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CONSEJERIA DE EMPLEO Y ECONOMIA

DELEGACION PRroVINCIAL DE TOLEDO

Visto el texto del “Convenio Colectivo de la empresa Dornier, S.A."” Niumero de Cédigo de Convenio
45000902012002, suscrito, de una parte, por tres representantes de la empresa y de otra, por cuatro
representantes de los trabajadores, firmado el 11 de marzo de 2014 y presentado ante este Organismo
el dia 11 de marzo de 2014, tras las modificaciones efectuadas en el mismo, de conformidad con lo
establecido en el articulo 90, apartados 2 y 3 del 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 713 de 2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo; articulo 7 del Decreto 121 de 2012, de 2 de agosto de 2012 por el que se establece la estructura
orgdnica y se fijan las competencias de los érganos integrados en la Consejeria de Empleo y Economia,
y Decreto 99 de 2013, de 28 de noviembre de 2013, capitulo Il, por el que se atribuyen competencias en
materia de cooperativas, sociedades laborales, trabajo y prevencion de riesgos laborales y empleo, a los
diferentes Organos de la Consejeria de Empleo y Economia, este servicio periférico de la Consejeria de
Empleo y Economia acuerda:

1. Ordenar suinscripcion en el libro registro de Convenios Colectivos y proceder al depésito del texto
original del mismo en la seccién de mediacién, arbitraje y conciliacion, con notificacién a las partes
negociadoras.

2. Disponer su publicacion en el “Boletin Oficial” de la provincia de Toledo.

Toledo 18 de julio de 2014.—El Coordinador.-(Por ausencia, articulo 14 Decreto 121 de 2012, de 2 de
agosto).-El Jefe de Servicio de Trabajo, Oscar Mira Méndez.

Convenio Colectivo de empresa para Dornier, S.A. y sus trabajadores de la ciudad de Toledo.
CAPITULO L.

Disposiciones Generales

Articulo 1. Ambito funcional.

El presente convenio colectivo establece y regula las condiciones de trabajo por las que han de
regirse la empresa Dornier, S.A., y el conjunto de trabajadores por ésta contratados para el desarrollo
de su actividad.

Articulo 2. Ambito territorial.

El presente convenio afectara a todos los centros de trabajo de la empresa Dornier, S.A., existentes
en la actualidad o que se puedan crear durante su vigencia en la ciudad de Toledo.

Articulo 3. Ambito personal.

Las condiciones del presente convenio colectivo seran de aplicacién a la totalidad del personal que
presta sus servicios en la empresa Dornier, S.A., en el ambito territorial descrito, con las excepciones
previstas en el articulo 2, apartado a, del Titulo | del Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Ambito temporal.

El presente convenio colectivo, cualquiera que sea su fecha de publicacién en el «Boletin Oficial» de
la provincia de Toledo, entrara en vigor a todos los efectos el dia 1 de enero de 2012 y su duracion sera
de tres afos, es decir, desde el dia 1 de enero de 2012 hasta el dia 31 de diciembre de 2014.

Articulo 5. Denuncia y prorroga.

El presente convenio quedara denunciado de forma automatica, sin necesidad de denuncia de las
partes ante la autoridad laboral competente, al término de la vigencia recogida en el articulo 4.

El presente convenio colectivo se entiende prorrogado a todos los efectos durante el tiempo que
medie entre la fecha de su expiracion y la entrada en vigor del nuevo convenio que sustituya al actual.
En tanto no se llegue a un acuerdo para un nuevo convenio se mantendra prorrogada la vigencia del
anterior. Si no existiera denuncia, el convenio se prorrogara tacitamente al término de su vigencia, durante
el tiempo que medie entre la fecha de su expiraciéon y la entrada en vigor del nuevo convenio que lo
sustituya, cuyos efectos seran con caracter retroactivo.

Articulo 6. Absorciéon y compensacién.

Las mejoras laborales y retribuciones que se pacten en este convenio compensaran y absorberdn
todas las existentes en el momento de su entrada en vigor, cualquiera que sea la naturaleza u origen de
las mismas.
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Los aumentos de retribuciones que puedan producirse por disposiciones legales de general y obligado
cumplimiento solo afectaran a las condiciones pactadas en el presente convenio cuando las citadas
retribuciones establecidas legalmente, consideradas en cobmputo anual, superen las aqui pactadas.

En otro caso, las mejoras resultantes del presente convenio absorberan las establecidas legalmente.

Articulo 7. Garantias personales.

Todas las condiciones establecidas en este convenio tienen la condicién de minimos, por lo que las
condicionesy situaciones existentes en la empresa a la entrada en vigor de este convenio que impliquen
condiciones més beneficiosas en computo anual y a titulo personal para el trabajador, seran respetadas
en su integridad.

Articulo 8. Naturaleza de las condiciones pactadas.

Las condiciones pactadas en el presente convenio colectivo constituyen un todo organico e indivisible
y a efectos de su aplicacion practica seran consideradas globalmente.

CAPITULO 1L

Organizacion del trabajo

Articulo 9. Jornada de trabajo.

Durante la vigencia del presente convenio, y de conformidad con lo establecido en el articulo 34.1
del Estatuto de los Trabajadores, se acuerda la jornada de trabajo efectivo que se pacte en el convenio
colectivo de dmbito nacional, del estacionamiento regulado de superficie.

Dentro del concepto de trabajo efectivo se entenderan comprendidos los tiempos horarios empleados,
como descanso para el «<bocadillo» rotativos.

Las horas que excedan de la jornada anual se compensaran en tiempo de descanso equivalente o en
valor dinerario, a opcion del trabajador; cuando el trabajador opte por la compensacion econdémica, se
abonard con el valor estipulado para las horas extraordinarias, durante los dos primeros meses del afio
siguiente. No podran disfrutar de la compensacion en tiempo de descanso al mismo tiempo un nimero
de trabajadores superior al nUmero de zonas a cubirir.

Articulo 10. Calendario laboral.

Para cada afno, y en el mes de diciembre del aflo anterior o a comienzos del afio en curso (nunca
mas tarde del 1 de marzo), se confeccionard el calendario de vacaciones y horarios. Estos calendarios se
negociaran entre la direcciéon de laempresay la representacion de los trabajadores. El calendario laboral,
en cualquier caso, debera estar en los tablones como muy tarde el dia 2 de marzo del afo en curso.

Las partes se comprometen a negociar el disfrute de los descansos anuales correctos.

Articulo 11. Vacaciones.

Todo el personal afectado por el presente convenio colectivo disfrutara de un periodo de vacaciones
retribuidas de treinta y un dias naturales o la parte que le corresponda en funcién de la fecha de alta en
la empresa.

Las vacaciones se disfrutaran en las fechas previstas en los calendarios laborales, pudiendo ser
efectivamente disfrutadas en dos periodos como maximo.

Cuando las vacaciones se disfruten en dos periodos, éstos se fijaran de comun acuerdo entre laempresa
y el trabajador, siendo a eleccién del trabajador un periodo de quince dias, que debera tener lugar entre
el 1 de julioy el 15 de septiembre por quincenas, pudiendo disfrutar del mismo simultdneamente un
maximo del 30 por 100 del personal por quincena, y el resto a conveniencia de la empresa.

