PLAN DE IGUALDAD




s CEPSA

g INTRODUCCION

Con fecha de 24 de marzo de 2007 entré en vigor la Ley Organica 3/2007, de igualdad
efectiva de mujeres y hombres, que tiene una dimension transversal al extender su
actuacion sobre los distintos ambitos del ordenamiento, y que nace con la vocacién de

la ley-cédigo de la igualdad entre mujeres y hombres.

La-Ley pretende también promover la adopcion de medidas concretas a favor de la

igualdad entre mujeres y hombres en el seno de las empresas, al prever que éstas
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre ambos sexos. En las empresas de mas de 250 trabajadores, estas medidas
deberidn materializarse a través de un Plan de Igualdad, concebido como un conjunto
ordenado de medidas 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.

Pero el Plan de Igualdad no se configura como un instrumento aislado, creacién de la
Ley de lgualdad, sino que encuentra su origen y justificacion en un extenso y vasto

manto legislativo.

Ed

Asi, ya en el afio 1979 la Asamblea General de Naciones Unidas consagré la igualdad

entre hombres y mujeres como un principio juridico universal recogido en la

Convencién sobre Ia eliminacidn de todas las formas de discriminacién contra la mujer,

ratificada por Espafia en 1983.

También en el dmbito comunitario la igualdad se configura como un principio

fundamental; asi, desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam en el afio 1999

la igualdad entre hombres y mujeres y la eliminacion de desigualdades entres unas y

otros son un objetivo que dee iftggrarse en todas las politicas y acciones de la Unién
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Europea y de sus miembros; al amparo del antiguo articulo |11 del Tratado de Roma
se ha desarrollado un acervo comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud y
calado; y por su parte, la Directiva 2002/73/CE, se refiere a la aplicacién del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso al empleo, a la formacién y

a la promocidn profesionales, y a las condiciones de trabajo.

En lo que al ordenamiento juridico interno se refiere, el principio de igualdad de trato

y oportunidades se encuentra consagrado como Derecho_Fundamental en el articulo

14 de la Constitucién Espafiola (CE), segin el cual los espafioles son iguales ante la ley,

¥sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,

Jeligién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

En el mismo texto constitucional se establece, articulo 35, que todos los espafioles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesion u
oficio, a la promocién a través del trabajo y a una remuneraciéon suficiente para
satisfacer sus necesidades y las de su familia sin que en ningin caso pueda hacerse |

discriminacion por razén de sexo.

Al amparo de esta normativa, el Convenio Colectivo CEPSA 2007-2010 recogié en su
Capitulo XII, “lgualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres”, el compromiso de
los firmantes del Convenio con el principio de igualdad de oportunidades y no
disEriminacién, impulsando una cultura de pleno respeto a la igualdad entre hombres y

mujeres.

Los negociadores del Convenio, conscientes de la necesidad de establecer un marco
normativo general en la Empresa que garantizara la realidad y efectividad del derecho
de igualdad de trato y oportunidades, acordaron la constitucién de una Comisidn

Paritaria para la elaboracion del Plan de Igualdad, creada el dia 10 de diciembre 2008.

Con la constitucién de esta Comisién Paritaria se puso en marcha la negociacion del
primer Plan de Igualdad para CEPSA, que tuvo como base de partida el Diagnéstico de
Situacién encargado a profesionales expertos en la materia, independientes, y de la

mayor solvencia profesional, a fin de conocer la realidad de la plantilla, detectar las




necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que

permiten formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

Como resultado del proceso negociador, se suscribe el presente Plan de Igualdad, que
se constituye como un conjunto ordenado de medidas que posibilitard lograr los
objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,

eliminando cualquier comportamiento discriminatorio por #azén de sexo.

\A tal fin, el Plan de Igualdad contempla y desarrolla una serie de medidas Y acciones
agrupadas y estructuradas por dreas temdticas de actuacion, bajo la comin perspectiva

un conjunto de objetivos principales.

% En definitiva, el presente Plan de Igualdad tiene el objetivo de ser una herramienta de

/ trabajo, fruto del consenso de todos los participantes de su creacién y desarrolio, que
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velard porque, de forma progresiva y a través de la adopcién de las medidas que se

consideren necesarias, la igualdad efectiva entre hombres y mujeres sea una realidad en }
el seno de la Empresa.

