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Cobre Las Cruces, S.A.U. (en adelante CLC) es un complejo minero de extraccion de cobre a cielo
abierto y tratamiento por hidrometalurgia. En junio de 2009 comenzd la fase de produccion,
pero el proyecto comenzd a gestarse en 1992, afio en el que se iniciaron las exploraciones. El
area del proyecto se encuentra situada entre los municipios sevillanos de Gerena, Guillena y
Salteras, con una extensién de 946 hectareas, entre la planta de tratamiento hidrometalurgico
y la corta minera. Ademas, la poblacidn de La Algaba también comparte terreno con CLC a través
de un paso de tuberias de abastecimiento de aguas.

La explotacion tiene una produccidn media anual de diseifio de 72.000 toneladas de cobre, lo
que equivale al 25% de la demanda nacional. El total estimado para todo el periodo de
explotacidn de 12 afios es de 1 millén de toneladas de cobre. Espafia es el 42 consumidor de
cobre de la UE y el 142 consumidor mundial.

El accionista total de CLC es First Quantum Minerals Ltd., empresa canadiense de mineria
metadlica con sede en Vancouver especializada en cobre, niquel, oro, zinc y metales del grupo
platino.

Como parte integra de su responsabilidad social corporativa, CLC asume el firme compromiso
de colaborar en las transformaciones significativas en materia de género que se estan llevando
en la sociedad, asi como a la consecucidn real del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Por ello, y de conformidad con la legislacion de nivel nacional (Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres) y autondmico (Ley 12/2007 para la promocion de la
igualdad de género en Andalucia), al superar las 250 personas en plantilla, la Empresa ha puesto
en marcha el presente Plan de Igualdad, con el que pretende crear un instrumento para articular
un proceso de trabajo en el que se contemplan un conjunto de objetivos, medidas y acciones,
debidamente planificadas y articuladas para avanzar progresivamente en el logro de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, estableciendo un esquema claro de
coordinacion con el resto de las areas de gestién empresarial.

Segun la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de hombres y mujeres, “Los planes de
igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seqguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de
igualdad podrdn contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.”

El presente Plan de Igualdad de CLC se ajusta fielmente a lo establecido en la ley - no es una
mera declaracion de principios, sino un verdadero plan de actuaciones enfocadas a la realidad
empresarial y a las necesidades de sus empleados y empleadas, y que pretende impulsar las
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politicas de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres en el entorno
profesional.

Este Plan de Igualdad se aplica a toda la plantilla de Cobre Las Cruces, S.A.U. tanto mujeres como
hombres, y tiene como objetivo principal la prevencién de las discriminaciones por razén de
sexo y facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. De manera expresa, se
manifiesta que el Plan de Igualdad serd igualmente aplicable a los empleados de Inmet Cobre
Espafia, S.A. (ICESA), como mercantil espainol del grupo First Quantum.

Para la realizacion del presente Plan de Igualdad, se llevd a cabo en primer lugar un Diagndstico
de la situacion actual de CLC a fecha 30 de septiembre de 2017. Este diagndstico se ha realizado
estudiando detenidamente la situacién de los hombres y de las mujeres en el seno de esta
empresa, mediante el analisis de la informacidn cuantitativa y cualitativa aportada por la
Empresa sobre las caracteristicas de la plantilla, acceso a los puestos de trabajo, contratacion y
condiciones de trabajo, promocién, retribuciones, formacion, acceso a cargos directivos, salud
laboral, conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral y la sensibilizacién y comunicacién en
términos de igualdad. Asimismo, el Diagndstico ha incluido el andlisis de los resultados de un
Cuestionario realizado a la plantilla en septiembre 2017.

Una vez realizado el Diagndstico de CLC, se ha elaborado el presente Plan, estructurado en
acciones positivas que atiendan al diagnéstico de acuerdo con la Ley. En su andlisis, disefio y
elaboracion, han participado representantes de la empresa, representantes del personal de CLC
y consultores externos a fin de garantizar la objetividad y rigurosidad del proceso, que ha dado
como resultado el disefio de ocho ejes de actuacidon con sus correspondientes objetivos
especificos.

La Comisidn de lgualdad estd formada por representantes de la parte empresarial de CLC y
representantes legales de trabajadoras y trabajadores de esta empresa.