La situacién de L.T. producida antes del inicio del periodo de vacaciones o durante su disfrute
suspendera las mismas, debiéndose fijar un nuevo periodo de disfrute de las vacaciones atendiendo a
las necesidades de la empresa y trabajador.

La empresa podrd excluir como periodo vacacional aquél que coincida con periodos de mas
productividad o necesidad de la empresa.

Articulo 12. Licencias, permisos y reduccion de jornada.

Todos los trabajadores, previa justificacion fehaciente de que concurren los hechos causantes y
previa comunicacion a la empresa, tendran derecho, sin menoscabo de su remuneracién econémica,
a los siguientes permisos y licencias retribuidos. En aquellos supuestos en los que la comunicacién y/o
justificacion previa no fuera posible, se hara con posterioridad al hecho causante, con la mayor antelacién
posible.

A) Matrimonio:

— Del trabajador o trabajadora, quince dias naturales.

- Del padre, madre, hijos y/o hermanos consanguineos y/o politicos, un dia natural (el dia del evento)
si el hecho tiene lugar dentro de la provincia y tres dias naturales (uno de ellos el dia del evento) si tiene
lugar fuera de ella.
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B) Fallecimiento del cdnyuge, ascendientes o descendientes hasta el segqundo grado de consanguinidad,
y hermanos consanguineos y/o politicos: tres dias naturales dentro de la provincia y cinco fuera de ella.
Fallecimiento de tio, sobrino o bisabuelo, un dia.

C) Nacimiento de hijo/a: tres dias dentro de la provincia y cinco fuera de ella.

D) Tres dias en caso de accidente, enfermedad grave u hospitalizacidn o intervencion quirargica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento fuera de la provincia,
el plazo sera de cinco dias.

E) Un dia y medio por traslado de domicilio habitual.

F) Deberes publicos: El tiempo indispensable.

G) Examenes para obtencion de titulos oficiales o cursos académicos: El tiempo indispensable.

H) Visita médica del trabajador o de hijo del trabajador de hasta catorce afios de edad: El tiempo
minimo indispensable, previa justificacién de que el horario del médico de la Seguridad Social coincide
en su totalidad con el horario laboral, y siempre serd en la ultima hora de su jornada de mafana o de
tarde. Se deberd aportar la justificacion del tiempo empleado aportando el justificante de la hora tanto
de entrada como de salida del centro médico. Los casos excepcionales que se salgan de lo expuesto se
trataran individualmente.

I) Comunién o bautizo de un hijo o nieto, el dia del evento (un dia).

J) Asuntos propios: La empresa, previa solicitud del trabajador en tiempo y forma (con cuarentay ocho
horas de antelacién minimo) concedera dos dias de permiso retribuido al afio a cada trabajador que lo
requiera. Estos dias se podran disfrutar juntos o por separado. No podran disfrutar simultaneamente el
mismo dia este permiso mas de un trabajador de la misma categoria profesional.

K) Lactancia de un hijo menor de nueve meses de edad: en los supuestos de nacimiento de hijo,
adopcién o acogimiento, para la lactancia del menor hasta que éste cumpla nueve meses, los trabajadores
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, adopcién o acogimiento multiples.
Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una reduccién de su jornada en media
ahora con lamisma finalidad, o acumularlo en jornadas completas, en catorce dias laborables, que deberan
disfrutarse de forma ininterrumpida inmediatamente a continuacion de la suspensién por parto prevista
en el articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores.

En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto, la madre o el padre tendrdn derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora. Asi mismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos
horas, con la disminucién proporcional del salario.

L) Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de doce afios o una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempeiie actividad retribuida, tendra
derecho a una reduccién de jornada de trabajo con reduccién proporcional del salario, al menos un
octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla.

M) Quien tenga a su cargo el cuidado directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pudiera valerse por si mismo, y no
desempefiie actividad retribuida tendra derecho a una reduccién de jornada de trabajo con reduccion
proporcional del salario, al menos un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla.

El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente, tendrad derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario de, al menos, la mitad
de la duracion de aquélla, para el cuidado, durante la hospitalizaciéon y tratamiento continuado, del
menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier
otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad
de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud
u 6rgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente y, como méaximo, hasta
que el menor cumpla 18 afos.

N) por el tiempo indispensable para la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion
al parto que deban realizarse dentro de la jornada de trabajo.

N) Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de victimas del
terrorismo tendran derecho para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral,
a la reduccion de la jornada de trabajo con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en las empresa.

En todos estos casos habran de justificar debidamente los motivos del permiso y las circunstancias
que en él concurran.

Tendrd la misma consideracion que el matrimonio y conyuge la pareja de hecho, legalmente acreditada,
para todos los permisos reconocidos en este articulo, con la excepcion del apartado a).
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Articulo 13. Permiso no retribuido.

Todos los trabajadores, con un minimo de un aio de antigliedad en la empresa, tendran derecho a
un periodo de suspension del contrato de trabajo. La duracién anual de este permiso sera como minimo
de quince dias y como maximo de dos meses. Para poder acceder a la suspensidn, ésta deberd solicitarse
con quince dias de antelacion, pudiendo disfrutarse del permiso una vez al aio.

Articulo 14. Excedencias.

La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa dara derecho a la conservacién del puesto
y al cobmputo de la antigliedad de su vigencia.

Todas las excedencias deberan ser solicitadas por escrito y al menos que legalmente se disponga otra
cosa, las voluntarias podran ser utilizadas por los trabajadores con contrato indefinido y que acrediten
como minimo un afo de antigliedad en la empresa.

A) La excedencia forzosa, previa comunicaciéon fehaciente ala empresa, se concederd en los siguientes
supuestos:

- Por la designacién o eleccion para un cargo publico que imposibilite la asistencia al trabajo.

- Trabajadores que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior mientras dure el
ejercicio de su cargo representativo.

- Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres aflos
para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién, o en los
supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento
0, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa. De conformidad con el articulo 46 del Estatuto
de los Trabajadores.

— También tendran derecho a un periodo de excedencia de duraciéon no superior a dos afos los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar, hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad,
que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no desemperie
actividad retribuida. De conformidad con el articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

El trabajador en excedencia forzosa habra de reincorporarse a la empresa en el término maximo de
los treinta dias naturales siguientes al cese de la funcién o desaparicion de la causa o motivo originario
de este periodo de suspension contractual. De no realizarla en este plazo, se entendera decaida lareserva
de puesto de trabajo y el trabajador pasard a tener la misma condicién que el excedente de caracter
voluntario, a menos que acredite el derecho al nacimiento de un nuevo periodo de excedencia forzosa.

B) La excedencia voluntaria deberd ser solicitada por escrito alaempresa tan pronto como sea posible
y como minimo treinta dias antes del comienzo de su disfrute. Tendra derecho a ella el trabajador con
al menos una antigiiedad en la empresa de un ano, por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a
cinco anos. Este derecho sélo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido
cuatro anos desde el final de la anterior excedencia.

Al trabajador en excedencia voluntaria se le reservara su puesto de trabajo durante los primeros seis
meses de la excedencia, y sélo conservard el derecho al reingreso en vacantes de igual o similar categoria
ala suya que hubiera o se produjera en la empresa durante estos seis meses, siempre y cuando comunique
por escrito a la empresa con una antelacion minima de un mes su reingreso.

