibilidades de la victima de mantener contactos sociales y de
comunicarse adecuadamente con los otros. Se rechaza el contacto con la victima y se llega
ignorar su presencia, dirigiéndose exclusivamente a terceros como si no existiera.

e Aislar a la victima.- Este tipo de conductas va muy unida a la anterior, ‘aunque e‘ié‘
aislamiento viene determinado por no hablar nunca con él/ella, ignorarle/a, no se le permitel
que se dirija a uno/a, llegandose a la asignacién de un puesto de trabajo que le aisla de sus

compafieros/as, o se niega/Su presencia fisica en reuniones.
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e Desacreditacion Profesional.- Actuaciones dirigidas a reducir la ocupacion de la victima y
su empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas totalmente indtiles,
sin sentido o degradantes, atribucién sistemdtica de tareas diferentes, superiores o inferiores
a las competencias de la persona, impartir 6rdenes contradictorias o imposibles de cumplir
o criticar los trabajos que realiza.

e Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a
la victima mantener una reputacioén personal o laboral, consistentes en ridiculizarla a través
de comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal y apariencia, calumniarla,
cuestionar constantemente de manera injusta sus decisiones, o atacar sus creencias politicas,
o religiosas, sus tendencias sexuales.

o Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones que afectan a la salud fisica o
psiquica de la victima, como son obligarle malintencionadamente a realizar trabajos
peligrosos o especialmente nocivos para la salud, amenazarle o gestos de violencia fisica

como empujarle.

VI.- LEGISLACION:

e Titulo Primero de la Constitucion: Derechos y Deberes Fundamentales

o Ley31/1995, de 8 de Noviembre, de Prevencion de riesgos laborales, en su art.14.2.

e Ley General de la Seguridad Social, en su art.115,1

e RD 39/1997, de 17 de Enero, por el que se aprueba el Reglamento de los servicios de
prevencion.

e Ley Organica 10/1995, de 23 de Noviembre, del Cédigo Penal.

e RD Legislativo 1/1995, de 24 de Marzo, por el que se aprueba ¢l texto refundido de la Ley
del ET, en su art.4.2.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

e Articulo 61.18. del Convenio General Industria Quimica 2011-2012.

VII.- Obligaciones de la Empresa en Relacién al Acoso Laboral (Mobbing).-

La Empresa en el marzo de las relaciones laborales, y del respeto a la dignidad de la persona debe
de desarrollar politicas preventivas que permitan discernir el Acoso de otro tipo de conductas, y en
su caso, llevar a cabo una intervencion directa, como consecuencia de la denuncia del afectado o de

un tercero.

La empresa debe de proceder a planificar formacion especifica en toda la empresa, y de forma
especial en los cuadros de mandos y direcciones de la Empresa, con la finalidad de que teniendo un

conocimiento mas pleno del cardcter nocivo de este tipo de conductas, se puedan tomar medidas en \‘%
sus dreas de actuacion para cortar las mismas, llegando en su caso a poner en conocimiento de los W!\

(8~
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Organos Directivos de la Compaiiia, a fin de que se actiie conforme con los procedimientos
internos.

Las medidas que con cardcter preventivo debe de tomar la Direccion de la Empresa en relacion con
el Acoso Moral, deben de ser las siguientes:

* Difundir informacion a través de las intranets y otros medios de comunicacion.

* Elaborar folletos o dipticos informativos a las personas trabajadoras para explicarles que es
el Mobbing, sus derechos y el procedimiento para activar el protocolo.

= Informar de la existencia del protocolo en el Manual de Acogida.
» Hacer difusion dirigida y adaptada a los diferentes colectivos de la Empresa.

* Designar una persona en la Empresa que pueda recibir en una direccién de correo, donde
pueda dar respuesta a las consultas, y recibir asesoramiento.

* Un buzén donde se puedan realizar sobre esta materia, alguna sugerencia, consultas, o
denuncia andnimas.

Sin embargo, dado que las conductas de acoso, se producen en las Empresas, las mismas deben de
ser perseguidas, para lo cual las partes otorgantes del presente documento han decidido la creacion

de una Comisién de Mediacion de Acoso Laboral.

VIIIL.- COMISION DE MEDIACION DE ACOSO LABORAL.-

Al objeto de mediar y/o instruir el expediente de investigacion del acoso en el trabajo se creard una
Comisién de Mediacion del acoso laboral.