Las competencias de la Comision son:

e Velar para que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres.

e Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la lgualdad de
Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participe activamente
en el desarrollo del programa que va a poner en marcha el plan de igualdad.

e Negociar, aprobar y mantener actualizado el Plan de Igualdad.

e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa y promover su
implantacion.
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e Realizar el seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad.

e Los acuerdos de la Comisidn, que son vinculantes para todas las partes, requieren el
voto favorable de las dos partes, Empresa y representantes legales del personal.

El compromiso de CLC con la igualdad se basa en los siguientes principios:
e Lalgualdad como valor transversal de la organizacion.

e Establecer la Igualdad de Oportunidades como un principio estratégico de la politica
corporativa y de recursos humanos.

e Evaluarlaevolucién de laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres mediante
los correspondientes sistemas de seguimiento.

e Proyectar una imagen de la empresa como una organizacion que basa sus principios en
laigualdad, tanto interna como externamente, reforzando asi su Responsabilidad Social
Corporativa.

La Direccion y la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores de CLC, a través de la
Comisidn de Igualdad, una vez analizados los resultados del diagndstico realizado de la situacion
laboral de la plantilla, han fijado como objetivo fundamental del Plan de Igualdad: Garantizar la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres vy facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral.

Los ejes especificos en los que se articula el Plan son:

5.1. Comunicacion e imagen

5.2. Acceso y clasificacidn profesional
5.3. Formacidn

5.4. Conciliacidn

5.5. Promocidn y retribucién

5.6. Prevencion del acoso

5.7. Salud Laboral

5.8. Violencia de género

a. Fortalecer laintegracién de la igualdad de trato y oportunidades en la cultura de CLC.

b. Difundir el Plan de Igualdad entre los empleados/as de CLC
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C.

Hacer participe a los empleados/as del compromiso firme de CLC en materia de Igualdad.

Comunicacién y Difusion del Plan de Igualdad

1.
2.

Publicar el Plan de Igualdad en CobreNet tras completar su elaboracion.

Incluir el Plan de Igualdad como uno de los temas relevantes a exponer en las presentaciones
trimestrales de resultados que se presentan a los empleados/as.

Enviar comunicados periddicos a todos los empleados/as informando de las acciones del
Plan de lgualdad y publicaciones relevantes en materia de lIgualdad. Se consideran
especialmente efectivas las charlas y reuniones departamentales, las presentaciones de los
resultados trimestrales, los correos-e y los tablones de anuncios.

Difundir la Guia de Lenguaje No Sexista (adaptando el Anexo 1 adjunto) e implantar normas
de utilizacién y revisiéon interna para la empresa.

Publicar el Plan de Igualdad en la pagina Web de CLC, con el fin de que las personas e
instituciones con las que se relaciona la empresa conozcan las actuaciones establecidas en
el Plan.

Integracion del Plan de Igualdad en el Plan de Comunicacién Interna y Externa de CLC.

Mejorar el contenido del Cédigo Etico de FQM/CLC en materia referente a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Sensibilizacién/Concienciacién en Igualdad de Oportunidades

8.

Fomentar la participacion de los empleados/as principalmente a través del email de la
Comisidn de lgualdad para que hagan llegar las sugerencias y consultas relacionadas que
crean oportunas.

Recalcar entre las empresas contratistas la preferencia, cuando se evaltan sus ofertas de
obras y servicios, de aquellas empresas que apliquen un Plan de Igualdad en su negocio y/o
el cumplimiento de la legislacion pertinente en esta materia. Formalizar este hecho en los
procedimientos correspondientes del area de Logistica.

Uso de lenguaje no sexista

10.

11.
12.

En la revision periddica de todos los Procedimientos y documentos del Sistema de Gestidn
gue se generen a partir de la difusion del Plan de Igualdad, incluir la obligacién de evitar el
uso de lenguaje sexista, incorporando las recomendaciones incluidas en la Guia.

Formacion a todos los empleados/as sobre uso del lenguaje y actitudes no sexistas.

Tener presente en cualquier comunicado el correcto uso de imagenes que no trasmitan
estereotipos sexistas.
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13. Fomentar la elaboracién de todos los documentos generados en la empresa, internos y
externos, en cualquier tipo de soporte, haciendo uso del lenguaje no sexista y una imagen
proporcional de hombres y mujeres. Se fomentara el uso de un lenguaje genérico o neutro.