Transcurrido el tiempo de excedencia, en el caso de no reincorporacion al puesto de trabajo en la
fecha prevista, el trabajador causara baja en la empresa con caracter voluntario.

Articulo 14.bis. Suspension por maternidad y paternidad.

1. Suspension del contrato de trabajo por maternidad.

En el supuesto de parto, la suspensién tendra una duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mas por cada hijo a partir del segundo.
El periodo de suspensiéon se distribuird a opcién de la interesada siempre que seis semanas sean
inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, con independencia de que
ésta realizara o no algun trabajo, el otro progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la
parte que reste del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto, y sin que se descuente
del mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al parto. En el supuesto de
fallecimiento del hijo, el periodo de suspension no se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las
seis semanas de descanso obligatorio, la madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores al parto de
descanso obligatorio parala madre, en el caso de que ambos progenitores trabajen, la madre, al iniciarse
el periodo de descanso por maternidad, podra optar por que el otro progenitor disfrute de una parte
determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultanea o
sucesiva con el de la madre. El otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de suspensién por
maternidad inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la reincorporacién de la madre al
trabajo ésta se encuentre en situacion de incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con derecho a
prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el otro progenitor tendra derecho
a suspender su contrato de trabajo por el periodo que hubiera correspondido a la madre, lo que sera
compatible con el ejercicio del derecho reconocido en el articulo siguiente.
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En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el neonato deba
permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspension podrd computarse, a
instancia de la madre, o en su defecto, del otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se
excluyen de dicho computo las seis semanas posteriores al parto, de suspensién obligatoria del contrato
de la madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato precise, por
alguna condicién clinica, hospitalizacién a continuacion del parto, por un periodo superior a siete dias,
el periodo de suspensién se ampliard en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con
un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En los supuestos de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) del estatuto de los
trabajadores la suspension tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en el
supuesto de adopcién o acogimiento multiples en dos semanas por cada menor a partir del segundo.
Dicha suspensién producird sus efectos, a eleccion del trabajador, bien a partir de la resolucién judicial
por la que se constituye laadopcidn, bien a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento,
provisional o definitivo, sin que en ningun caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos
de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspension se distribuira a opcién de los
interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos
y con los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultaneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podra exceder
de las dieciséis semanas previstas en los parrafos anteriores o de las que correspondan en caso de parto,
adopcién o acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspension del contrato
a que se refiere este apartado tendra una duracién adicional de dos semanas. En caso de que ambos
progenitores trabajen, este periodo adicional se distribuira a opcion de los interesados, que podran
disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado podran disfrutarse en régimen de jornada
completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los trabajadores afectados, en los
términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los
progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensidn, previsto para cada caso en el
presente apartado, podrd iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituye
la adopcion.

Los trabajadores se beneficiardn de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubieran
podido tener derecho durante la suspension del contrato en los supuestos a que se refiere este apartado,
asi como en los previstos en el siguiente apartado y en el punto 2 de este articulo.

En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en los términos
previstos en el articulo 26 de la Ley 31 de 1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,
la suspension del contrato finalizara el dia en que se inicie la suspension del contrato por maternidad
bioldgica o el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la
imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro compatible con su estado.

En el supuesto previsto en la letra n) del apartado 1 del articulo 45 del estatuto de los trabajadores,
el periodo de suspensién tendrd una duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de
las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima
requiriese la continuidad de la suspensién, En este caso, el juez podra prorrogar la suspensién por periodos
de tres meses, con un méximo de dieciocho meses.

2. Suspensidn del contrato de trabajo por paternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcién o acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d)
de los estatutos de los trabajadores, el trabajador tendra derecho a la suspensién del contrato durante
trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento multiples en dos
dias mas por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es independiente del disfrute compartido
de los periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.4. del estatuto del trabajador.

En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los supuestos
de adopcién o acogimiento, este derecho corresponderd sélo a uno de los progenitores, a elecciéon de
los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso regulado en el articulo 48.4 del estatuto
del trabajador sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el derecho a la suspensién por
paternidad Unicamente podra ser ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde
la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o desde la
resolucién judicial por la que se constituye la adopciéon o a partir de la decisién administrativa o judicial
de acogimiento, hasta que finalice la suspensién del contrato regulada en el articulo 48.4 del estatuto
del trabajador o inmediatamente después de la finalizacion de dicha suspension.

La suspension del contrato a que se refiere este articulo podra disfrutarse en régimen de jornada
completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, previo acuerdo entre el empresario
y el trabajador, y conforme se determine reglamentariamente.
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El trabajador deberd comunicar al empresario, con la debida antelacion, el ejercicio de este derecho
en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.

CAPITULO lII.

Derechos Asistenciales. Seguridad y Salud

Articulo 15. Prendas de trabajo.

A cada trabajador la empresa le entregara anualmente:

Traje de invierno:

- Dos pantalones de invierno.

- Dos polos de manga larga.

- Un par de botas, a eleccidn del trabajador (tejido gore-tex) en el caso de que éste acredite
fehacientemente problemas de pie/pies, y siempre con el limite presupuestario asignado por laempresa,
el cual se fijara en funcién de la problemética del trabajador afectado, y siempre con las caracteristicas
del calzado general de los trabajadores que serdn marcadas por la empresa.

- Un jersey.

- Un par de guantes.

- Cuatro pares de calcetines de lana.

Traje de verano:

- Dos pantalones de verano.

- Dos polos de manga corta.

- Un par de zapatos.

- Cuatro pares de calcetines de hilo.

Con caracter bianual se proporcionard a los trabajadores:

- Un anorak o chubasquero.

Articulo 16. Seguridad y salud.

Laempresa se adecuard a lo establecido en la legislacion vigente en materia de prevencién de riesgos
laborales.

La empresa contara con el Comité de Empresa o con los Delegados de Prevencién con caracter previo,
la adquisicion de las prendas de trabajo de seguridad, asi como la calidad y seguridad de las mismas.

Cuando las trabajadoras estén en situacion de embarazo, se les ampliaran los tiempos de descanso
siempre que lo necesiten por razones de salud, teniendo estos periodos caracter de tiempo de trabajo
efectivo. A estas trabajadoras se les facilitardn rutas y el disfrute del descanso para el bocadillo podra
dividirse en mas periodos de tiempo, previo acuerdo con la empresa.

El Comité de Seguridad y Salud se reunird bimestralmente y siempre que lo solicite alguna de las
representaciones. Las reuniones del Comité de Seguridad y Salud, no serdn de imputacion al crédito
horario que los Delegados de Prevencion tienen por ser miembros del Comité de Empresa.

A los Delegados de Prevencion, la empresa les dotara con las horas que precisen, a cada uno de ellos
en el caso de ser necesarias para el desempefio de sus funciones; estas horas seran independientes del
crédito horario que les corresponde por ser miembros del Comité de empresay no podran seracumuladas
a ningun otro miembro del Comité.

La empresa se compromete a continuar con la formacién en materia de prevencién de riesgos
laborales. A formar e informar a sus trabajadores sobre los riesgos inherentes de su puesto de trabajo
y a minimizarlos o eliminarlos. Del mismo modo formara a sus Delegados de Prevencién como minimo
con el curso basico de prevencion de riesgos laborales, pudiendo elegir el trabajador entre adquirir la
formacion por la empresa o su Sindicato, siempre en horario laboral sin pérdida de retribucién alguna.