Y ello, desde el convencimiento de que la no discriminacién, la igualdad y la
conciliacién de la vida laboral y familiar son principios que han de presidir las relaciones
entre la Empresa y su plantilla.
AMBITO DE APLICACION
El Plan de lgualdad es de aplicaciéon en los Centros de Trabajo de la Compaiiia
Espafiola de Petréleos S.A. (CEPSA) situados en territorio nacional, a excepcion de la

Refineria La Rabida. y por consiguiente, engloba a toda la plantilla que presta servicios
en los mismos. :

YIGENCIA

Ambas partes acuerdan no establecer una vigencia determinada al Plan, puesto que
nace con una vocacion y compromiso de estabilidad y duracién indefinida. p

OBJETIVOS GENERALES

r

las siguientes materias:,

Los objetivos generales del Plan son la igualdad de trato entre mujeres y hombres, er7



* Empleo y Contratacién

» Salarios ,

» Clasificaciéon y promocion profesional

* Formacion

*  Comunicacion Externa e Interna
i * Condiciones de Trabajo y Salud Laboral

* Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar
g * Prevencion contra el Acoso

Estos objetivos generales se desarrollaran a través de las siguientes

>

NMEDIDAS Y AREAS DE ACTUACION

MPLEQ Y CONTRATACION

A fin de cumplir el objetivo de promover la aplicacién eficaz del principio de no
discriminacion por razén de sexo en los procesos de seleccion y en el acceso al
empleo en CEPSA, se llevarin a cabo las siguientes MEDIDAS DE ACTUACION:

o Incluir en las sesiones informativas en los nicleos formativos de las zonas
cercanas a las Refinerias una vision de la empresa acorde con el avance de Ia
sociedad en materia de igualdad de género, en las que se presente la realidad
empresarial de CEPSA y su actividad, y su compromiso con el principio de
igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo.

Plazo de Ejecucién: Se determinard en la primera reunién de la Comision de
Seguimiento del Plan

Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de los acuerdos existentes en
los Centros de Trabajo, con los centros formativos del entorno, para realizar
practicas en la Empresa. ’

Plazo de Ejecucién: En la primera reunién de la Comisidn de Seguimiento del
Plan y anualmente en las sucesivas.

Garantizar la participacion de mujeres en la unidad organizativa de Seleccion.

Plazo de Ejecucion: A partir de la puesta en marcha del Plan.

Eliminar de la pagina Web de CEPSA en el apartado correspondiente a la
solicitud de empleo, los datos de estado civil del candidato.

Plazo de Ejecucién: En el plazo miximo de un mes desde la aprobacién del Plan

Facilitar anualmente a la Comisién de Seguimiento del Plan, un muestreo de las
ofertas de empleo blicadas a lo largo del afio en los distintos Centros de
W2
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Trabajo, que les permita su conocimiento y revisién desde el punto de vista de
igualdad de género.

Plazo de Ejecucion: En la primera reunién de la Comision de Seguimiento del
Plan y anualmente en las sucesivas

Realizar a la Comision de Seguimiento del Plan una presentaciéon del
Departamento de Seleccion, en la que se informe del sistema de reclutamiento,
elaboracién de las ofertas de empleo, tipo de pruebas utilizadas en los procesos
de seleccion, para su conocimiento y andlisis desde el punto de vista de igualdad
de género. '

Plazo de Ejecucion: En la primera reunién de la Comisién de Seguimiento del

) Plan
o Desarrollar un guion para la estructura de mando, de cdntenidos bésicos a
tratar en las entrevistas de seleccion, asi como un listado de preguntas a evitd

dirigido a la unidad organizativa de seleccion, que permita constatar la ausencia |
de contenidos sexistas y el mantenimiento de unos criterios objetivos de
seleccion.

Plazo de Ejecucion: Se determinard en la primera reunién de la Comisién de
Seguimiento del Plan

o Establecer los medios necesarios para llevar a cabo un registro de las mujeres y
hombres que han participado en un proceso de seleccién a través de la web de
la compaiiia.

Plazo de Ejecucién: Se determinard en la primera reunién de la Comisién de
Seguimiento del Plan

Garantizar que las ETTs y contratas que dan servicio a la Compafiia, conocen
nuestros compromisos en materia de igualdad, al objeto de evitar posibles
malos usos derivados de la existencia de culturas empresariales diversas.

Plazo de Ejecucién: Se determinard un plan de accién en la primera reunién de
la Comisién de Seguimiento del Plan

Promover que a igual mérito y capacidad, se contemple positivamente el acceso
de personas cuyo género no esté debidamente representado en una categoria
o funcién determinada.

Plazo de Ejecucion: Se determinara un plan de accién en la primera reunion de
la Comisién de Seguimiento del Plan




SALARIOS

A fin de cumplir el objetivo de aplicar una politica salarial clara, objetiva y no
discriminatoria, se llevaran a cabo las siguientes MEDIDAS DE ACTUACION:

o Incluir en el procedimiento de evaluacion del desempefio, la obligacién de
realizar la evaluacién de manera objetiva y sin ninglin condicionante de género.

Plazo de Ejecucién: Dentro de los seis meses siguientes a la aprobacién del Plan

o Informar anualmente a la Comision de Seguimiento del Plan, de las
retribuciones medias de mujeres y hombres, detallando los conceptos salariales
y extrasalariales existentes.

Plazo de Ejecucion: En la primera reunién de la Comision de Seguimiento del
Plan y anualmente, en las sucesivas

o Velar porque los sistemas retributivos sean claros, objetivos y no
discriminatorios.