14. Asegurar que las traducciones que se realizan en CLC del inglés al espafiol, especialmente,
asi como de espafiol al inglés, eviten el uso de lenguaje sexista, incorporando las
recomendaciones incluidas en la Guia.

15. Revisidn por parte de la Comisidn de Igualdad, desde el lenguaje no sexista de los Acuerdos
Colectivos que se negocien en el dmbito de la empresa.

16. Revisién y correccion de todo el contenido de la pagina web y las demas publicaciones
externas, aplicando las recomendaciones de la Guia en cuanto al lenguaje no sexista, asi
como las imagenes.

17. Formacion especifica de la persona responsable de comunicacidn externa, asi como los/las
responsables de comunicacién interna a cualquier nivel sobre el uso del lenguaje no sexista.

18. La Empresa fomentara en la Fundacidn Cobre Las Cruces, la aplicacion de lo acordado en el
Plan de Igualdad.

a. Fomentar el acceso de las mujeres al empleo en CLC.

b. Favorecer la presencia femenina en puestos masculinizados.

c. Contribuir a la igualdad social en el acceso al empleo a través de acciones destinadas a

eliminar la segregacidn de género horizontal y vertical.

d. Establecer una clasificacién profesional uniforme y equitativa para todo el personal, que

permita un tratamiento homogéneo de todos los empleados/as.

Acceso

1. Revisar todos los documentos relacionados con la seleccion de personal (incluyendo la

actualizacién del Procedimiento General y sus plantillas, guion de entrevistas, bases de
datos, etc.) para asegurar un lenguaje no sexista. Esta medida, incorporada a escala general
en el Eje de Comunicacidn e Imagen, es especialmente importante para evitar mensajes
subconscientes y evitar cualquier discriminacién por razén de género en la contratacién.

2. Relacionado con la medida anterior, crear una guia y un modelo de entrevista

estandarizado que faciliten la objetivacion del procedimiento de seleccién donde se
excluyan preguntas que puedan originar discriminacién laboral.
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3. Establecer reservas y preferencias en las condiciones de contratacién de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las
personas del género menos representado dentro del grupo de analisis, para ir equiparando
la igualdad global en la empresa. Algunas formas de conseguir este objetivo serian:
identificar candidatas en las Bases de Datos (BBDD) interna/externa; entrevistar de manera
proactiva las que todavia no estén en las BBDD; realizar el seguimiento de las candidatas
que resulten vélidas; etc.

4. Activacion de fuentes de reclutamiento de identificacién de participantes en procesos de
seleccidn que provea de perfiles femeninos.

5. Contribuir a la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo del sector industrial
mediante lo siguiente:

e Realizar campafias de atraccién del talento femenino en Universidades y Centros
Formativos del drea de influencia, asi como Colegios técnicos profesionales.

e Fomentar la participacién femenina en los cursos de la Escuela Industrial de CLC.

6. Dentro de los convenios entre CLC y los Ayuntamientos de Gerena, Guillena, Salteras y La
Algaba de cara a favorecer el empleo local, fomentar la contratacion del empleo femenino.

Clasificacion profesional

7. Establecer criterios homogéneos a la hora de adscribir a una persona a un Grupo
Profesional, atendiendo a los criterios marcados en el Convenio Provincial y considerando
las DPT y niveles de PDP para conseguir un tratamiento uniforme a todos los empleados/as.

8. Revisar periddicamente dichas adscripciones en el seno de la Comisién de Igualdad.

a. Asegurar una distribucién equitativa de la formacién en CLC.

b. Impulsar la preparacion profesional de las mujeres especialmente en aquellas areas en las
que se encuentren sub-representadas.

1. Formar al personal y generar conciencia acerca de la importancia de la igualdad entre
mujeres y hombres, mediante:

e Incluir en el Plan de Formacién una sesion de formacion general sobre igualdad entre
mujeres y hombres a toda la plantilla, incluyendo cada uno de los ejes del PI.

e Incluir en el Plan de Formacion una formacion especifica y/o de reciclaje en igualdad
entre mujeres y hombres, incluyendo cada uno de los ejes del Pl., para los perfiles con
responsabilidades en los procesos de contratacién de personal (especialmente para



entrevistas), promocién y deteccion de necesidades formativas (personal del
departamento de recursos humanos, enlaces de formaciéon, mandos intermedios,
direccion, asi como a los miembros del Comité de Igualdad).