Articulo 17. Reconocimiento médico.

La empresa se compromete a que se realice al menos un reconocimiento médico anual a todos los
trabajadores de laempresay otro ginecoldgico a sus trabajadoras, si asi lo solicitan, respetando laintimidad
de los mismos y la confidencialidad de los resultados. Los gastos de desplazamiento correran a cargo de
la empresa y el tiempo empleado serd computado como tiempo efectivo de trabajo.

Los informes de los reconocimientos médicos seran informacion confidencial del trabajador afectado.

Articulo 18. Complemento de incapacidad transitoria.

En caso de LT, por enfermedad, o accidente de los trabajadores comprendidos en el dmbito de
aplicacién de este convenio, la empresa garantiza a los trabajadores que se encuentren en esta situaciéon
la percepcién de un complemento que sumandolo a las prestaciones reglamentarias garantice el 100 por
100 de su salario base, plus convenio y antigtiedad durante el tiempo que dure la |.T., y desde el primer
dia de la baja.
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CAPITULOIV.

Formacion y contratacién

Articulo 19. Formacion.

La empresa facilitara a sus trabajadores, siempre que se produzca una implantacion tecnoldgica, de
tipo mecanico o modificacidn de sistema de trabajo, la formacion necesaria para la adaptacién y reciclaje
de los trabajadores a la nueva situacion.

Dada la importancia que tiene la formacién de trabajadores/as del sector, se acuerda dentro del
pacto formado entre el Gobierno, sindicatos y patronal, que la comisién paritaria del convenio, proponga
acciones formativas en la empresa.

Articulo 20. Contratacion.

La empresa se compromete a que la contrataciéon temporal, cuando proceda, no sea por un periodo
inferior a seis meses ni superior a dieciocho meses. Transcurridos estos dieciocho meses, los contratos
pasaran a ser indefinidos.

No se estard a lo dispuesto en el parrafo anterior en los contratos previstos en los apartados 1 a) y
1c) del articulo 15 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores vigente: Contratos de obra o
servicio determinado y contratos para sustituir trabajadores (para cubrir situaciones de |.T., excedencias,
vacaciones, etcetera.). En estos casos la duracién del contrato temporal que proceda se ajustard a la
duracion de la eventualidad que lo haya justificado.

La empresa se compromete a no utilizar la modalidad de contratacion temporal de contratos para la
formacion. La empresa se compromete a que las contrataciones de trabajadores no se efectien a través
de empresas de trabajo temporal.

Ningun trabajador contratado podra recibir un salario inferior al establecido en el presente convenio
colectivo para su categoria profesional.

Los trabajadores contratados a tiempo parcial tendran derecho a percibir el salario correspondiente
a su categoria profesional de acuerdo con este convenio, en proporcién a las horas trabajadas. Todo
trabajador contratado tendrd los mismos derechos que el resto de la plantilla, sea cual fuere la modalidad
de su contrato.

A fin de posibilitar la movilidad voluntaria en el trabajo a tiempo parcial, el empresario debera
informar a los trabajadores de la empresa sobre la existencia de puestos de trabajo vacantes, de manera
que aquéllos puedan formular solicitudes de conversién voluntaria de un trabajo a tiempo completo en
un trabajo a tiempo parcial y viceversa, o para el incremento del tiempo de trabajo de los trabajadores
a tiempo parcial.

La direccién de la empresa y la representacion legal de los trabajadores establecerén las medidas
necesarias para facilitar el acceso efectivo de los trabajadores a tiempo parcial a la formacion profesional
continua, a fin de favorecer su progresién y movilidad profesionales.

CAPITULO V.

Retribuciones

Articulo 21. Incremento y revisién salarial.

Las retribuciones de los trabajadores/as afectados por el presente convenio colectivo son las recogidas
en el mismo y especificamente en las tablas del anexo 1.

Los incrementos y revisiones previstos en este articulo serdn de aplicaciéon a todos los conceptos
retributivos de tablas.

Para el aflo 2012 se establece una subida salarial aplicable a los conceptos de tablas definitivas del
afno anterior mas el 0,25 por 100.

Para el afno 2013 se establece una subida salarial aplicable a los conceptos de tablas definitivas del
ano anterior, del 1 por 100.

Para el afo 2014 se establece una subida salarial aplicable a los conceptos de tablas definitivas del
ano anterior, del 1 por 100

Los atrasos derivados del aflo 2012 han sido abonados en la némina de diciembre de 2013.

Los atrasos derivados del aio 2013 se pagaran con la némina del mes de firma del presente convenio
colectivo o como maximo en el mes siguiente.

Articulo 22. Plus convenio.

Las cantidades correspondientes a cada categoria profesional son las establecidas en las tablas
salariales del anexo | a este convenio

Articulo 23. Antigiiedad.

A los efectos propios de la antigliedad, se reconocera como computable desde el primer dia en que
el trabajador comenzé a prestar servicios en la empresa. El complemento de antigliedad se regird por
las siguientes normas:
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1. Se abonard un porcentaje, no acumulable, de acuerdo con la siguiente escala:

- Alos tres anos de antigliedad se percibird el 3 por 100 del salario base.

- Alos cinco afos de antigliiedad se percibira el 5 por 100 del salario base.

- A los diez afos de antigliedad se percibird el 10 por 100 del salario base.

- A los quince aflos de antigliedad se percibird el 15 por 100 del salario base.

- A los veinte afos de antigliedad se percibira el 20 por 100 del salario base.

- A los veinticinco afios de antigliedad se percibira el 25 por 100 del salario base.

2.Elabono de estas cantidades se efectuara en el recibo de salario correspondiente al mes en el que
se cumpla la mensualidad de que se trate.

3. Los trabajadores que a la entrada en vigor del presente convenio estén percibiendo en concepto
de complemento de antigliedad cantidades superiores a las que resulten de lo aqui pactado, continuaran
cobrando la diferencia a su favor como complemento personal no absorbible y consolidable, actualizable
en el mismo porcentaje que lo haga el salario base del trabajador, llevando el resto al complemento
personal de antigiiedad definido en este convenio, que quedara sometido a lo determinado en el mismo.

Articulo 24.Bis. Plus mantenimiento del vestuario.

Se establece un plus de naturaleza extrasalarial para el mantenimiento y limpieza del uniforme del
personal que deba utilizarlo en su trabajo, de una cantidad anual de 569,04 euros para el ano 2012, que
se cobrard en doce mensualidades a razon de 47,42 euros al mes (tabla anexo 1).

Resto de anos de vigencia: Se aplicaran los porcentajes y en su caso la actualizacién prevista en el
articulo 21 del presente convenio colectivo.

Articulo 24. Custodia y mantenimiento de herramientas.

Para el mantenimiento y custodia de las herramientas de trabajo, el personal que requiera terminales
para su trabajo percibird un plus extrasalarial de custodia y mantenimiento de herramientas de una
cantidad anual para el aflo 2012 de 120,15 euros, que se cobrard en doce mensualidades, a razén de
10,01 euros mensuales.

Resto de anos de vigencia: Se aplicaran los porcentajes y en su caso la actualizacién prevista en el
articulo 21 del presente convenio colectivo.

Articulo 25. Plus de nocturnidad.

