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JUNTA DE COMUNIDADES DE CASTILLA-LA MANCHA

CONSEJERIA DE EMPLEO, IGUALDAD Y JUVENTUD

Delegacion de Toledo

Don Pedro Antonio Lépez Gomez, Delegado Provincial de
Empleo, Igualdad y Juventud de La Junta de Comunidades de
Castilla La Mancha.

Hace saber: Que con fecha 19 de abril de 2011 ha tenido
entrada en esta Delegacion Provincial acuerdo sobre plan de
igualdad de la empresa «Calzados Pablo, S.L.», Cddigo de
Convenio nimero 45100012112011 suscrito, de una parte, por
la representacion de la empresa y de otra, en nombre de los
trabajadores, por las Centrales Sindicales de CC.00 y U.G.T,
firmado el dia 19 de octubre de 2010, de conformidad con lo
establecido en el articulo 90, apartados 2 y 3 de Real Decreto
Legislativo 1 de 1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores; articulo
2 del Real Decreto 1040 de 1981, de 22 de mayo, sobre Registro
y Depdsito de Convenios Colectivos de Trabajo; articulo 8 del
Decreto 98 de 2010, de 1 de junio de 2010 por el que se establece
la Estructura Orgéanica y las Competencias de la Consejeria de
Empleo, Igualdad y Juventud y Decreto 77 de 2006, de 6 de junio
de 2006, capitulo II, articulo 7, por el que se atribuyen
competencias en materia de Cooperativas, Sociedades Laborales,
Trabajo y Prevencion de Riesgos Laborales a los diferentes
Organos de la Consejeria de Trabajo y Empleo (hoy Consejeria
de Empleo, Igualdad y Juventud).

Esta Delegacion Provincial de Empleo, Igualdad y Juventud
acuerda:

1.- Ordenar su inscripcion en el Libro Registro de Convenios
Colectivos y proceder al depdsito del texto original del mismo en
la Seccién de Mediacién, Arbitraje y Conciliacion, con
notificacion a las partes negociadoras.

2.- Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial» de la
provincia de Toledo.

Toledo 26 de mayo de 2011.- El Delegado Provincial de
Trabajo Empleo, Pedro Antonio Lopez Gémez.

ACTA DE FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD
DE LA EMPRESA

Siendo las 11,00 horas del dia 19 de octubre de 2010, se retinen
en el domicilio de la empresa las siguientes personas:

Por U.G.T.

Dofia Maria Dolores Aceituno Serena.

Dofia Soledad Ruiz Mato.

Por CC.OO0.

Dofia Susana Castellanos Villaverde.

Por la Empresa.

Don Santos Martin-Caro Sanchez.

Se procede a la firma en todas sus hojas de 4 ejemplares
originales del plan de igualdad de la empresa, acordandose la
entrega de un ejemplar a la autoridad laboral competente.

Por U.GT.

Maria Dolores Aceituno Serena.

Soledad Ruiz Mato.

Por CC.O0.

Susana Castellanos Villaverde.

Por la empresa.

Santos Martin-Caro Sanchez.

PLAN DE IGUALDAD DE CALZADOS PABLO, S.L.

I. Introduccién

Contexto y manifiesto.

La Ley Organica 3 de 2007, de 22 de marzo reconoce la plena
igualdad de género ante la Ley. Tal como contempla su exposicion
de motivos, la igualdad plena efectiva, entre mujeres y hombres
es «aquella perfecta igualdad que no admitiera poder ni privilegio
para unos ni incapacidad para otros», en palabras escritas por
John Stuart Mill.

El presente plan obedece a un requerimiento legal, pero lo
mas importante, al reconocimiento de un derecho natural:
combatir cualquier tipo de discriminacion de género, situando a
la mujer en el lugar que por su naturaleza le corresponde, en
paridad e igualdad con el hombre.

Esta exigencia obliga a Calzados Pablo, S.L. a adoptar una
reglamentacion que prevenga cualquier discriminacion de género'y
promueva el acceso de la mujer a cualquier instancia, oficio o
desempefio laboral en situacion de equidad. Calzados Pablo, S.L.
manifiesta que su politica laboral y de desarrollo de sus Recursos
Humanos siempre ha estado presidida por el principio de no
discriminacion. De hecho, como norma general, en la gran mayoria
de aspectos analizados en el diagndstico de situacion de la compafiia,
existe una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

Calzados Pablo, S.L. manifiesta su:

Respeto a los derechos y la dignidad de las personas sin
distincion de género.

Acatamiento a los principios rectores de una conducta integra,
honrada y responsable.

Rechazo a cualquier forma de discriminacion.

Consecuentemente, la empresa integra en su normativa interna
de relaciones laborales el presente Plan de Igualdad con el objetivo



de promover la igualdad de oportunidades en los distintos érdenes
funcionales de su organizacion.