Revisar el proceso de identificacion de necesidades de formacion desde la perspectiva de
género de manera que facilite por igual el desarrollo de habilidades y competencias sin
distincién de sexo.

Disefiar el plan formativo atendiendo a las necesidades de cada uno de los colectivos de
anadlisis del diagndstico y a sus opciones de desarrollo profesional contemplando la
diferente representatividad de mujeres y hombres en los mismos.

La definicion, distribucién y ubicacion de la formacién favorecera la asistencia de todas las
personas en igualdad de oportunidades. Para ello se tendrdn en cuenta los horarios y las
medidas de conciliacion utilizadas por el personal.

Facilitar la reincorporacion tras ausencias prolongadas de mas de seis meses, estableciendo
un plan de identificacion de las necesidades de reciclaje que facilite a la persona la vuelta e
integracion al puesto de trabajo.

Favorecer la incorporacion de las mujeres en formacion de habilidades gerenciales que
imparta la empresa, asi como su asistencia a cursos de formacién especificos enfocados a
puestos de mayor responsabilidad.

Ofrecer la oportunidad de asistencia voluntaria a la formacion relevante, al personal que se
halle en situacién de suspension o excedencia por guarda legal o por cuidado de personas
dependientes.

Velar por la ejecucidon de procesos de promocidn y desarrollo objetivos y que persigan la
eliminacion de puestos masculinizados o feminizados.

Velar por la igualdad salarial entre mujeres y hombres en todos los niveles de la
organizacion.

Promocion y Desarrollo

1.

Desarrollar un documento donde se identifiquen los distintos programas de desarrollo
existentes en CLC, reflejando las distintas opciones de promocién de, sus mecanismos,
pruebas objetivas, requisitos, roles que intervienen, etc.

Revision de los formularios de evaluacién asociados a los programas de evaluacion del
desempeiio (PDP y SVD), incluyendo comportamientos positivos en materia de promocion
de la igualdad de oportunidades y atencion a la diversidad.
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3. Implantar un proceso de entrevista anual de desempeno donde todo el personal reciba
feedback de su evaluacidn, asi como de las areas de mejora para el afio siguiente.

4. Se identificaran a las trabajadoras con mayor potencial de desarrollo profesional, a fin de
promover su candidatura en los procesos de promocidn interna. A estas trabajadoras se les
asignara un Programa individualizado de Desarrollo Profesional.

5. Las vacantes se cubrirdn preferentemente con personal interno salvo cuando no se
disponga del perfil o perfiles requeridos y sea necesario abrir procesos de seleccion
externos. Por ello, la empresa comunicard internamente las vacantes para que los
empleados/as tengan las oportunidades de conocer las oportunidades existentes en CLC.

6. Aigualdad de méritosy capacidad, promocionara el sexo menos representado en el puesto
a cubrir.

Retribucién

7. Seincluirdn elementos de control dentro de la politica retributiva a través de indicadores e
informes que analicen diferencias salariales entre hombres y mujeres, con especial
atencién a conceptos de caracter variable como puede ser el SVD y PDP, asi como otros
conceptos retributivos que pudieran estar relacionados con un género especifico, como
pueda ser el disfrute de determinados permisos retribuidos relacionados con conciliacién.

8. Enlavaloracidon de los puestos de responsabilidad, se tendra en cuenta requisitos como la
productividad y capacidad organizativas, respecto a otros como pudieran ser la
disponibilidad y el presentismo laboral.

En general, facilitar el ejercicio de la conciliacién entre la vida profesional, privada y familiar en
la empresa incentivando el uso de las medidas existentes e introduciendo nuevas medidas.

Adaptacion de las medidas de conciliacidn a las necesidades reales de los y las profesionales

1. Al menos una vez al afo, la Comision de Igualdad liderard una revisidon conjunta entre la RS
y la RE sobre las medidas de conciliacidn existentes, en base a los datos de uso de estas,
con objeto de:

e Determinar tendencias
e Implantar acciones que impulsen el disfrute de las medidas menos utilizadas
e Analizar nuevas medidas, particularmente propuestas por el propio personal.

2. Fomentar buscar alternativas para el uso de herramientas telematicas en el trabajo:
videoconferencias, teletrabajo, formacién online, etc.
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Difusidn y formacidn

3.

Elaboracién de una Guia para la Conciliacidn que recogerd todos los derechos y medidas en
este dmbito y distribucidn a todo el personal de CLC.