En el ano 2012 las horas trabajadas en el turno de noche tendran una bonificacién de 2,81 euros por
cada hora nocturna trabajada.

Resto de afos de vigencia: Se aplicaran los porcentajes y en su caso la actualizacién prevista en el
articulo 21 del presente convenio colectivo.

Articulo 26. Plus de turnicidad.

La categoria de gruista percibira en concepto de plus de turnicidad para el afio 2012 una cantidad
anual de 627,41 euros, distribuidos en doce pagas, a razén de 52,28 euros mensuales.

Resto de anos de vigencia: Se aplicaran los porcentajes y en su caso la actualizacion prevista en el
articulo 21 del presente convenio colectivo.

Articulo 27. Festivos trabajados.

Para el afo 2012 los trabajadores que deban trabajar en festivo (no domingo) tendran derecho a
disfrutar ese dia en otro de descanso de acuerdo con el calendario laboral, y percibiran la cantidad de
46,46 euros por festivo entero trabajado, o la parte proporcional correspondiente.

Resto de anos de vigencia: Se aplicaran los porcentajes y en su caso la actualizacion prevista en el
articulo 21 del presente convenio colectivo.

El trabajo en el turno de noche los dias 24 y 31 de diciembre se compensara con una cantidad de 90,15
euros, o la parte proporcional correspondiente en funcion de las horas trabajadas.

Articulo 28. Domingos trabajados.

Para el afio 2012 los trabajadores que trabajen en domingo percibiran por turno entero realizado en
domingo una cantidad durante la vigencia del convenio colectivo la cantidad de 46,46 euros, o la parte
proporcional al tiempo trabajado en domingo.

Resto de anos de vigencia: Se aplicaran los porcentajes y en su caso la actualizacion prevista en el
articulo 21 del presente convenio colectivo.

Articulo 29. Gratificaciones extraordinarias.

Los trabajadores percibirdn dos pagas extraordinarias de devengo semestral:

Paga de junio: Devenga del 1 de enero al 30 de junio del afo correspondiente, y se abonara con la
némina del mes de junio.

Paga de diciembre: Devenga del 1 de julio al 31 de diciembre del afo en curso, y se abonara sobre el
dia 20 del mes de diciembre correspondiente.

La cuantia de cada una de ellas sera de treinta dias de salario base, antigliedad y plus convenio.
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Articulo 30. Horas extraordinarias.

La direccién de la empresa y el conjunto de los trabajadores mantendran una politica de minima
realizacion de horas extraordinarias. Las horas extraordinarias que se realicen podran ser compensadas
con descanso equivalente o econémicamente.

La compensacién econémica para el aflo 2012 para la categoria de conductor de gria serd de 23,23
euros por cada hora extraordinaria realizada. El nUmero no podra sobrepasar lo estipulado en cada
momento por la autoridad laboral. El resto de afios de vigencia se aplicaran los porcentajes y en su caso
la actualizacién prevista en el articulo 21 del presente convenio colectivo.

Articulo 31. Anticipos.

El trabajador/a que asi lo solicite tendrd derecho a un anticipo de su salario en cuantia méxima de
una mensualidad de salario base mas antigliedad que deberd devolver en la mensualidad siguiente, y de
la parte proporcional de la paga extraordinaria devengada, que debera devolver en junio o diciembre,
segun se trate de la paga de junio o diciembre respectivamente.

Articulo 32. Plus de recaudacion.

Aquellos trabajadores que efectten las funciones de recaudacion durante todo el afo cobraran
por este concepto la cantidad anual de 1867,65 euros, que cobraran a razén de 155,64 euros mensuales
durante doce mensualidades.

Articulo 33. Guardias.

Los trabajadores que realicen guardias durante el afo percibirdn por este concepto durante la vigencia
de este convenio, la cantidad anual de 1620,00 euros, que cobraran mensualmente a razén de 135,00
euros al mes durante los doce meses del afo.

Articulo 34. Plus de transporte.

Los trabajadores dentro del ambito de este convenio cobraran una cantidad anual en concepto de plus
de transporte para sufragar los gastos ocasionados en concepto de desplazamientos al centro de trabajo.
Esta cantidad se calculara conforme a los incrementos pactados en el articulo 20 de este convenio. Para el
ano 2012, esta cantidad serd de 577,92 euros al aho, que se cobraran distribuidos en doce mensualidades
de igual cuantia cada una, a razén de 48,16 euros mensuales.

Articulo 35. Sequro de muerte e invalidez por accidente laboral.

La empresa esta obligada a tener concertado un seguro para todos los trabajadores, que les cubra
el riesgo de muerte o invalidez permanente absoluta, derivadas ambas de accidente de trabajo, con un
capital de 18.000,00 euros en caso de fallecimiento o invalidez permanente absoluta. Este beneficio es
independiente de las percepciones que por el mismo motivo concede la Seguridad Social o mutuas de
accidentes.

CAPITULO VL.
Regimen disciplinario

Articulo 36. Faltas y sanciones.

- Los trabajadores podran ser sancionados por la direccién de las empresas en virtud de los
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se establezcan en
las disposiciones legales y el Convenio Colectivo aplicable.

La valoracién de las faltas y las correspondientes sanciones impuestas por la direccién de la empresa
seran siempre revisables ante la jurisdiccién competente. La sancién de las faltas graves y muy graves
requerird comunicacién escrita al trabajador, haciendo constar la fecha y los hechos que la motivan.

No se podran imponer sanciones que consistan en la reduccién de la duracién de las vacaciones u
otra minoracién de los derechos al descanso del trabajador o multa de haber.

Las faltas cometidas por los trabajadores al servicio de las empresas del sector se clasificaran
atendiendo a suimportancia, y en su caso, a su reincidencia en leves, graves y muy graves, de conformidad
con lo que se dispone en los articulos 61 y siguientes.

La enumeracién de los diferentes tipos de faltas es meramente enunciativa y no implica que puedan
existir otras, las cuales seran clasificadas segun la analogia de guarden de conformidad con lo que se
dispone en los siguientes articulos.

Faltas leves.— Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) Hasta tres faltas de puntualidad de asistencia al trabajo durante el periodo de un mes, inferior a
treinta minutos, sin que exista causa justificada.

b) El abandono del centro o puesto de trabajo, sin causa o motivo justificado, aun por breve tiempo,
siempre que dicho abandono no fuera perjudicial para el desarrollo de la actividad productiva de la
empresa o causa de danos o accidentes a sus compaferos de trabajo, en que podra ser considerada
como falta grave o muy grave.
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¢) La no comunicacién, con cuarenta y ocho horas como minimo de antelacién, de cualquier falta
de asistencia al trabajo por causas justificadas, a no ser que se acredite debidamente la imposibilidad
de hacerlo.

d) No comunicar a la empresa cualquier variacién de su situacién que tenga incidencia en lo laboral,
como el cambio de su residencia habitual.

e) Pequenos descuidos en la conservacion del material o su limpieza.

f) La falta de aseo o limpieza personal.

g) La falta de atencién y diligencia con el publico y la apatia para cumplir érdenes de sus superiores.
Estas faltas podran tener consideracion de graves en caso de reincidencia.

h) Retrasar el envio de los partes de alta, baja o confirmacién en caso de incapacidad temporal.

i) No avisar a su jefe inmediato de los defectos del material o la necesidad de éste, para el buen
desenvolvimiento del trabajo.

j) Discusiones sobre asuntos extranos al trabajo durante la jornada laboral. Si tales discusiones
produjesen graves escandalos o alborotos, podran ser consideradas como faltas graves o muy graves.

k) Reunirse dos o mas controladores/vigilantes en horas de servicio, salvo si es requerida ayuda urgente
o tienen permiso de su inmediato superior.