Plazo de Ejecucion: A partir de la aprobacién del Plan

CLASIFICACION Y PROMOCION

A fin de cumplir el objetivo de aplicar eficazmente el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de clasificacién y promocién profesional, se llevaran a
cabo las siguientes MEDIDAS DE ACTUACION:

ﬁw o Establecer los medios necesarios para conocer los porcentajes de personas

S (segregados por sexos) que han participado en los procesos de promocién.

Plazo de Ejecucion: Se determinard en la primera reunién de la Comisién de

Seguimiento del Plan '

© Realizar un seguimiento anual sobre la promocién de mujeres y hombres en los
diferentes niveles salariales y por centro de trabajo, presentando los datos
correspondientes, a la Comisién de Seguimiento del Plan.

-

Plazo de Ejecucién: En la primera reunién de la Comisién de Sesuimiento del
Plan, y anualmente, en las sucesivas.

o Establecer medidas de accién positiva, con la finalidad de reforzar la presencia
del género menos representado en toda la estructura jerarquica de la
organizacion.

Plazo de Ejecucion: Se determinard un plan de accién en la primera reunién de

la Comision de Sezuimito del Plan.




o Potenciar la participacion de mujeres en los organos de decision de la
promocion. -

Plazo de Ejecucion: Se determinara un Plan de accidn en la primera reunion de
la Comision de Seguimiento del Plan.

o Presentar a la Comisién de Seguimiento del Plan, el sistema de gestién por
< g competencias.
Plazo de Ejecucién: En la primera reunién de la Comisién de Seguimiento del

Plan.

Velar por que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacién no
supongan un menoscabo en las condiciones laborales del personal.

Plazo de Ejecucidn: A partir de la puesta en marcha del Plan.

FORMACION

1A fin de garantizar la igualdad de mujeres y hombres en el acceso a la formacién, tanto
/ interna como externa, en todos sus niveles de cualificacion, se adoptaran las siguientes
MEDIDAS DE ACTUACION:

- o Facilitar, dentro de las posibilidades presupuestarias de cada ejercicio, el acceso
a recursos de formacion para la mejora de competencias profesionales, que
faciliten la promocién para aquellas personas o colectivos que lo requieran, al
objeto de fomentar la politica de igualdad de oportunidades en la Empresa.

/\W Plazo de Ejecucién: En los Planes Anuales de Formacién

—— o Garantizar que la planificacién para la formacién técnica avanzada y de gestion
resulte equilibrada y no discriminatoria.

Plazo de Ejecucion: En los Planes Anuales de Formacion.

Favorecer la formacion dentro del centro de trabajo y dentro de la jornada
laboral.

Plazo de Ejecucién: A partir de la aprobacidn del Plan de Isualdad

Establecer los medios necesarios para disponer de la informacidn que permita
hacer un seguimiento anual de los datos de formacién, segregados por sexos,
en la que se recojan los datos de centro de trabajo, nivel (iniciacion,
avanzado,...) y duracién de los mismos, asi como, si se realizan dentro o fuera
de la jornada.

Plazo de Ejecucién: Se presentard la informacién en la primera reunién de la
Comision de Seguimienty del Plan, y anualmente, en las sucesivas.




una cultura positiva que facilite los cambios que puedan producirse por la

o Realizar acciones formativas en materia de igualdad a los empleados de CEPSA,
con el objeto de avanzar en el conocimiento de la igualdad de género y crear
aplicacion de las politicas de igualdad en nuestra sociedad.

Plazos de Ejecucion para los distintos colectivos:

* Miembros de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad,
Presidencia del Comité Intercentros, Personas con responsabilidad en el
Departamento de Recursos Humanos, incluyendo a los miembros del
Departamento de Seleccién de Personal: En el segundo semestre del
2010

* Estructura de mando de primer y segundo nivel y conjunto de Ia
representacion sindical: Se determinaran los plazos en la primera
reunion del Plan

* Resto de la Plantilla: Se determinaran los plazos en la primera reunién
del Plan

. “COMUNICACION EXTERNA/INTERNA

Con el objetivo de promover la sensibilizacién en materia de igualdad a todos los
, niveles de la empresa, y difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
se adoptaran las siguientes MEDIDAS DE ACTUACION:

f

w o Se realizard un Plan de Comunicacién interna y externa del Plan de igualdad,

que de a conocer los objetivos del Plan y sus medidas de accién. Asimismo, el
Plan se incorporara a los contenidos de la intranet corporativa.

Plazo de Ejecucidén: Se pondrid en marcha con motivo de la firma del Plan,
informandose del mismo a la Comisién de Sesuimiento del Plan.

Se estableceran canales de informacién permanentes sobre la integracién de la
igualdad de oportunidades en la Empresa, asegurando el acceso de la plantilla a
los mismos. .

Plazo de Ejecucion: Se determinard en la primera reunién del Plan

Fomentar la participacion del personal, habilitando vias de comunicacién para
que la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

Plazo de Ejecucion: Se determinara en la primera reunién del Plan




o Realizar una revision del texto del préximo Convenio Colectivo, con la

finalidad de que no se incluyan referencias de contenido sexista.
Plazo de Ejecucién: En el préoximo Convenio Colectivo

i( o Fomentar la practica de un lenguaje neutro que incluya todos los sujetos a los

que se dirigen las comunicaciones, documentos, etc.