Considerando el diagnostico de situacion efectuado y, teniendo
en cuenta la presencia equilibrada generalizada de hombres y
mujeres en la empresa, la Comisién Negociadora acepta la
siguiente propuesta de Plan de Igualdad.

Definiciones.

El presente Plan de Igualdad, negociado por la empresay la
representacion sindical de U.G.T. y CC.00., de conformidad con
lo dispuesto en la Ley Orgéanica 3 de 2007 de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tiene como objetivo
principal garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Para hacer efectivo el principio de igualdad se han fijado los
objetivos concretos de igualdad a alcanzar. A tal fin, se han
adoptado un conjunto de medidas concretas, relacionadas entre
si, y se ha establecido un sistema de seguimiento y evaluacién de
los objetivos fijados, con posterioridad a la realizacion de los
analisis/diagndsticos realizados siguiendo los modelos del
Instituto de la Mujer y la representacion sindical.

A los efectos de interpretacion de este Plan, la Comision
Negociadora del Plan asume como propias las definiciones
recogidas en la Ley Organica 3 de 2007, de 22 de marzo (cfr.
articulos 3-13):

1. Principio de igualdad.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,
por razdn de sexo, y especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. Se
considera que dicho principio se cumple cuando exista una
composicion equilibrada de la plantilla de la empresa, ello en los
términos establecidos en la Disposicion Adicional Primera de la
Ley, esto es «las personas de cada sexo no superen el sesenta por
ciento ni sean menos del cuarenta por ciento».

2. lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al
empleo, en la formacién yen la promocion profesional y en
las condiciones de trabajo.

Garantiza la igualdad de trato y oportunidades, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso
al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional. en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion
en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

3. Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva.

Mediante negociacion colectiva se podran establecer medidas
de accion positiva para favorecer el acceso de mujeres al empleo
y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres.

4. Discriminacion directa e indirecta.

Se entiende por discriminacion directa por razén de sexo, la
situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

Se considerara discriminacion indirecta por razon de sexo, la
situacion en que una disposicion, 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
0 practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

5. Acciones positivas.

Medidas especificas a 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 relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.

6. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Entendemos por el primero, cualquier comportamiento, verbal
o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona. en particular
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cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona con el proposito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

7. Discriminacion por embarazo o maternidad.

Se considerara discriminatorio cualquier trato desfavorable
otorgado a las mujeres relacionado con su embarazo o maternidad
constituird una discriminacién directa por razén de sexo.

8. Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en
forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada
en su ejercicio.

9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razén de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se
consideran nulos y sin efecto y, daran lugar a responsabilidades a
través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que seran
reales, efectivas y proporcionales al perjuicio sufrido, asi como,
en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

11. Tutela judicial efectiva.

Cualquier persona podré recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso
tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

Concepto y contenido de los planes de igualdad en las
empresas.

Tal y como establece la Ley Organica 3 de 2007, el presente
Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones
existentes por razén de sexo.

Para ellos, es necesario contemplar la implantacion de medidas
y acciones positivas entendidas como, los instrumentos necesarios
para alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres
con el fin de superar situaciones de constatable desigualdad
factica, que no han podido ser corregibles por la sola formulacion
del principio de igualdad jurtdica o formal. Tal y como establece
la Ley Organica 3 de 2007 en su exposicion de motivos, tales
medidas, por su caracter excepcional, sélo pueden ser aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones y, para respetar el derecho a
laigualdad y no discriminacion reconocido en el articulo 14 CE.
habran de ser razonables y proporcionados con el objetivo
perseguido en cada caso.

El Plan de Igualdad fijara los concretos objetivos de igualdad
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Ambito de aplicacion.

El presente plan de igualdad es de aplicacion a la totalidad de
la plantilla de Calzados Pablo, S.L.

Los objetivos y medidas que integran este Plan de Igualdad
se han establecido en funcion al resultado obtenido tras el
diagnostico de situacién previamente elaborado respecto a dicha
sociedad.

Comisién de Seguimiento y Vigencia temporal.

Se constituird una Comision de Seguimiento, que se encargara
de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las acciones
desarrolladas, la comision serd paritaria entre empresa y la
representacion de los trabajadores.
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Se establece un plazo de vigencia del presente Plan de tres afios
desde la fecha de la firma del mismo, prorrogandose ticitamente por
periodos anuales naturales, salvo que se produjere denuncia, con al
menos un mes de antelacién por la mitad de los miembros de la
Comision, en cuyo caso el documento sera refundido.

11. Diagndstico de situacion

La negociacion del presente Plan de Igualdad ha ido precedida por
la firma de un compromiso de la direccidn en el que pone de manifiesto
su deber de implantacion del presente Plan, y la creacién de un equipo
de trabajo que ha trabajado en recabar los datos necesarios para la
elaboracion del diagndstico de situacién y, la informacion y debate en
torno al funcionamiento de los sistemas aplicados en la empresa en
relacion a las materias que habia que abordar (ver anexos A-E).