I) Realizar la incorporacién al servicio desde lugar distinto al asignado.

m) El incumplimiento de las normas en materia de Prevencién de Riesgos y Salud Laborales, que no
entrafien riesgo grave para el trabajador, ni para sus compafieros o terceras personas.

Faltas graves.— Se consideran faltas graves las siguientes:

a) Mas de tres faltas de puntualidad en un mes no justificadas.

b) Faltar uno o dos dias al trabajo durante un mes, sin causa que lo justifique.

¢) No prestar la debida atencion al trabajo encomendado.

d) La simulacion de enfermedad o accidente.

e) La falta notoria de respeto y consideracién al publico.

La desobediencia a los superiores en cualquier materia de trabajo.

Si implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivan perjuicios notorios para la
empresa serd considerada como muy grave.

g) Simular la presencia de otro trabajador valiéndose de su firma, ficha o tarjeta de control.

h) La negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del mismo.

i) Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares durante la jornada laboral, asi como emplear
para uso propio herramienta o materiales de la empresa sin la oportuna autorizacién.

j) La reincidencia en faltas leves, salvo en las de puntualidad, aunque sean de distinta naturaleza,
dentro de un trimestre, cuando hayan mediado sanciones.

k) La disminucion voluntaria en el rendimiento del trabajo.

I) El quebranto o violacién del secreto de reserva obligada si no se producen perjuicios a la empresa.

m) Proporcionar falsa informacién a la Direccion o a los superiores en relacion con el servicio o trabajo,
salvo en caso evidente de mala fe, en que se considerara como falta muy grave.

n) Los descuidos y equivocaciones que se repitan con frecuencia o los que originen perjuicios a la
empresa asi como la ocultacion maliciosa de estos errores a la Direccién.

o) Ofender de palabra 0 amenaza a un companiero o a un subordinado.

p) La anulacién de denuncias sin causa justificada evidente.

q) La reiterada falta de aseo y limpieza personal.

Faltas muy graves.— Se consideran faltas muy graves:

a) Mas de doce faltas de puntualidad no justificadas cometidas en el periodo de tres meses o de
veinte en seis meses.

b) Faltar al trabajo mas de dos dias consecutivos o cuatro alternos al mes sin causa o motivo que lo
justifique.

¢) El fraude, la deslealtad o el abuso de confianza en el trabajo, gestion o actividad encomendados;
el hurto y robo, tanto a los demas trabajadores como a la empresa o cualquier persona durante actos
de servicio.

d) Inutilizar, destrozar o causar desperfectos en herramientas, maquinas, aparatos, instalaciones
etcetera.

e) La embriaguez y/o drogodependencia durante la jornada laboral.

f) Revelar a persona extrafa a la empresa los datos de reserva obligada, cuando existan, produciendo
perjuicio sensible a la empresa.

g) Revelar planes de organizacién del trabajo a persona o personas ajenas a la empresa, sustraer
documentos y formularios o copiarlos sin autorizaciéon de la empresa.

h) El abuso de autoridad.

i) El abandono del puesto de trabajo sin justificacién, especialmente en los puestos de mando o
responsabilidad, o cuando ello ocasione evidente perjuicio para la empresa o pueda llegar a ser causa
de accidente para el trabajador, sus companeros o terceros.

j) La disminucién continuada y voluntaria en el trabajo.

k) La desobediencia continua y persistente.
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I) La reincidencia en la falta grave, aunque sea de distinta naturaleza, dentro del mismo semestre,
siempre que haya sido objeto de sancion.

m) La promulgacién de noticias falsas o tendenciosas referidas a la direccién de la empresa, que
motiven el descontento. También se incurrird en esta falta cuando esas noticias tiendan a desprestigiar
ala empresa en la calle con la posibilidad de producirse perjuicios evidentes.

n) El incumplimiento de las normas en materia de prevencién de riesgos laborales, que entrafien
riesgos graves para el trabajador, sus compafieros o terceras personas.

) El acoso sexual, el acoso moral y la discriminacién por motivos sexuales, religiosos, politicos o
personales.

A tales efectos se considera acoso la conducta gestual, verbal, comportamiento o actitud que se
produce en el dmbito de laempresay que el sujeto realiza daflando o denigrando al afectado. Se entiende
por acoso sexual la conducta denigrante y ofensiva relacionada con la condicién sexual de la persona. En
ambos casos esta conducta debe afectar a las condiciones de trabajo de la victima y debe tener como
objetivo o como consecuencia crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante.

Cualquier situacion que se inscriba en tal definicién podra ser objeto de denuncia por parte de la
persona acosada y/o los representantes de los trabajadores, poniéndolo asimismo en conocimiento de
la empresa y de la comisién mixta paritaria del Convenio.

En el caso de que algun trabajador sufra alguna situacién de acoso sexual, acoso moral o discriminacion
por motivos sexuales, religiosos, politicos o personales descritas anteriormente deberd actuar conforme
al protocolo de prevencién de acoso por razén de sexo establecido en el plan de igualdad en materia
de prevencion de riesgos laborales.

Sanciones. Aplicaciéon.— 1. Las sanciones que las empresas pueden aplicar segun la gravedad y
circunstancias de las faltas cometidas seran las siguientes:

A) Faltas leves:

a) Amonestacion verbal.

b) Amonestacion por escrito.

B) Faltas graves:

Suspensién de empleo y sueldo de uno a diez dias.

C) Faltas muy graves:

a) Suspensién de empleo y sueldo de once a treinta dias.

b) Despido.

2. Para la aplicacion y graduacién de las sanciones que anteceden en el punto 1, se tendrd en cuenta:

El mayor o menor grado de responsabilidad del que comete la falta. La repercusiéon del hecho en los
demas trabajadores y en la empresa.

3. Previamente a la imposicién de sanciones por faltas graves o muy graves a los trabajadores que
ostenten la condicion de representante legal o sindical, les sera instruido expediente contradictorio
por parte de la empresa, en el que seran oidos aparte el interesado, los restantes miembros de la
representacion a que éste perteneciera, si los hubiere.

La obligacién de instruir el expediente contradictorio aludido anteriormente, se extiende hasta el
afo siguiente a la cesacion en el cargo representativo.

4. En aquellos supuestos en los que la empresa pretenda imponer una sancién a los trabajadores
afiliados a un sindicato, deberd, con caracter previo a la imposicion de tal medida, dar audiencia a los
Delegados Sindicales de su empresa, si los hubiere, o a la seccién sindical si estuviere constituida en la
misma.

5. De las sanciones por faltas graves y muy graves se informara a los representantes del personal.

6. Las faltas leves prescriben a los diez dias, las graves a los veinte dias y las muy graves a los sesenta
dias a partir de la fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comisién y, en todo caso, a los seis
meses de haberse cometido, comenzando a computar este tiempo a partir de que la empresa tuvo
constancia de su cometimiento.

Articulo 37. Renovacion del carnet de conducir.