Plazo de Ejecucion: Se determinard un Plan de Accién en la primera reunién de
la Comisién de Seguimiento del Plan.

ONDICIONES DE TRABAJO/SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

don el objetivo de mantener una adecuada proteccién de la seguridad y salud laboral
de mujeres y hombres, se adoptaran las siguientes MEDIDAS DE ACTUACIC}N:

. o las evaluaciones de riesgos, incluirdn la evaluacién de los riesgos para la
= seguridad y salud de las trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente,

i . l o lactancia. Ademas de la informacion que se facilite a la representacién sindical
en aplicacion de la ley de prevencién de riesgos laborales, se informara

[

|
( Plazo de Ejecucién: En la primera reunién de seguimiento del Plan, y

|
—/~ A] anualmente, en las sucesivas

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

anualmente a la Comision de Seguimiento del Plan, del cumplimiento de esta
medida.

Con el objetivo de promocionar la conciliacién de la vida laboral y familiar, el punto 4
i , del Convenio Colectivo de CEPSA (2007-2010) establecié un conjunto de medidas de
conciliacién en materia de: L

Flexibilidad de Horarios

Licencia para Asuntos Propios

Proteccion de las situaciones derivadas de la maternidad
Permiso por Lactancia

Reduccién de Jornada

* Excedencia para la atencion de familiares

* Traslado por razones de conciliacién laboral y familiar

* Teletrabajo

Estas condiciones acordadas en el Convenio, se incorporan como medidas de

conciliacion del Plan de Igualdad, en el cual, se adoptan las siguientes MEDIDAS DE
ACTUACION:




o Hacer un seguimiento de la puesta en marcha de las medidas de conciliacién
pactadas en Convenio, asi como de los desarrollos de las mismas que se hayan
realizado en los Centros de Trabajo, en el seno de la Comisién de Seguimiento
del Plan.

Plazo de Ejecucion: Se informara en la primera reunion de la Comision de
Seguimiento del Plan

Establecer los medios necesarios para disponer de los datos de absentismo por
sexos con objeto de hacer un seguimiento del mismo y analizar el uso de las
medidas relacionadas con la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Plazo de Ejecucién: Se determinard en la primera reunion de la Comisién de
Seguimiento del Plan

\ PREVENCION CONTRA EL ACOSO SEXUAL, MORAL Y POR RAZON DE
\ SEXO

\.._~ Con el objetivo de velar por la existencia de un ambiente de trabajo libre de
’ comportamientos constitutivos de acoso sexual, moral y por razén de sexo, se ha
r establecido un procedimiento de actuacién que establece las conductas punibles, los
| mecanismos de denuncia, tramitacién, medidas cautelares y la asistencia a las personas
e implicadas.

} Asimismo, se establecen las siguientes MEDIDAS DE ACTUACION en materia de
Prevencion frente al acoso:

_ misma tanto en la definicién y formas de manifestacién de los diferentes tipos
—_— de acoso, como en los procedimientos de actuacién previstds en el protocolo,
caso de producirse dichas conductas. También se les mformara de sus deberes

en esta materia, descritos a continuacion:

f
/ﬂ A‘W\MA O Se procedera a la sensibilizacion del conjunto de Ia plantilla e informacién a la

Las personas empleadas deberan:

= Cooperar para que exista en todo momento un ambiente de
trabajo libre de situaciones hostiles
. = Actuar de buena fe con conocimiento de los hechos y respeto
hacia la verdad, ateniéndose al principio de corresponsabilidad
en la vigilancia de los comportamientos en el ambito laboral,
absteniéndose de realizar denuncias que infrinjan esos principios.
= Utilizar los canales y mecanismos recogidos en el procedimiento
de acoso.
= Conocer los procedimientos y medios que la empresa pone a su
disposicion para denunciar cualquier situacién de acoso sexual,
moral o por razén de género.




La estructura superior jerarquica, deberan:

* Dar ejemplo con un trato modélico de respeto hacia el personal
subordinado
* Vigilar las situaciones y comportamientos susceptibles de
generar acoso, adoptando las acciones necesarias para que éstos
no lleguen a producirse.

* Actuar con extrema prudencia y absoluta confidencialidad ante
una denuncia de situacion de acoso, informando de sus derechos
al denunciante y al denunciado. '

Se informara a las Empresas contratadas por CEPSA del procedimiento contra

el acoso establecido en la misma. Asimismo, de denunciarse alguna situacién de
acoso sexual, moral o por razén de sexo en la que esté involucrada alguna
persona no perteneciente a la plantilla de CEPSA, como clientes, proveedores,
personal de Empresas de Trabajo Temporal, contratas, etc, dicha situacién se
pondrd en conocimiento de su Direccidon con el objeto de que se proceda
conforme a los principios establecidos en el procedimiento de CEPSA.