Ficha técnica de la empresa

Nombre o Slmu) Social ! Calzados Pabio, 5.L -
Forma Juﬁdm Sociedad de Responsabilidad Limitada (S.L.)
Actividad : CNAE 2009 - 1520 Fabricacion de Calzado.
Provincia i Toledo

Municipio - Fuensalida

Teléfono 1925 7184 377

Pigina web » www.pablosky com

Fecha de finalizacion del Informe 1 7 de Octubre de 2010

Persona de contacto + Santos Martin-Cara Sancha:

Comeo electronico __ smartinc@pablosky.com

Contextualizacion y caracteristicas generales de la empresa

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo y tipo de contrato
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PLAN DE |GUALDAD DE CALZADOS PABLO, SL.

Tabla 3: Representacion de la plantilla por edades y sexo

Bandas de edades Mujeres %  Hombres %  Total
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Tabla 4: Distribucion de la Plantilla por Departamentos y Nivel erdrquico
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Tabla 5: Distribucion de la Plantilla por tipo de Contratacion
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Tabla 6: Distribucion de la Plantilla por Bandas Salariales (Salario Bruto anual - datos de 2009)

Bandas Salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 1.200 € 2 S i, e
Entre 7,201 €y 12.000 € 13 % 3 % 16
Entre 12001 €y 14.000€ 19 % 0 & N
Enre00TEy18000€ B 3k 30 1k 115
Entre 18.001 €y 24.000 € 2 % 6 2% B
Entre24001€y300006 5 2% 4 % 9
Emred00NEYO0E 0 % 4 %
Mas de 36,000 € 0 ™% 3 % 3
T0TAL W % 17 % %5
Salario Medio Ponderado ~ 16.11622€  19.608,85¢

Tabla 7: Bajas temporales y permisos dltimo afto

Accidente de trabajo 3
adhint b L
Suspensiones maternidad/patemidad 4
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Datos cuantitativos y cualitativos

De los datos cuantitativos manifestados en el contexto anterior,
se desprende la presencia equitativa generalizada de mujeres y
hombres en la empresa, cumpliéndose el principio de igualdad
en los términos que marca la Ley Organica 3 de 2007 y que la
Comision Negociadora del presente plan asume como propios.

Cualitativamente, la informacion ha sido recabada mediante
un cuestionario difundido a la totalidad de la plantilla. Dicho
cuestionario fue elaborado siguiendo las pautas y modelos que
marca el Instituto de la Mujer en su modelo de informe de
diagnostico, y sus resultados pueden consultarse en los anexos E
y F del plan.

En concreto, han sido objeto de anélisis los siguientes puntos:

1. Marco General.

Género.

Niveles jerarquicos y areas.

2. Gestion de los Recursos Humanos.

Seleccion y reclutamiento.

Movimientos internos de personal.

Promocion interna.

Bajas temporales, permisos, responsabilidad familiar y
conciliacion de la vida. Laboral y Familiar.

3. Salario y tiempo de trabajo.

4. Comunicacion interna.

Areas de actuacion.

Las areas de actuacion propuestas en el Diagnostico de
Situacion son las siguientes:

I. Revisar los procedimientos utilizados en los procesos de
seleccidn.

Il. Impulsar la presencia del sexo menos representado en
determinadas areas funcionales.

1. Disponer de informacién en materia de igualdad de trato.

IV. Garantizar la igualdad de trato en la promocion profesional.

V. Utilizar una mayor variedad de canales de comunicacion
para hacer llegar la oferta de cursos de formacion y vacantes.

V1. Sensibilizar a los trabajadores en igualdad de
oportunidades y de trato en los distintos niveles jerarquicos de la
empresa.

VII. Mejorar las medidas de conciliacion de la vida personal.
familiar y laboral.

VIII. Asegurar la igualdad de trato en materia retributiva.

I11. Objetivos del plan.

En funcién al diagndstico de situacién de Calzados Pablo S.L.,
se establecen como objetivos de actuacion, los siguientes:

Promover la igualdad de trato y de oportunidades entre los
trabajadores y las trabajadoras de la empresa, garantizando las
mismas oportunidades de acceso al empleo, a su desarrollo
profesional ya las condiciones de trabajo.

Apoyar a las mujeres trabajadoras en el acceso a determinados
puestos de trabajo ocupados mayoritariamente por hombres, y
viceversa.

Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones
de contratar, no se encuentren basadas en estereotipos o
suposiciones acerca de aptitudes, caracterlsticas de las personas
de determinado sexo, raza, edad, discapacidad, religién o grupo
étnico, estado civil, condicidn social convicciones, ideas politicas,
orientacion sexual, adhesidn o no a sindicatos, dentro del estado
espafiol.

Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y
hombres en el &mbito de la empresa: a nivel de representacion
legal, en grupos profesionales, ocupaciones y en la estructura
directiva de la empresa.