La empresa correrd con los gastos que puedan generar la renovacién del carnet de conducir para el
personal que deba estar en posesidon del mismo para el desempefio de su trabajo.

Articulo 38. Retirada del carnet de conducir.

Cuando a un conductor le searetirado su carnet de conducir por un periodo no superior a tres meses,
en ejecucién de sancion administrativa o sentencia judicial por falta, nunca por delito, y siempre que
la falta o infraccion se haya cometido conduciendo un vehiculo de empresa, por cuenta y orden de la
misma, la empresa se compromete a ubicar al trabajador en un puesto de trabajo de inferior o igual
categoria mientras dure la retirada del carnet, con percepcion del salario base mas la antigliedad que
tuviera, independientemente del puesto que temporalmente ocupe en aplicacion de lo aqui dispuesto.

En el caso de que de conformidad con el parrafo anterior se le hubiera retirado al trabajador su carnet
de conducir, éste acepta disfrutar el periodo de vacaciones anuales si no lo hubiera disfrutado, en todo
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o en parte, durante los primeros dias de retirada del carnet del conducir. Si el trabajador no hubiera
disfrutado de sus vacaciones y, en consecuencia, las disfrute desde el primer dia de retirada del carnet,
percibird durante las mismas la cantidad correspondiente al salario de su categoria profesional.

Silaretirada del carnet fuera por un plazo superior a noventa dias naturales, una vez transcurrido ese
periodo se suspenderd el contrato de trabajo del trabajador hasta la fecha en que finalice la retirada del
carnet de conducir, reincorporandose el trabajador nuevamente a la empresa.

Lo dispuesto en este articulo Unicamente serd de aplicacién en los casos en los que el trabajador
afectado tenga una antigiiedad minima de un afo en la empresa.

Articulo 39. Responsabilidad civil y penal.

Dadas las caracteristicas y especiales circunstancias en las que se desarrolla el trabajo de vigilantes
E.S.R.O./E.S.R.E. y de los conductores/gruista, la direccidon de la empresa les proporcionara la asistencia
legal que fuera necesaria legalmente segun la fase del procedimiento, en caso de que se produzcan
algunas de las circunstancias siguientes:

- Reclamacién judicial al vigilante y al conductor/gruista como consecuencia de su actuacién
profesional.

- Reclamacién judicial del vigilante y del conductor/gruista a terceras personas, como consecuencia
de su actuacion profesional.

Las citaciones judiciales como consecuencia del trabajo, salvo los supuestos derivados de la
imprudencia del trabajador en cuestion, siempre que se produzcan en horas de descanso, se computaran
como tiempo efectivo de trabajo.

CAPITULO VII

Derechos de los trabajadores

Articulo 40. De los sindicatos.

Las partes firmantes por las presentes estipulaciones ratifican una vez mas su condicién de
interlocutores validos, y se reconocen asimismo como tales, en orden a instrumentar a través de sus
organizaciones unas relaciones laborales racionales, basadas en el respeto mutuo y tendentes a facilitar
la resolucion de cuantos conflictos suscite nuestra dinamica social.

Los sindicatos son elementos basicos y constitucionales para afrontar a través de ellos las necesarias
relaciones entre las/os trabajadores/as y empresarios/as. Todo ello sin demérito de las atribuciones
conferidas por la Ley, y desarrolladas en los presentes acuerdos, los/as representantes de los/as
trabajadores/as. Serédn nulos y sin efecto los preceptos reglamentario, los pactos individuales y las
decisiones unilaterales del empresario/a que contengan o supongan cualquier tipo de discriminacion
en el empleo o en las condiciones de trabajo, sean favorables o adversas, por razén de la adhesién o no
a un sindicato, a sus acuerdos o al ejercicio en general de actividades sindicales.

Articulo 41. Derechos sindicales.

Los miembros del Comité de Empresa o delegados de personal podran acumular las horas sindicales
mensuales correspondientes legalmente, en uno o en varios de sus componentes, sin rebasar el maximo
total y pudiendo quedar, en su caso, relevado o relevados del trabajo, sin perjuicio de su remuneracion
habitual.

Las reuniones que los miembros del Comité de Empresa mantengan con la empresa, y siempre que
éstas sean convocadas por la empresa, serdn por cuenta de la empresa, y no se les imputara al crédito
horario que por sus derechos de representacion tengan.

Articulo 42. De la accidn sindical.

1. Los trabajadores/as afiliados a un sindicato podran en el dmbito de la empresa o centro de trabajo:

a) En su caso, constituir secciones sindicales, de conformidad con lo establecido en los Estatutos del
Sindicato y en la Ley Orgdnica de Libertad Sindical.

b) Celebrar reuniones, previa notificaciéon al empresario, recaudar cuotas y distribuir informacién
sindical, fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal de la empresa.

¢) Recibir la informacién que le remita su sindicato.

2. Las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos que cuenten con Delegados de
personal, tendran los siguientes derechos:

a) Con lafinalidad de facilitar la difusiéon de aquellos avisos que puedan interesar a los/as afiliados/as
al sindicatoy a los/as trabajadores en general, la empresa pondré a su disposicién un tablén de anuncios
que debera situarse en el centro de trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso al mismo
de los/as trabajadores/as.

b) A la negociacion colectiva, en los términos establecidos en su legislacion especifica.

¢) La utilizacion de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades cuando la empresa
o centro de trabajo cuente con mas de cincuenta trabajadores, y siempre que esto sea factible.
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Articulo 43. De los cargos sindicales.

1. Quienes ostenten cargos electivos a nivel provincial o comarcal donde no hubiere el nivel anterior,
autondémico o estatal, en las organizaciones sindicales mas representativas, tendran derecho:

a) Al disfrute de los permisos no retribuidos necesarios para el desarrollo de las funciones sindicales
propias de su cargo, pudiéndose establecer por acuerdo, las limitaciones oportunas al disfrute de los
mismos en funcion de las necesidades del proceso productivo.

b) A la excedencia forzosa con derecho a reserva del puesto de trabajo y al computo de antigiiedad
mientras dure el ejercicio de su cargo representativo, debiéndose reincorporar a su puesto de trabajo
dentro del mes siguiente a la fecha del cese.

c) Alaasistenciay acceso a los centros de trabajo para participar en actividades propias de su sindicato
o del conjunto de los trabajadores/a, previa comunicacion al empresario, y sin que el ejercicio de ese
derecho pueda interrumpir el desarrollo normal del proceso productivo.

2. Los representantes sindicales que participen en las comisiones negociadoras de los convenios
colectivos manteniendo su vinculacién como trabajador en activo en la empresa tendran derecho a la
concesion de los permisos retribuidos que sean necesarios para el adecuado ejercicio de su labor como
negociadores, siempre que la empresa esté afectada por la negociacion.

Articulo 44. Delegados de personal.

1. Sin perjuicio de los derechos y facultades concedidos por las leyes, se reconoce a los delegados de
personal las siguientes funciones:

a) Ser informados por la direccién de la empresa:

1) Trimestralmente sobre la evolucidn general del sector econémico al que pertenece laempresa, sobre
la evolucion de los negocios vy la situacion de la produccién y ventas de la entidad, sobre su programa
de produccion y evolucion probable del empleo en la empresa.