Plazo de Ejecucién: Se determinara un Plan de Accidn en la primera reuniéon de -
la Comision de Seguimiento del Plan

) TRANSVERSALIDAD: Se tendra en cuenta la perspectiva de la igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el conjunto de politicas y actuaciones de nuestro entorno
laboral.

e SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
'%;W_;‘Con el fin de poder hacer el oportuno seguimiento y evaluacién del Plan, los firmantes
del mismo, acuerdan la creacion de una COMISION DE SEGUIMIENTO, de

naturaleza paritaria, con la siguiente composicidn:

Representantes Sindicales: Un representante por cada Sindicato firmante del Plan,

Representantes de la Empresa: mismo niimero que la Representacién Sindical

Las designaciones de los miembros por parte de cada representacion, se realizaran
dentro de los dos meses siguientes a la firma del Plan. Una de las personas
representantes de la empresa, asumira la Secretaria de la Comision, a fin de coordinar
la emisién y recepcion de las comunicaciones y documentacion oportunas.

Funciones de la Comisién:

" Seguimiento y evaluacién de la consecucién de los logros fijados en el Plan de
Igualdad.




* Dirimir consultas sobre dudas de interpretacion y/o aplicacion que puedan %
surgir en relacion con las disposiciones sobre igualdad de trato y oportunidades
que se establezcan. ‘

» Posibilidad de elaborar dictimenes técnicos sobre aspectos relacionados con [a

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo, a
instancia de la propia Comision para la Igualdad o las Organizaciones Sindicales
cuando asi lo soliciten de forma justificada.

» Realizar un seguimiento de las medidas adoptadas en el Plan de Igualdad, y
recibir la informacién anual facilitada por la Empresa para seguir la evolucion de
la plantilla desde una perspectiva de género. En ocasiones se podra plantear la
necesidad de introducir nuevas medidas, si las establecidas resultan
insuficientes, o planes de mejora como medidas de refuerzo a la consolidacion
de [a igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

fin de realizar un adecuado seguimiento del Plan, la Representacion de la Empresa !
elaborarda una Memoria Anual del Plan que se entregara a la Comision de
Seguimiento del Plan y que incluya la siguiente informacién: :

-

» Datos de Plantilla de Mujeres/Hombres en los distintos niveles salariales y
desglosado por centros de trabajo.

* Informacidn anual de las ofertas de empleo en los términos previstos en el Plan,

* Datos de Retribuciones Medias de Mujeres/Hombres detallando los conceptos
salariales existentes

» Datos de Promocion de Mujeres/Hombres
f = Datos de Formacion por sexos, centros de trabajo, nivel, duracién y si son

' %‘N\M/} dentro o fuera de la jornada : '

* Informacion sobre la evaluacion de riesgos para la seguridad y salud de las
trabajadoras en situacion de embarazo, parto reciente o lactancia.

* Datos de absentismo por sexos que permita analizar el uso de las medidas de
conciliacién de la vida laboral y familiar.

* Informacion detallada del nivel de implantacién de las medidas aprobadas en el
Plan, cuyo calendario de ejecucién corresponda al ejercicio de la Memoria.

* Datos de los porcentajes de conversién de contratos temporales a fijos
segregada por sexo.

Teniendo en cuenta que la Memoria incluye la informacién a la representacion sindical
en materia de igualdad prevista en el articulo 64.| del E.T., este deber de informacién
se considerara cumplido a través de la entrega de la Memoria Anual a la Comisién de
Seguimiento del Plan.

La memoria anual del Plan se entregard a la Comision de Seguimiento del Plan un mes
antes de la celebracion de la reunién de seguimiento.

Funcionamiento de la Comisién: se reunira una vez al ano, debiéndose celebrar |
primera reunion en el




PROCEDIMIENTO CONTRA EL ACOSO
SEXUAL, MORAL Y POR RAZON DE




== CEPSA

INTRODUCCION

En el marco del deber de velar por la existencia de un ambiente de trabajo libre de
comportamientos constitutivos de acoso sexual, moral y por razéon de sexo que
permita cumplir el derecho de las personas empleadas al respeto de su intimidad y
dignidad personal y profesional, la Direccion de CEPSA vy los Sindicatos presentes en la
misma, consideran prioritario el establecimiento de un procedimiento especifico
contra el citado acoso, consensuado por ambas representaciones, que establezca las
conductas punibles, los mecanismos de denuncia y tramitacion, las medidas cautelares y
la asistencia a las personas implicadas, asi como los mecanismos de prevencion de estas
conductas. .