Comunicacion de cualquier nueva medida o derecho aplicable a los y las profesionales por
los canales habituales de comunicacidn (p.ej. correo electrénico, SMS, CobreNet, etc.).

Habilitacidn de un Espacio para la Igualdad en CobreNet donde se podra consultar todos
los documentos pertinentes.

Establecer un canal permanente para la recepcién de dudas y sugerencias de los
empleados/as, relacionadas con la Conciliacién y la lgualdad, a través del correo de la
Comisidn de Igualdad, asi como divulgar las personas que conforman la misma para las
peticiones y consultas que se deseen realizar de una manera directa.

Definir y desarrollar acciones de sensibilizacidn en materia de conciliacidon con el objetivo
de fomentar el uso de las medidas de conciliacidn por parte de los hombres y concienciar a
todo el personal sobre la necesidad de encontrar soluciones para realizar un reparto
equilibrado de funciones entre mujeres y hombres para alcanzar la plena
corresponsabilidad.

Elaboraciéon de un Protocolo de notificacidon y tramites internos que debe realizar un
empleado/a ante nacimiento o adopcidn de hijo/a.

Reduccién de jornada/excedencia por guarda legal

9.

10.

Establecer para las personas en reduccién de jornada por cuidado de hijos/as menores de
12 aios, la posibilidad de acordar, a principios de cada afio, un calendario laboral anual en
el que se modifique el horario diario en vacaciones escolares.

Para el personal con reduccién de jornada y con SVD, los objetivos individuales se fijaran
teniendo en cuenta en proporcion a la jornada acordada.

Atencion a la etapa educativa de hijos/as

11.

Establecimiento de un permiso retribuido de 1 hora si es Gerena u 1 hora y media si el
centro escolar se encuentra a mas de 9 Km, en el supuesto del primer dia de colegio del
primer afio de la etapa infantil de cada hijo/a (es decir, una vez por hijo). Este permiso
retribuido no computarad como ausencia a efectos del Bono de Empleados ni la Prima de
Asistencia.
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Cuidados en caso de enfermedad grave de un familiar directo

12. Elpermiso retribuido en caso de enfermedad gravel de conyuge o pariente hasta el segundo

grado de consanguineidad establecido segin Convenio no computard como ausencia a

efectos del Bono de Empleados ni la Prima de Asistencia.

Embarazo, maternidad, paternidad, adopciones y lactancia

13. Los permisos retribuidos en caso de embarazo> maternidad, paternidad, sesiones

preceptivas de informacion y preparacién de la adopcidon, que tengan lugar dentro de la

jornada de trabajo, o lactancias, no computaran a efectos de Bono de Empleados ni la Prima

de Asistencia.

14. Elaboracion de un Plan de Acogida para profesionales a la vuelta de ausencias prolongados

de

mas de seis meses, p.ej. los permisos disfrutados de maternidad, adopciones, permisos

sin sueldo o excedencias por guarda legal.

15. Facilitar la reorganizacién de las actividades de las empleadas embarazadas o en su caso

sustitucidn, con la mayor celeridad, en cuando sea necesario, segun cada caso.

16. Respecto al disfrute del permiso de lactancia, el personal podrd disfrutarlo, a su libre

eleccion:

De manera acumulada a jornadas completas, de conformidad con lo establecido en el
Convenio Colectivo; o

1 Segun el Real Decreto 304/2004 de 20 de febrero, por el que se aprueba el Reglamento de planes y fondos de
pensiones, se entenderan como enfermedad grave las siguientes:

Cualquier dolencia o lesidn fisica o psiquica que incapacite temporalmente para la ocupacion o actividad
habitual de la persona afectada durante un periodo continuado minimo de tres meses y que requiera
intervencion clinica de cirugia mayor en un hospital o tratamiento en el mismo.

Cualquier dolencia o lesion fisica o psiquica con secuelas permanentes que bien limiten parcialmente o
impidan totalmente la ocupacién o actividad habitual de la persona afectada, que bien la incapaciten para
la realizacién de cualquier ocupacidn o actividad, requiera o no, en este caso, asistencia de otras personas
para las actividades mas esenciales de la vida humana.

Aquellas comprendidas en el Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacién y desarrollo, en el
sistema de la Seguridad Social, de la prestacién econdmica por cuidado de menores afectados por cancer u
otra enfermedad grave.