B  Composicion:

Esta Comision estard formada de forma paritaria por un méximo de siete miembros, tres de ellos
por parte de la Empresa y tres pertenecientes al Comité de Empresa ( y su composicion sera la
siguiente:)

Responsable de RR.HH. ~ /,7/'J
Un/a técnico/a de prevencion de Riesgos Laborales. éﬁ//é /o
v '

Un/a técnico/a de RR.HH.

Dos delegados/as de prevencion.
Un miembro del Comité de Empresa.

El médico del Servicio Médico,de Salud Laboral.
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B  Normas de Funcionamiento de la Comisidn:

1. Los miembros de este equipo seran propuestos por el Comité de Seguridad y Salud y se
designaran por la Direccién de RRHH.

2. Este equipo recibird formacion especializada sobre el tratamiento y la intervencion en materia de
acoso laboral.

3. Cualquier miembro de este Equipo involucrado en un proceso de acoso laboral o afectado por
relacion de parentesco y/o afectiva, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacion jerarquica inmediata respecto de la victima o la persona denunciada, quedara
automaticamente invalidada para formar parte de dicho proceso. Si fuera la persona denunciada,
quedard invalidada para cualquier procedimiento hasta la resolucién de su caso.

4. Las personas que forman parte de la presente comision, adquieren un especial compromiso de
confidencialidad de toda la informacion de la cual puedan tener conocimiento como consecuencia
de su pertinencia a la misma. De forma que el desvelar cualquier dato o informacién, podria tener
consecuencias directas, en aplicacion de la legislacién legal vigente, en materia de proteccién de
datos.

B Competencias:

e Asistir a las personas afectadas proporcionandoles informacién y asesoramiento en las
posibles actuaciones a seguir.

e Recibir las denuncias por escrito de cualquier tipo de acoso.

e Recomendar ante la Direccién de Magneti Marelli Espafia, S.A.U., las medidas preventivas
que se consideren oportunas.

e Llevar a cabo la investigacion de los supuestos de acoso laboral que hayan sido
denunciados.

e Elaborar un Protocolo de Actuacién en el caso de que se tenga conocimiento cierto de uno
hechos que a juicio de la comision, deban de ser investigados,

XI.- PROTOCOLO DE ACTUACION

1°.- Fase Previa de Estudio ante cualqyiel denuncia.-
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Recibida por parte de la Representacion Social o de la Empresa, de una denuncia formal o informal,
bien firmada o andnima, vendra a obligado a ponerlo en conocimiento de la Comision Social de
Acoso Laboral, quedando obligada a constituirse en pleno en el plazo méximo de una semana.

En la referida reunion, las partes realizarén una valoracion de la misma, a fin de determinar, si se
dan elementos suficientes que permitan por su concrecién el investigar los hechos, de forma que
por la generalidad de los hechos, la falta de concrecién en personas o testigos, haga que la
Comision acuerde su archivo.

2°.- Fase de Impulso o tramitacién de la denuncia.-

Acordada por la Comision la existencia de indicios de Acoso, y de elementos que permitan el
proceder a su investigacion, se procederd a la instruccion del expediente comprendera las
correspondientes investigaciones a fin de tomar conciencia de los hechos de una manera objetiva,
debiendo realizar las mismas con el debido respeto y tacto hacia las personas afectadas por la
denuncia.

En cada expediente abierto, se designard un Instructor que serd la persona que coordinara la
investigacion, y tomara las medidas de impulso del expediente.

Toma de testimonios de las partes y de los testigos propuestos por ambas partes, asi como a la
préctica de cualquier otra prueba que pueda ser propuesta por las partes asi, como las que pueda
acordar la comision. En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentacién
de la denuncia, la instruccién presentara el expediente a la Comisién para su resolucién.

Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la denunciada podran ser
asistidas por un representante sindical.

Se establecera por parte de la Direccién de la Empresa, si procede, las medidas cautelares
necesarias, sin que éstas supongan trato desfavorable para el denunciante ni presuncién de
culpabilidad para el denunciado, siendo una de ellas, caso de solicitarlo el denunciante, un traslado
cautelar del mismo a otro puesto de trabajo, mientras se esclarecen los hechos.

3%.- Fase de Resolucion del Expediente.-

Una vez realizada la instruccion del expediente, y practicadas todas pruebas propuestas tanto por la
persona objeto del Acoso, la persona denunciada, y las que asi considere la Comisién, se procedera
a emitir por el instructor designado el correspondiente Dictamen, que debera ser validado por |
Comision.