OBJETO

Este procedimiento establece las actuaciones que tanto la Direccion de la Empresa
N .n mo los Sindicatos se comprometen a llevar a cabo con el objeto de garantlzar que,
e presentarse una denuncia de presunto acoso sexual, moral o por razén de sexo
dentro de CEPSA, ésta, sera tratada de forma adecuada, objetiva y confidencial,
jdoptandose las medidas necesarias a los efectos de que:

> Se cree conciencia de cuales son los derechos individuales de las
personas empleadas en este aspecto y que la empresa los protege y
garantiza su disfrute,
> Se proteja eficazmente en este aspecto la dignidad de las personas
empleadas en el seno de la empresa.
f] /Zw > Se establezcan pautas de comportamiento saludables entre las personas
) empleadas, erradicando comportamientos que se puedan considerar
e intromisiones ilegitimas en la intimidad personal o que violenten la
dignidad de las personas. .
> Se desarrollen medidas positivas que logren crear un ambiente de
trabajo que potencie el respeto entre las personas.

AMBITO DE APLICACION

El presente procedimiento es de aplicacion, a las personas que trabajen en CEPSA en
los Centros de Trabajo situados en territorio nacional, a excepcion de la Refinerfa La
Rabida. '




ESPECIFICACIONES / DEFINICIONES
A efectos del presente procedimiento, se considera:

Acoso Sexual: Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito de atentar contra la dignidad de una persona,
en un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El acoso sexual puede manifestarse de las siguientes formas:

Acoso con condicionamiento de derecho: Cuando lo que se produce es propiamente
un chantaje sexual. Se trata de un abuso de autoridad por lo que sélo puede ser
realizado por quien tenga poder para proporcionar o retigar un derecho laboral. Este
tipo de acoso consiste en situaciones donde la negativa de una persona a una conducta
de naturaleza sexual se utiliza explicita o implicitamente como base para una decisin
que pueda afectar al acceso a la formacién profesional, al empleo, a la promocién, al
salario o a cualquier otra decision sobre su trabajo.

coso que crea un ambiente de trabajo hostil: Cuando se trata de una conducta de

“—faturaleza sexual que crea un ambiente de trabajo humillante, hostil o amenazador

para la persona acosada.

Acoso Moral: Conducta de violencia psicoldgica que se ejerce de forma sistematica y
recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre una persona en el lugar de trabajo,
con la finalidad de atentar contra su dignidad, creando, de manera efectiva, un entornq
intimidante, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la persona que lo sufre. |

Tipos de acoso moral:
Descendente: Cuando quien acosa ocupa un cargo superior a la victima del acoso. \\\\

2\
Horizontal: Cuando se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

Ascendente: Cuando quien acosa es una persona que ocupa un puesto de inferior nivel
jerdrquico al de la victima.

Acoso por razén de sexo: Comportamiento, vinculado al sexo de una persona, con
el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de la misma, y de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Actos discriminatorios: Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se
configuran en el articulo 7.3 de la Ley Orgénica 3/2007 para la lgualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres como actos discriminatorios, siendo los mismos objeto de
prohibicion expresa en los principios de Comportamiento y Actuacion, gozando de la
especial proteccion otorgada por la Constitucién Espafiola a los derechos
fundamentales.

Violencia de.género: Es aquella que se ejerce de un sexo hacia otro. Es u
comportamiento deliberado y consgiente, que puede provocar dafios corporales




MEDIDAS PREVENTIVAS

Se procederid a la sensibilizacion del conjunto de la plantilla e informacién a la misma
tanto en la definicion y formas de manifestacién de los diferentes tipos de acoso, como
en los procedimientos de actuacion determinados en este protocolo, caso de
producirse dichas conductas.

Las personas empleadas, deberan:

5

>

>

>

esté involucrada alguna persona no perteneciente a la plantilla de CEPSA, como
clientes, proveedores, personal de Empresa de Trabajo Temporal, contratas, etc., dicha
situacion se pondrd en conocimiento de su Direccién con el objeto de que se proceda
conforme a los principios establecidos en el presente procedimiento.

Los superiores jerarquicos, deberén:

Empresas contratantes:

Se informard a las empresas contratadas del procedimiento contra el acoso. De
denunciarse alguna situacion de acoso sexual, moral o por razén de sexo en la que

Cooperar para que exista en todo momento un ambiente de trabajo
libre de situaciones hostiles. -
Actuar de buena fe, con conocimiento de los hechos y respeto hacia la

verdad, ateniéndose al principio de corresponsabilidad en la vigilancia de
los comportamientos laborales, absteniéndose de realizar denuncias que
infrinjan esos principios. :

Utilizar los canales y mecanismos recogidos en este procedimiento.
Conocer los procedimientos y medios que la empresa pone a su
disposicién para denunciar cualquier situacién de acoso sexual, moral o
por razon de género.

Dar ejemplo con un trato modélico de respeto hacia el personal
subordinado.

Vigilar las situaciones y los comportamientos susceptibles de generar
acoso, adoptando las acciones necesarias para que éstos no lleguen a
producirse.

Actuar con extrema prudencia y absoluta confidencialidad ante una
denuncia de situacion de acoso, informando de sus derechos al
denunciante y denunciado.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

CEPSA, a través de su Direccion de RR.HH., garantiza la activaciéon del procedimiento
contra el acoso a continuacién descrito, cuando se produzca una denuncia de acoso
sexual, moral o por razén de sexo, contando para ello con la participacion de la
Representacion de los Trabajadores en los términos regulados a continuacion:

Principios del procedimiento de actuacion :
El procedimiento de actuacion se regira por los siguientes principios, que deberan ser

observados en todo momento:

Confidencialidad y protecciéon de la intimidad y la dignidad de las
personas implicadas.

Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de las personas
afectadas por este procedimiento.

Prioridad y tramitacion urgente.

Investigacion exhaustiva de los hechos.

Garantia de actuacién adoptando las medidas necesarias, incluidas, en s
caso, las de cardcter disciplinario, contra la persona o personas cuyas
conductas de acoso sexual, moral o por razén de sexo resulten
probadas, asi como también con relacién a quien formule imputacién o
denuncia falsa, especialmente cuando resulte acreditada mala fe.
Indemnidad frente a represalias, garantizando que no se producira trato
adverso o efecto negativo en una persona que, considerandose victima
de acoso, presente denuncia e inicie el presente procedimiento (sin
perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran arbitrarse en
situaciones de denuncias falsas). '

Garantia de que la persona acosada pueda seguir en su puesto de trabajo
en las mismas condiciones si esa es su voluntad.

Independencia del instructor del procedimiento que deberi gozar de
absoluta libertad en la averiguacién de los hechos tanto durante la
tramitacion del procedimiento como durante la resolucién del mismo.

El presente procedimiento es interno, por tanto, no excluye ni
condiciona las acciones legales que se pudieran ejercer por parte de las
personas perjudicadas. No obstante, la presentacion de una accién
judicial durante el proceso de desarrollo de un procedimiento de acoso
podra, a consideracion de las personas responsables de la instruccion,
dejar en suspenso dicho proceso. '
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Inicio del procedimiento

Las conductas susceptibles de ser constitutivas de acoso sexual, moral o por razén de
sexo, podran ser denunciadas al Responsable de RR.HH. del Centro de Trabajo, por:

> Directamente por la persona afectada

> A través de o por la Representacion de los Trabajadores

> Cualquier persona empleada del Centro de Trabajo que tenga
conocimiento de los hechos

Recibida la denuncia, y siempre que ésta sea ratificada expresamente por la victima, se

iniciara la tramitacion del Procedimiento.

La denuncia debera presentarse en un plazo maximo de tres meses desde que se
. produjo el incidente o incidentes que dan lugar a la misma, o, si se trata de una
\conducta persistente, en un plazo de tres meses desde la (ltima fecha en que se
Arodujo dicha conducta. En todos los casos, la instancia denunciante dejara constancia
™..._documental debidamente firmada de la denuncia, incluyendo los motivos de la misma y
el nombre y apellidos de la persona denunciada.

Participantes en la Instruccién

/ La instruccion del expediente se llevard a cabo por el Responsable de RR.HH. del
Centro, o persona del Departamento de RR.HH que éste designe, que contara con un
colaborador. Al menos, uno de los dos sera del género de la persona denunciante.

Es deber de ambos vigilar que, durante la instruccién, se respeten los principios antes
relacionados. '

Si la persona denunciada tiene asignada alguna responsabilidad en los tramites de
actuacion, se sustituira por la Direccién del Centro o persona que ésta designe.

~-==la persona que instruya el expediente, informara a las partes implicadas, de su derecho
a ser asistidas por una persona de su confianza o por un Representante de los
Trabajadores de su Centro de Trabajo. También se informara de que el Representante
de los Trabajadores de su Centro, puede ser un integrante de la Comisién de Igualdad,
que cuentan con mayor especializacion en el tratamiento de estos asuntos.

Consecuentemente, las partes implicadas (denunciante/denunciado) podran solicitar,
con consentimiento expreso, que los hechos se pongan en conocimiento de una
persona de confianza de su Centro de Trabajo, de un miembro de Ia Representacion
de los Trabajadores de su Centro de Trabajo, o de la Comisién de Igualdad.

Si no existiera miembro de la Comisién de Igualdad en el Centro de Trabajo, se podra
solicitar la asistencia de un miembro de otro Centro, si bien, en ese caso, los gastos
que se generen, deberan ser asumidos por la Representacién de los Trabajadores.

[
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expediente. El incumplimiento de esta obligacién sera objeto de sancién como falta
laboral muy grave de transgresion de la buena fe contractual.

Procedimiento previo

Con la puesta en conocimiento de la situacién de acoso, el responsable de RR.HH. del
Centro iniciara de forma automdtica un procedimiento previo, cuyo objetivo es
resolver el problema de forma inmediata, ya que en algunas ocasiones, el mero hecho
de manifestar a la persona que presuntamente acosa a otra las consecuencias ofensivas M

o intimidatorias que genera su comportamiento, es suficiente para solucionar el
™~ problema.