Promover las posibilidades de acceso de la mujer a puestos
de responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y
desequilibrios que pudieran darse en el seno de la empresa.

Promover criterios homogéneos en la empresa en materia de
gestion de Recursos Humanos que garanticen la plena igualdad
de oportunidades de trabajadores.

Llevar a cabo acciones de sensibilizacion a los mandos de la
entidad sobre la igualdad de trato y oportunidades.

Garantizar la promocion profesional mediante el
establecimiento de criterios que aseguren el reconocimiento de
los méritos y capacidades demostrados en el desempefio del
trabajo.
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Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de hombres y mujeres mediante la
sensibilizacion y difusion de las medidas existentes legalmente,
y las establecidas en el apartado siguiente del presente plan.

IV. Estrategias y practicas concretas.

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

I. MEDIDAS EN MATERIA DE ACCESO AL EMPLEO

Se asumiran las siguientes acciones:

a. No utilizacion del lenguaje sexista en las ofertas de empleo
que la empresa realiza mediante publicidad interna y mediante
Internet.

b. Laempresa, en las escasas ocasiones que contrata servicios
externos en esta materia, cuidard de que la entidad contratista
disponga de criterios aplicables a los procesos de seleccion que
aseguren la plena igualdad entre candidatos y candidatas.

c. Se garantiza la utilizacion de pruebas de seleccion de
personal que no discriminen competencias o habilidades
profesionales que supongan la sobrevaloracion de un sexo sobre
otro.

d. La entidad se compromete a suprimir, en el formulario de
solicitud de empleo que deben completar todos los candidatos
que optan a un puesto de trabajo en la empresa, las referencias
directas actualmente existentes relativas al estado civil y al nimero
de hijos (ver formulario propuesto en anexo G).

e. Al inicio de cada proceso de seleccion se comunicaran de
forma clara los criterios utilizados para evaluar a los candidatos
al puesto, garantizando la ausencia de discriminacion e igualdad
de oportunidades.

I1. IMPULSAR LA PRESENCIA DEL SEXO MENOS
REPRESENTADO EN DETERMINADAS
AREAS FUNCIONALES

a. Promover la composicion equilibrada de mujeres y
hombres en todas las areas funcionales y niveles jerarquicos de
la empresa.

b. Se prestara especial atencion por parte de la empresa a la
promocidn profesional de las mujeres en departamentos técnicos
y mandos intermedios. Para ello, la empresa se compromete a
impartir formacion que facilite que las mujeres trabajadoras
puedan optar a puestos de mayor responsabilidad en los
departamentos mencionados.

c. La empresa garantiza la presencia de mujeres trabajadoras
en actividades formativas que potencien las habilidades en
aquellas areas donde se aprecie una desigualdad.

d. En todos los procesos de formacion y promocion interna,
se consultard y se dara participacion a los RTL, para establecer
las estrategias necesarias para cumplir con la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres dentro de la empresa.

I11. DISPONER DE INFORMACION EN MATERIA
DE IGUALDAD DE TRATO

a. La empresa pondra a disposicion de los representantes
legales de los trabajadores, cuando estos asi lo soliciten, la
informacion estadistica desagregada por sexos de:

Plantilla por tipo de contratacion.

Representantes legales de la plantilla.

Plantilla por edades.

Plantilla por niveles jerarquicos y departamentales.

Bajas temporales y permisos.

Plantilla desagregada por bandas salariales.

b. Esta informacion debera referirse al periodo concreto que
se establezca por la Comisién de Seguimiento.

c. El presente plan estara disponible para todo aquel trabajador
que desee consultarlo y se garantiza que la Comision de
Seguimiento proveera de las explicaciones y aclaraciones
oportunas a aquel que lo solicite.

IV. MEDIDAS PARA GARANTIZAR LA IGUALDAD
DE TRATO EN LAPROMOCION PROFESIONAL

La Compafiia tomara las siguientes medidas:
a. Se garantizara la igualdad de oportunidades en la promocion
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profesional, evaluando siempre a través de idénticos métodos los
méritos y capacidades demostrados en el desempefio del trabajo
por cada uno de los trabajadores, con independencia del sexo.

b. La empresa se compromete a que, en igualdad de méritos y
capacidad entre un hombre y una mujer, tendran preferencia en
la promocion interna las mujeres para el ascenso a puestos,
categorias, grupos profesionales o niveles retributivos en los que
se encuentren infrarrepresentadas, en especial, en la promocién
a puestos de Encargado/a de Seccion.

c. La empresa se compromete a dar la suficiente informacion
en caso de vacantes en puestos jerarquicamente superiores, en
especial los mandos intermedios, para que todo aquel interesado
0 interesada pueda participar en el proceso de promocion, en
igualdad de condiciones.

d. Se informara, y motivara a las mujeres para que puedan
participar en los procesos de promocion profesional en igualdad
de condiciones a los hombres.

e. Al inicio de cada proceso de promocién interna se
comunicaran de forma clara los criterios utilizados para evaluar
a los candidatos al puesto, para garantizar la objetividad y la
ausencia de discriminacion del proceso.

f. En cada proceso de promocién interna se consultard y
negociara con la RTL, las distintas pruebas y criterios
encaminados a objetivizar la participacion de los trabajadores y
trabajadoras, bajo el principio de igualdad de oportunidades.