Las anteriores enfermedades deberan acreditarse mediante certificado médico de los servicios
competentes de las entidades sanitarias de la Seguridad Social o entidades concertadas que atiendan al
afectado.

2 Se refiere a las pruebas diagndsticas o de seguimiento exclusivas de la situacién de embarazo de la empleada,
cuando la cita haya sido gestionada por el SAS, o alternativamente a través de las compafiias médicas privadas con
un maximo de 4 visitas durante el embarazo y clases de preparacion al parto para la embarazada siempre que sean
impartidas por el SAS, y tengan lugar dentro la jornada de trabajo.
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17.

18.

19.

20.

e Acordando con la empresa su disfrute a jornadas parciales, alargando este periodo en

funcion de las horas que acuerde trabajar (con un minimo de 3 horas/diarias) y
permitiendo una reincorporacién mas gradual y progresiva®

Las empleadas embarazadas podran teletrabajar a partir del dia primero de la semana 36
de embarazo (34 si es parto multiple) hasta la fecha de acogida de permiso retribuido.

Las empleadas embarazadas podran acogerse a la jornada continuada a partir de la semana
34 de embarazo.

En caso de adopcion internacional, los plazos para disfrutar las medidas de conciliacién que
procedan segun la edad del menor contaran desde el dia en que se realice el registro del
menor en Espaia.

Las medidas contempladas en otras partes del Plan de Igualdad (p.ej. eje de Salud Laboral).

Corresponsabilidad entre progenitores

21.

La guia de conciliacién tendra un capitulo sobre las medidas especificas para el otro
progenitor/a con el fin de que éstas sean disfrutadas.

Implementar en CLC un nuevo Protocolo de actuacidn para los casos de acoso moral (o
mobbing), sexual, por razén de sexo, y cualquier acoso discriminatorio.

Divulgar a toda la plantilla el contenido del Protocolo y el procedimiento a seguir en los
casos de acoso.

Hacer formacién y sensibilizacién en materia de acoso.

Acordar un Protocolo de Actuacidén frente a Supuestos de Acoso.

Dentro la Comunicacion y Difusion del Plan de Igualdad, abordar de manera especifica la
comunicacion de este Protocolo garantizando la adecuada difusion entre todos los

empleados/as.

Garantizar la accesibilidad del Protocolo para todos los empleados/as, mediante:

3 En caso de contratos temporales el acuerdo no supondra una extensién del contrato mas alla de lo establecido en
el mismo.
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e Suinformacion en el proceso de acogida.

e Publicacién en CobreNet.

e Distribucion a los representantes legales del personal.

e Inclusidon del Protocolo como Anexo del Plan de Igualdad.

4, Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto.

5. Dentro de la formacidn general del Plan de Igualdad, impartir formacion especializada a
las personas a quienes se asignen cometidos especificos y responsabilidades en materia
de acoso para el desempefio adecuado de sus funciones, asi como a los miembros de la
Comisidn de lgualdad.

6. Hacer acciones de sensibilizacién contra el acoso para toda la plantilla.

Asegurar la eficacia de la perspectiva de género en la politica de prevencidn, en la vigilancia de
la salud, asi como en cualquier otra obligacién documental referente a la prevencion de riesgos
laborales.

1. Asegurar que los procedimientos relevantes, especialmente el PG-SYS-007, incluyan la
perspectiva de género y realizar campafiias de informacion y sensibilizacion en Salud Laboral
y Prevencién de Riesgos Laborales en ese sentido, recordando lo establecido en los
procedimientos correspondientes. Estas campafias irdn enfocadas tanto a empleados/as
directos como a personal de contratasy ETT.

2. EIPG-SYS-007 incluira de forma expresa la posibilidad de adoptar medidas ante la existencia
de cualquier trastorno o patologia exclusiva del género femenino, cuando la salud de la
trabajadora pueda verse agravada por la realizacidon de tareas asociadas a su puesto de
trabajo (p. ej. enfermedades relacionadas con la menopausia, etc.). Para ello la empleada
acreditard dicha patologia mediante justificante médico de un facultativo del Servicio
Nacional de Salud (por ejemplo, Servicio Andaluz de Salud),

3. CLC exigird a la ETT el recibi de la evaluacion de riesgos del trabajador/a que se incorpora
como garantia de que ha sido debidamente informado/a de los riesgos propios de su puesto
de trabajo.