AN N . En esta fase del procedimiento, las personas que instruyan el expediente se
] \, entrevistardn con las partes con la finalidad de esclarecer los hechos y alcanzar una

\ solucion aceptada por ambas.
Bl procedimiento previo serd en cualquier caso facultativo para la victima. Una vez
\..hiciado, y en el caso de que el mismo no finalice en un plazo de diez dias desde su

inicio habiendo resuelto el problema de acoso, dard lugar necesariamente a la apertur:
del procedimiento formal. : |

\ Procedimiento formal

El procedimiento formal se iniciard con la apertura, por la parte instructora, de un
expediente informativo.

Para la elaboracién del mismo, en la instruccién se pondran en practica .cuantas
diligencias se consideren necesarias para el esclarecimiento de los hechos denunciados,
manteniéndose la formalidad de dar tramite de audiencia a las partes implicadas.

o El proceso debera ser sustanciado en el més breve plazo de tiempo posible, sin superar

MM nunca un maximo de 30 dias naturales.

El instructor debera redactar un informe que contenga:

> La descripcion de los hechos denunciados

> Las circunstancias concurrentes

> La intensidad de los mismos

> La reiteracién en la conducta y el grado de afectacidn sobre las
obligaciones laborales y el entorno laboral de la persona denunciante

> Explicacién de los hechos que han quedado objetivamente acreditados

en base a las diligencias practicadas

Dicho informe expresard la conviccién o no del instructor de ser ciertos los hechos
denunciados.

El informe serd entregado al Responsable de RR.HH. del Centro y se pondra a
disposicion para su conocimiento, a los miembros de Ia Representacion de |
Trabajadores que esté participando en el P



hayan sido puestos en conocimiento de esta Representacion, por deseo de las partes
implicadas. : :

Asistencia de las partes

Aln no habiendo solicitado su participacién en la Instruccién, pero para cualquier
tramite o actuacion que se desarrolle durante la misma, tanto en el expediente previo
como en el formal, las partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas por una
persona de confianza de su Centro de Trabajo, sea o no Representante de los
Trabajadores, para lo cual se solicitard su consentimiento expreso.

Deberd guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso, en las  mismas
condiciones que todas las personas que intervengan en la Instruccién.

\Esta persona podra estar presente en la toma de declaraciones, siempre que la persona
declarante lo acepte, y en las comunicaciones que la parte instructora dirija a las
pgrsonas implicadas. En el caso de que en la instruccién del Procedimiento no esté
_pdrticipando la Representacion de los Trabajadores, cabra la posibilidad de que los
testigos sean acompafiados en su declaracién por un miembro de dicha Representacién

que esta participacion sea aceptada por la persona denunciante. Si la persona
denunciante no aceptara la asistencia de la Representacién de los Trabajadores a el/los
testigo/s, y entendiendo que estos pueden sentir indefensidn, podri/n negarse a
declarar en estas circunstancias.

£

Medidas cautelares

Durante la tramitacion del expediente, como medida cautelar y a propuesta de la parte
instructora, el Responsable de RR.HH. del Centro debera tomar las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacidon de acoso, sin que dichas
medidas puedan suponer, en ninglin caso, perjuicio en las condiciones laborales de la
persona presuntamente acosada.

Cierre del expediente

El Responsable de RR.HH. del Centro, tomando en consideracién la gravedad vy
trascendencia de los hechos acreditados, adoptara en un plazo méximo de 15 dias las
medidas correctoras necesarias, pudiendo ser éstas la ratificacién como definitivas de
las medidas cautelares adoptadas en la tramitacién del expediente, si las hubiera,
comunicandolas a las personas implicadas.

Las personas implicadas y los miembros de la Representacién de los Trabajadores que
haya participado en el Procedimiento tendrin conocimiento del resultado final del
expediente. Asimismo, la Comisién de lgualdad, tendrd conocimiento del resultado
final de todos los expedientes que puedan tramitarse, asi como de las medidas
adoptadas, excepcion hecha de la identidad y circunstancias personales, o cualquier
otro dato que permita identificar a la victima del acoso, si ésta solicité que los hechos
no fuesen puestos en conocimiento de la misma.

en su Centro de Trabajo, que puede pertenecer a la Comisién de Igualdad, siempre-




Finalmente, en el supuesto que se concluya sobre la existencia de una conducta de
acoso sexual, moral o por razén de sexo, en la que la persona denunciada forma parte
de la plantilla de CEPSA, se aplicara el régimen disciplinario correspondiente, en virtud
de lo dispuesto en la legislacién en vigor, incorporandose el informe de conclusiones al

expediente disciplinario, si éste fuera necesario, al objeto de evitar la duplicidad de
actuaciones.

GESTION DEL PROCEDIMIENTO

La interpretacion de dudas que puedan surgir en su aplicacion, seran tareas de la
Comision de Igualdad.

Las modificaciones que se pudieran realizar a este Procedimiento, seran analizadas y
tratadas en el seno de la Comisiéon de lgualdad y, una vez consensuadas, se elevarian al
Comité Intercentros para su aprobacion. Aquéllas que se deriven de la simple
aplicacion de novedades legislativas en la materia, se incluiran en el procedimiento
previa informacién a la Comision de Igualdad.