V. UTILIZAR UNA MAYOR VARIEDAD DE CANALES
DE COMUNICACION PARAHACER LLEGAR LA OFERTA
DE CURSOS DE FORMACION Y VACANTES

a. Creacion, a peticion de los representantes legales de los
trabajadores, de nuevos puntos de informacion e interés para la
plantilla, situdndolos en lugares visibles recomendados por los
representantes.

b. En caso de oferta formativa, se garantiza la difusion de un
boletin o circular con los detalles de la misma. Se colocara en los
tablones de informacion y, también podra ser solicitado por el
trabajador a la direccion de la empresa.

c. Acercar a la plantilla el conocimiento de los criterios de
promocidn y de evaluacion del desempefio.

d. Trasladar a los mandos intermedios y a todos aquellos que
se encuentren directamente involucrados en la seleccion de
personal de la existencia de este plan, asi como de sus objetivos
y las maneras de conseguirlos.

VI. SENSIBILIZAR A LOS TRABAJADORES EN IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES Y DE TRATO EN LOS DISTINTOS
NIVELES JERARQUICOS DE LA EMPRESA

La empresa formara en igualdad de oportunidades a
Directivos, Mandos Intermedios y responsables de RRHH que
estén implicados en la contratacion, formacion, promocion e
informacion de los trabajadores y trabajadoras; todo ello en
colaboracién con la RTL.

VII. MEJORAR LAS MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Sin perjuicio de las acciones mencionadas en el presente
documento, la Direccion de la Compafiia garantiza el ejercicio
efectivo de cualquier derecho reconocido legal y
convencionalmente en materia de igualdad y muy especialmente
aquellos ligados, directa o indirectamente, a la maternidad/
paternidad y a las responsabilidades familiares.

La plantilla de la Compafiia tiene unas caracteristicas que
hacen que estas medidas de conciliacidn adquieran gran
importancia. En este sentido existen en la Compafiia distintas
medidas de conciliacion entre la vida laboral y personal.

En relacion con los permisos retribuidos, en la actualidad la
Compaiiia concede los siguientes:

a. Quince dias naturales en caso de matrimonio o inscripcién
en el registro de parejas de hecho; pudiendo optar por una
ampliacion de hasta cinco dias de esta licencia, sin retribucion

b. Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento,
accidente o enfermedad graves u hospitalizacion o intervencion
quirurgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario,
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de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad
(padres, hijos, abuelos, nietos o hermanos).

Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo seré de cinco dias.

c. Cuatro dias naturales en caso de fallecimiento de cényuge,
padres, hijos o hermanos.

d. Se reconocerd a la pareja con convivencia en forma estable
(superior a nueve meses) cuando aquella quede acreditada
convenientemente.

e. El trabajador que curse estudios académicos
correspondientes a titulos oficiales reconocidos por el Ministerio
de Educacion, tendra derecho a ausentarse del puesto de trabajo
por el tiempo inpispensable para concurrir a examenes.

f. Por el tiempo necesario para acudir a consulta médica
publica debidamente justificada.

g. Por el tiempo indispensable para el acompafiamiento a
consulta médica publica de menores de dieciocho afios o
impedidos psicofisicos a cargo del trabajador dentro de la
provincia en la que radique el centro de trabajo y localidades
limitrofes en las que el trabajador tuviera fijada su residencia
habitual.

h. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve
meses, tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que
podran dividir en dos fracciones.

La duracion del permiso se incrementara proporcionalmente
en los casos de parto multiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por
una reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad
o acumularlo en jornadas completas, a continuacion del periodo
de suspension, en los términos que acuerden la trabajadora y la
empresa; en su defecto, la acumulacion se llevara a cabo a
continuacion del periodo de suspension del contrato por
maternidad.

La trabajadora que opte a la acumulacion debera
comunicarselo al empresario con quince dias de antelacion a su
disfrute.

Este permiso podréa ser disfrutado indistintamente por la madre
0 el padre en caso de que ambos trabajen.

En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que deban
permanecer hospitalizados después del parto, la madre o el padre
tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora.
Asimismo tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta
un maximo de dos horas, con la disminucion proporcional del
salario.

i. Se facilitara la participacion de las personas con contrato
de trabajo suspendido por excedencia basada en motivos
familiares, en cursos de formacion adecuados para su reciclaje
profesional.

j. En todas las excedencias reguladas en la ley, se garantizara
la reserva del puesto de trabajo a los trabajadores solicitantes
durante tres afios.