En el caso de que el expediente concluyese con resolucién desestimatoria de la denuncia,
considerando que los hechos objeto del mismo no son constitutivos de una conducta que pueda ser
calificada de Acoso, quedara abierta para el denunciante las vias legales externas a la empresa que
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considere adecuadas. Asi mismo si la resolucion considerase que la actuacion del denunciante
puede ser calificada de actuacion fraudulenta engafiosa, con mala fe, la Empresa podra si asi lo
considera abrir expediente disciplinario a fin de actuar conforme con las normas sancionadoras
laborales vigentes en cada momento.

Si los hechos objetos del expediente instruido fuesen calificados como conducta de “Acoso Moral”,
por considerarse acoso, al amparo de lo recogido en el presente documento, se procedera a la
apertura de un expediente disciplinario, el cual en base a lo instruido procederd a dictar resolucion,
tomando como base el expediente instruido, y al igual que lo dispuesto en el parrafo anterior, se
sancionara conforme con la normativas sancionadora laborales vigentes.

4° - Incidencias en la tramitacion del Expediente.-

El expediente quedara paralizado en los siguientes casos:

- Si la persona denunciante o en su caso la persona presuntamente acosada, en el caso de que
no haya sido ella la que ha denunciado los hechos, procediera a la denuncia de los hechos
ante la jurisdiccion penal y/o laboral.

- Si en la tramitacion del expediente a juicio de la comision se considerara que la conducta
objeto de investigacion, alcanzara un grado de gravedad, que hiciera considerar que los
hechos pudieran ser constitutivos de un ilicito penal.

En ambos casos una vez concluidas las actuaciones bien, por sobreseimiento, o por resolucion
judicial firme, se procederd a reanudar la tramitacién del expediente conforme se ha expuesto

anteriormente.

VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Es victima de violencia de género la mujer u hombre que es o ha sido objeto
de actos de violencia fisica o psicolégica, agresiones a la libertad sexual,
amenazas, coaccion o privacion de la libertad ejercida por su cdnyuge,
exconyuge o persona que esté o haya estado ligado a ella/el por una relaciéon

similar de afectividad, aunque no hubieran convivido. e
—

En el caso de las trabajadoras/es que sean victimas de violencia de género, se

llevara a cabo la aplicacion de las siguientes medidas concretas de proteccién, — 5
v

s
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con el objeto de contemplar los derechos establecidos para las personas
victimas de la violencia de género contribuyendo asi en mayor medida a su
proteccion:

1. Derecho a solicitar la suspension temporal de la relacién laboral con reserva
del puesto de trabajo. Esta suspension tendra una duracion maxima inicial de
6 meses prorrogable hasta 18 meses. Esta forma de suspension se
considerara como situacion de desempleo involuntario y permitira a el/la
trabajador/a victima de violencia solicitar prestacion o subsidio por desempleo.

2. Derecho a solicitar la extincion definitiva de su relacién laboral. Esta
extincién se considerara situacion de desempleo involuntario y permitira al/a
la trabajador/a solicitar prestacidén o subsidio por desempleo.

3. El/la trabajador/a victima de violencia de género gue se vea en la necesidad
de cambiar de puesto de trabajo de la localidad dénde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia
integral, tendra derecho a solicitar traslado de centro o localidad, pasando a
ocupar otro puesto de trabajo de igual o similar categoria, que la empresa
tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. El traslado o
cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de 6 meses, durante
los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba el/la trabajador/a.

4. La reduccién de jornada laboral, con disminucién proporcional del salario, y
flexibilidad en materia de horarios y jornadas, durante el periodo de tiempo
necesario para normalizar su situacion.

5. No_se consideraran faltas de asistencia al trabajo las motivadas por la
situacion fisica o psicoldgica de la trabajadora a consecuencia de la violencia
de género.

6. En_estos casos, se podrdn flexibilizar los criterios de concesién de ;/
préstamos o anticipos al personal para atender a situaciones de necesidad. /

7. Nulidad del despido de los/as trabajadores/as victimas de violencia de
género por el ejercicio de los derechos antes sefialados (reduccién/ordenacion

jornada, cambio de centro o SU?ZGM.
i
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8. Establecer convenios de colaboracién con ayuntamientos, asociaciones
especializadas, etc. Para la contratacién de mujeres victimas de violencia de

género.

9. Contemplar la ayuda psicolégica para las/os mujeres/hombres victimas de
violencia de género que lo soliciten (con apoyo de colaboraciéon externa al
Servicio Médico).

10. El desarrollo de este articulado debe velar segun el articulo 25.2 del
Convenio de la Industria General de la Industria Quimica.