4. Enaquellos casos en los que un/a empleado/a se encuentre recibiendo tratamiento médico
para favorecer la concepcién y existan factores en su puesto de trabajo que, acreditados
por un médico del Servicio de Prevencidn Ajeno de Vigilancia de la Salud, puedan afectar al
desarrollo y al éxito del mismo (por ejemplo, manipulacién manual de cargas), la empresa

12



r

valorard esta circunstancia para analizar medidas que faciliten el proceso. Dichas medidas

seran comunicados a los Delegados de Prevencidn, conforme a los art. 22, 23 y 36.2.b de la
LPRL 31/1995.

5. Respecto a las Evaluaciones de Riesgo de puestos, CLC procedera a elaborar y mantener

actualizado un listado de todos los riesgos identificados en cada uno de los Grupos

Homogéneos, con identificacidon especifica de aquellos con un impacto negativo sobre la

maternidad y la lactancia.

6. A efectos del articulo 8.2.3 (E) del Pacto de Empresa de fecha 11/05/2015, si bien tendran
la consideracién de permiso no retribuido, no afectaran a la Prima de Asistencia y Bono de

Empleado las siguientes ausencias:

Por el tiempo indispensable para la asistencia a clases de preparacidn al parto por parte
de la embarazada, siempre que sean impartidas por el SAS y tengan lugar dentro de la
jornada de trabajo.

Por el tiempo indispensable para la realizacidn de pruebas diagndsticas o de
seguimiento exclusivas de la situaciéon de embarazo de la empleada, cuando la cita haya
sido gestionada por el SAS, o alternativamente a través de las compafiias médicas
privadas con un maximo de 4 visitas durante el embarazo, siempre cuando tengan lugar
dentro de la jornada de trabajo. En ambos casos serd necesario presentar justificante
médico.

7. Ofrecer teletrabajo a las trabajadoras embarazadas de CLC a partir de la semana 36 de

gestacion (34 en caso de embarazo multiple).

Garantizar una adecuada proteccion en el ambito laboral de las trabajadoras victimas de

violencia de género, de acuerdo con los valores que inspiran la actividad de CLC, asegurando el

mas adecuado tratamiento de estas situaciones.

En un plazo inferior a seis meses desde el inicio de la implantacién del Plan de Igualdad
en CLC, establecer, conjuntamente entre la RE y la RS, un Protocolo corporativo de
actuacién en caso de que alguna de sus empleadas se encuentre en situacion de violencia
de género donde se establezcan expresamente los medios de acreditacidn validos, a la luz
de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia de
Género de 28 de diciembre de 2004, para demostrar la existencia de esta violencia para
gue se puedan aplicar las medidas oportunas.

Dicho protocolo incluira, de forma clara y directa, la informacién relativa a los derechos
de las trabajadoras victimas de violencia de género recogidos en el Estatuto de los
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Trabajadores, la LO 1/2004 y demas legislacion aplicable. Asimismo, en dicho protocolo
se expondran las medidas adicionales que la empresa podra poner a disposicidn de la
victima, segun las caracteristicas del caso.

3. Sin perjuicio de la implantacion del citado Protocolo, la Empresa, en consulta con la
Comisidn de Igualdad, pondra en funcionamiento todos los medios de los que pueda
disponer conforme a la legalidad vigente para garantizar la seguridad de la victima cuando
la situacidn de violencia pueda darse dentro del centro de trabajo de CLC.

4. Cuando se produzcan situaciones de violencia de género de gran repercusion el Comité
de Igualdad tendra la potestad de emitir comunicaciones de sensibilizacién y apoyo a las
victimas.

El grado de avance e implantacién del presente plan de igualdad, se realizara una vez al mes
durante los primeros seis meses de vigencia. Transcurrido ese plazo, sera la propia Comisién de
Igualdad la que acuerde el seguimiento del mismo en funcién de las actividades a desarrollary
los plazos que para ellas se establezcan. Las herramientas fundamentales para articular dicho
seguimiento son el Mapa Estratégico y el Cronograma, que se adjuntan como Anexo 2 y Anexo
3 respectivamente en formato de modelos dado la naturaleza dindmica de su contenido, con
revisiones periddicas.

Firmado: Firmado: Firmado:

Verdnica Moreno Garcia Estrella Orillan Molina Antonio Jiménez Molina
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