Todo lo regulado anteriormente sobre permisos retribuidos,
reduccion de la jornada por motivos familiares y excedencias, se
entenderd de aplicacion en los mismos términos y condiciones
para las parejas de hecho.

La empresa intentara, cuando sea posible y el volumen de
trabajo lo requiera, que las bajas y permisos por maternidad, las
reducciones de jornada y excedencias sean suplidas por nuevas
contrataciones.

La empresa garantizara que el ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacién no suponga un menoscabo en
las condiciones laborales de los trabajadores. Es decir, las licencias
y permisos relativos a la proteccion de la maternidad y la
paternidad, asi como los permisos relativos a la atencion y cuidado
de la familia, no pueden constituir ningan tipo de discriminacion.

La empresa garantizara que las personas que se acojan a una
jornada distinta de la completa, no pierdan oportunidades de
formacién y promocion.

VIIl. MEDIDAS PARAASEGURAR LA IGUALDAD
DE TRATO EN MATERIA RETRIBUTIVA

Se tomardn las siguientes acciones por parte de la Compafiia
para promover la igualdad en materia retributiva, asi como que
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el salario a abonar a los trabajadores se determine en funcion de
la responsabilidad del cargo, las aptitudes, habilidades y logros
profesionales de cada trabajador en particular, justificandose las
diferencias que puedan existir de forma objetiva y proporcional.

a. Garantizar el mantenimiento de un sistema retributivo
basado en la valoracion de los puestos de trabajo y en los
resultados obtenidos, sin distincion alguna por razén de sexo.

b. Evitar la implantacion de determinadas ventajas salariales
que, por razon de su origen, puedan suponer en un momento
determinado la desventaja de un sexo respecto de otro.

c. Realizar revisiones periddicas de los salarios, comparando
los salarios de hombres y mujeres e identificando cualquier
diferencia.

V. PROCEDIMIENTO ESPECIFICO EN MATERIA
DE PREVENCION DEL ACOSO MORAL Y SEXUAL
EN EI TRABAJO

La Direccion de Calzados Pablo S.L. y los Representantes
legales de los trabajadores manifiestan su rotundo rechazo ante
cualquier comportamiento indeseado de caréacter o connotacion
sexual, comprometiéndose a colaborar eficazmente y de buena
fe para prevenir, detectar, corregir y sancionar este tipo de
conductas.

El hostigamiento fisico y psicoldgico en el seno de las
empresas no es un fendmeno reciente ni exclusivo de un
determinado sexo. Tanto trabajadores como trabajadoras pueden
ser victimas propiciatorias de actos de abuso, en sus diversas
vertientes, ejercidos por personas que se consideran en posicién
de predominio fisico, psiquico, sexual o jerarquico.

A estos efectos, se entiende por acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual no deseado,
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razdn de sexo, cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona con el prop6sito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara en todo caso discriminatorio, el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacién de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo, se considerara también acto
de discriminacion por razén de sexo.

En caso de producirse alguna situacion de esta naturaleza,
con independencia de las acciones legales que puedan
interponerse al respecto ante cualesquiera instancias
administrativas o judiciales, se establece un Protocolo de
Actuacion como procedimiento interno e informal, que se iniciara
con la denuncia de acoso sexual ante el Departamento de Recursos
Humanos, el Comité Permanente de Igualdad o la Direccion de
la Empresa.

La denuncia podra ser presentada directamente por la persona
afectada o a través de su representacion sindical, y dara lugar a la
inmediata apertura de expediente informativo por parte de la
empresa, especialmente encaminado a averiguar los hechos e
impedir la continuidad del acoso denunciado, para lo que se
articularan las medidas oportunas al efecto, quedando la empresa
exonerada por la posible responsabilidad por vulneracion de
derechos fundamentales. Se pondra en conocimiento inmediato
de la representacion de los trabajadores y/o el Comité de Igualdad
la situacién planteada.

En las averiguaciones a efectuar no se observara méas formalidad
que la de dar tramite de audiencia a todos los intervinientes,
practicandose cuantas diligencias puedan considerarse conducentes
al esclarecimiento de los hechos acaecidos.

Durante este proceso, que debera estar sustanciado en un plazo
méaximo de diez dias, guardaran todos los actuantes una absoluta
confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad
y honorabilidad de las personas.

El procedimiento ha de ser agil y rapido, otorgar credibilidad
y proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas.
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VI. SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El articulo 46 de la Ley Organica 3 de 2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece que
los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados es independiente a la obligacion prevista para el empresario
en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la
representacion legal de los trabajadores y trabajadoras del Plan
de lgualdad y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia del
respeto y aplicacion al principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran
datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se
hubieren adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa.

A tal fin, el presente Plan establece que, en el plazo de un
afio, se reunira la Comision de Seguimiento y determinard las
eficiencias y deficiencias de la puesta en practica del presente
Plan, asi como del cumplimiento o eventual incumplimiento que
pudiera producirse por parte de la empresa.

Y para que surta sus efectos legales, se firma en Fuensalida, a
de octubre de 2010.

Por la Empresa (firma ilegible).

Por la Representacion Legal de los Trabajadores (firma
ilegible).

GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

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

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla
la actividad de esta empresa, desde la selecci6n a la
promocién, pasando por la politica salarial, la formacion,
las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimaos
el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por ésta «La situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone
a una persona de un sexo en desventaja particular respecto
de personas del otro sexo».

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

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

Para llevar a cabo este proposito se contara con la
representacion legal de trabajadores y trabajadoras, no sélo en el
proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3 de 2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de
las mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

En Fuensalida 18 junio de 2010.- Consejero Delegado, Santos
Martin-Caro Sanchez.
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ACTA DE ENTREGA DEL COMPROMISO DE LA
DIRECCION PARA LA ELABORACION E IMPLANTACION
DEL PLAN DE IGUALDAD

Siendo las 13,00 horas del dia 18 de junio de 2010, se retinen
en el domicilio de la empresa las siguientes personas:

Por U.GT.

Dofia Maria Dolores Aceituno Serena.

Dofia Laura Garcia-Arcicollar Gonzalez.

Don Miguel Angel Pérez Torres.

Don Julian de Celis Jiménez.

Don Alberto Pérez Gonzalez.

Dofia Soledad Ruiz Mato.

Dofia Vanesa Ruiz Mato.

Por CC.OO.

Dofia Susana Castellanos Villaverde.

Don Carlos Sanchez-Infantes Rodriguez.

Dofia Maria Elena Gmez Diez.

Dofia Azucena Fraguas Lépez.

Dofia Vanesa Sanchez-Heredero Gil-Azafias.

Dofia Mercedes Manzanero Ruiz.

Por la Empresa.

Don Santos Martin-Caro Sanchez (Consejero Delegado).

Haciéndose entrega en este acto del compromiso de la
direccién para llevar a cabo la mencionada elaboracién e
implantacion del Plan de Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en la empresa.

Seguidamente se llevara a cabo la constitucién del equipo de
trabajo.

Por U.GT.

Maria Dolores Aceituno Serena (firmailegible), Laura Garcia-
Arcicdllar, Gonzalez (ausente), Miguel Angel Pérez Torres (firma
ilegible), Julian de Celis Jiménez (firma ilegible), Alberto Pérez
Gonzélez (firma ilegible), Soledad Ruiz Mato (firma ilegible),
Vanesa Ruiz Mato (firma ilegible),

Por CC.OO.

Susana Castellanos Villaverde (firma ilegible), Carlos
Sanchez-Infantes (firma ilegible), Maria Elena Gémez Diez.
(firma ilegible), Azucena Fraguas Lopez (firma ilegible), Vanesa
Sanchez-Heredero (firma ilegible), Mercedes Manzanero Ruiz
(firma ilegible).

Por la Empresa.

Santos Martin-Caro Sanchez (firma ilegible),

ACTA DE CREACION DEL EQUIPO DE TRABAJO PARA
LA ELABORACION E IMPLANTACION DEL PLAN
DE IGUALDAD

Siendo las 13,30 horas del dia 18 de junio de 2010, se reinen
en el domicilio de la empresa las siguientes personas:

Por U.GT.

Dofia Maria Dolores Aceituno Serena.

Dofia Soledad Ruiz Mato.

Por CC.OO.

Dofia Susana Castellanos Villaverde.

Por la Empresa.

Don Santos Martin-Caro Sénchez.

A fin de constituir el equipo de trabajo para la elaboracién e
implantacion del Plan de Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en la empresa, determinando que las futuras reuniones
de trabajo se llevaran a cabo por las personas antes relacionadas.

Por parte de las distintas secciones sindicales se solicita a la
empresa la informacion requerida en los aspectos cuantitativos para
poder iniciar el estudio y analisis para la presentacion de propuestas.

Comprometiéndose por su parte la empresa para presentar
dicha informacién a lo largo del mes de junio.

Fijandose una nueva reunion para el préximo dia 2 de julio
para la entrega de la informacién solicitada.

Por U.G.T. (firma ilegible).

Por CC.OO0. (firma ilegible).

Por la Empresa, Santos Martin-Caro Sanchez.

ACTA DE ENTREGA DE INFORMACION CUANTITATIVA

En Fuensalida, a 2 de julio de 2010 se retinen en el domicilio
de la empresa las siguientes personas:
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Por U.GT.

Dofia Maria Dolores Aceituno Serena.

Dofia Soledad Ruiz Mato.

Por CC.OO0.

Dofia Susana Castellanos Villaverde.

Por la Empresa.

Don Santos Martin-Caro Sanchez.

Al objeto de la entrega, por parte de la empresa, de la
informacién cuantitativa necesaria para la elaboracion del
correspondiente diagnostico de situacion y la presentacion de
propuestas.

Por U.G.T. (firma ilegible).

Por CC.OO. (firma ilegible).

Por la Empresa (firma ilegible).

CUESTIONARIO PARA LA ELABORACION DE UN PLAN
DE IGUALDAD

(Por favor, marque con una «X» la casilla seleccionada).

Género: Homibre, Muer_____

£5e tiene en cuenta fa igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

£Thenen maleres y hombees s mismas posibilidades de acceso an el procesa de seleccidn |
de parsonal?

£Azceden por igual hambres y muperes 3 la formacidn ofrecida por la empresa?

por igual?

FL, trabajadoras y tr

2Cobra menos que su compaiiers/a?

| £5abria qué hacer & a quién dirigirse en caso de sufrlr acoso sexisl en o luger de trabajo?

I
| £5e favorece ka contiliacién de la vida famlliar, personal y laboral?

25¢ conocen las medidas de conclliacidn disponibles?

| £ necesario un Plan de Igualdad?

PREGUN
(Morgue fodas @5 opoiones que desee]

£0ué necesidades identifica en s ampresa gue &l Plan debiera contener?

Nevales perdrquicos y Areas

Seleccién y reclutamignte

Movimientas internas de persanal

Promaocida interna

|"Bajas temporates, Pormisos, Responsabillaad Familiar y Canciliecion de i Vida Labaral ¥
Familiar

| Salaric ¥ tiempo de trabajo

| Comunicacdn intarna

5i desea comentar alguna de los puntes anteriares o afiadie alguna mis, escribalo agui:

RESULTADOS CUESTIONARIO PLAN DE IGUALDAD

e g

céneRo

IERED

Sl No  Nost
(5 tlene en cuenta |a lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? 5% | 6% | U%
Tienen muleres y hombresTas mismas posTbilidades de acceso en el procesa de seleccion de personal % | 10% | 1% |
Acceden por igual hombres y mujeres 2 la farmacién ofrecida por la empresa? 67% | 9% | 1%
iPromocionan trabajadoras y trabajadares por igual? 4% | 1% | 3%
{Cobra menos que su compafiero/a? 36K | 13K | 5%
{Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de trabajo? 0% | 1% | 1%
45¢ favarece la conciliacidn de |a vida familiar, personal y laboral? 3% | 3% | 3%
5¢ conocen las medidas de conclliacidn dispanibles? 3% | 3K | 3w
LEs necesario un Plan de lpuaidad? 50% | 6% | 2%
10ud necesidades dantifica en su empresa que el Plan deblera contener?
Niveles erdrquicos y Arezs 7%
Selecidn y recutamiento 1%
Movimlentos intemos de personal 30%
Promocidn interna 3%
Bajas temparales, Permisos, Responsabilidad Familiar y Conciliacian de |a Vida Laboral y Famillar 53%
Salario y tiempo de trabajo 33%
Comunicacidn interna 7%
Qtros
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Salario: Que todos tengan acceso a plus de Incentivas

personas

Salarlo: Dar acclones a los empleados

persona

Salario: Ayudas al transporte y comida

persona

Instalaciones: guarderfa

persana

Tiempo de trabajo: jornada intensiva de 7:00  15:00 horas

personas

Jornada laboral: mds flexible

persanas

Vacaclones: algunos dias de eleccidn personal

persanas

Comunicacidn: Comunicacion de vacantes entre la plantilla

personas

Seleccidn: Proceso de promocion 2 puestos superiores con pruebas de acceso

persona

Promocidn: Mas jefaturas intermedias mujeres

personas

Promocion: de nuevos encargados

personas

Niveles: Trato mds igualitariof/imparcial por parte de los mandos Intermedios-ajustar cronometrado

personas

* No se han tenido en cuenta opiniones manifiestamente contrarias a o ley,

FORMULARIO DE SOLICITUD DE EMPLEO
FECHA SOLICITUD | ‘

DATOS PERSONALES

ABELLIDOS |

NOMERE L_

DNUNIE [ | neses.soom [

NI

FECHA DE NACMIENTO | | wear [
DIRECCION RESIDENCIA |

POBLACION | ] e |
PROVINGIA | |

TELEFONO DE CONTACTO | | ema |

EXPERIENCIA indicar empresals), fecho y durocidn delflas empleo(s), osf como puestas o tareas desemperiades en los

mismas,

FORMACION / CURSOS / OTROS  Formacidn ocodémica, cursos de formacidn prafesional y atras.

Toda la informacién contenida en este formulario se rige a lo establecido en la Ley Orgdnica 15/1999 de Proteccidn de Datg

de Cardcter Personal

N.°1.-5319