2) Anualmente, conocer el balance, cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la empresa
revista la forma de sociedad, por acciones o participaciones, de cuantos documentos se den a conocer
alos socios.

3) Con caracter previo a su ejecucion por la empresa, sobre las reestructuraciones de plantilla, cierres
totales o parciales, definitivos o temporales y las reducciones de jornadas, sobre el traslado total o parcial
de las instalaciones empresariales y sobre los planes de formacién profesional de las empresas.

4) En funcién de la materia de que se trate:

a.Sobre laimplantacién o revision de sistemas de organizacion del trabajo y cualquiera de sus posibles
consecuencias, estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de premios o incentivos y valoracién
de puestos de trabajo.

b. Sobre la fusion, absorcion o modificacion del estatus juridico de la empresa cuando ello suponga
cualquier incidencia que afecte al volumen del empleo.

c. El empresario facilitard a los delegados de personal el modelo o modelos de contrato de trabas
que habitualmente utilice, estando legitimados los delegados para efectuar las reclamaciones oportunas
ante la empresay, en su caso, la autoridad laboral competente.

d. En lo referente a las estadisticas sobre el indice de absentismo y sus causas, los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de siniestralidad, el movimiento
de ceses e ingresos y los ascensos.

5) Ejercer una labor de vigilancia sobre las siguientes materias:

a.Cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral y de Seguridad Social, asi como el respecto
de los pactos, condiciones o usos de la empresa en vigor, formulando, en su caso, las acciones legales o
posturas ante la empresa y los organismos o tribunales competentes.

b.La calidad de la docenciay de la efectividad de la misma en los centros de formacién y capacitacion
de la empresa.

c. Participar, como reglamentariamente se determine, en la gestién de obras sociales establecida en
la empresa en beneficio de los trabajadores o de sus familias.

d. Colaborar con la direccion de la empresa para conseguir el cumplimiento de cuantas medidas
procuren el mantenimiento y el incremento de la productividad en la empresa.

e. Se reconoce a los Delegados de Personal capacidad procesal para ejercer acciones administrativas
o judiciales en todo lo relativo al &mbito de su competencia.

f. Los miembros del Comité de Empresa y éste en su conjunto o Delegados de Personal, observaran
sigilo debido en las materias de este articulo, aun después de dejar de pertenecer al Comité de Empresa,
y en especial en todas aquellas materias sobre las que la direcciéon sefiale expresamente el caracter
reservado.

g. El Comité o Delegados velardn no sélo porque en los procesos de selecciéon de personal se cumpla
la normativa pactada, sino también por los principios de no discriminacion, igualdad de sexos y fomento
de una politica racional de empleo.

2. Garantias:

a) Ninguin miembro del Comité de Empresa o Delegado de Personal podra ser despedido o sancionado
durante el ejercicio de sus funciones ni dentro del afo siguiente a su cese, salvo que éste se produzca por
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revocacion o dimision, y siempre que el despido o la sancidn se base en la actuacion del trabajador/a en
el ejercicio legal de su representacion. Si el despido o cualquier otra sancion por supuestas faltas graves
0 muy graves obedecieran a otras causas deberd tramitarse expediente contradictorio, en el que seran
oidos aparte del interesado, el Comité de Empresa o restantes delegados de personal y el delegado del
sindicato al que pertenezca, en el supuesto de que se hallara reconocido como tal en la empresa. En el
supuesto de despido declarado improcedente a quienes ostenten cargos lectivos de caracter sindical la
opcion correspondera siempre a lo mismo, siendo obligada la readmisién si el trabajador o trabajadora
optase por ésta. Poseeran prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo, respecto de los
demas trabajadores en los supuestos de suspension o extincion por causas tecnoldgicas o econdmicas.

b) No podran ser discriminados en su promocion econémica o profesional por causa o en razén del
desempeio de su representacion.

¢) Podran ejercer la libertad de expresion en el interior de la empresa en las materias propias de su
representacion, pudiendo publicar o distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento del proceso
productivo, aquellas publicaciones de interés laboral o social.

d) Dispondran del crédito de horas mensuales retribuidas de quince, en las que no computaran las
dedicadas a negociacion colectiva. Se podra a nivel de empresa, acumular las horas de los distintos
miembros del Comité y Delegados de personal, en uno o varios de sus componentes, sin rebasar el
maximo total que determina la Ley, pudiendo quedar relevado o relevados de los trabajos sin perjuicio
de su remuneracién. En cualquier caso esta circunstancia deberd ser comunicada a la empresa con una
antelacion minima de cuarentay ocho horas debiendo efectuarse por periodo de tiempo predeterminado.

Articulo 45. Cuota sindical.

Arequerimiento de los sindicatos, las empresas descontardn en la némina mensual de los trabajadores
con autorizacién escrita de éstos, el importe de la cuota sindical correspondiente que se ingresara en la
cuenta corriente que designe el sindicato.

Articulo 46. Practicas antisindicales.

Cuando, ajuicio de alguna de las partes firmantes, se entendiera que de conformidad con lo dispuesto
en los articulos 12y 13 de la Ley Organica de Libertad Sindical, se producen actos que dieran calificarse
de antisindicales, ésta podra recabar la tutela del derecho ante la jurisdiccién competente, a través del
proceso de proteccion jurisdiccional de los derechos fundamentales de la persona.

CAPITULO VIII.

Vigilancia, mediacion e interpretacion

Articulo 47. Comision Mixta Paritaria.

A) Definicién: A tenor de lo previsto en el articulo 85.3.e) del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores ambas partes negociadoras acuerdan establecer una Comisién Paritaria como érgano de
interpretacion, mediacion, y vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el presente convenio colectivo.

B) Composicidn: La comision paritaria estara integrada por tres representantes de cada una de las partes
negociadoras del presente convenio. Cada parte podra asistir acompanada de asesores permanentes u
ocasionales. Las personas en representacion de cada parte en la comisién seran designadas en cada caso.

C) Funciones: La Comision Paritaria tendrd las siguientes funciones:

- Interpretacién del convenio.

- Vigilancia del cumplimiento de lo pactado en el convenio.

— Emitir «Informe o dictamen no vinculante» para la parte que lo solicite de cuantas cuestiones
y conflictos individuales o colectivos les sean sometidos a la misma, siempre cuando, afecten a la
interpretacién del articulado del presente Convenio Colectivo.

- Cuantas otras actividades tiendan a la eficacia de lo pactado.

- Cualesquiera otras que expresamente le vengan atribuidas por el articulado del presente Convenio
Colectivo.

Ambas partes convienen en dar conocimiento a la comisién paritaria de cuantas dudas, discrepancias
y conflictos se produzcan como consecuencia de la interpretacién del Convenio.

D) Sede de la Comision: El domicilio de la Comisidn Paritaria se fija en las sedes de las partes firmantes,
en Toledo.

E) Procedimiento: La Comisién Paritaria se reunird siempre a instancia de parte, mediante escrito
dirigido a la otra parte de la Comisién, donde figurara necesariamente el tema objeto de la reunion y
los puntos de controversia.

Mediante acuerdo, se reuniran las partes en la fecha que ambas partes acuerden, que salvo pacto no
podra serinferior a cinco dias habiles desde la recepcidn de la convocatoria. Transcurrido el plazo previsto
las partes podran iniciar los tramites de mediacién o arbitraje previstos en el A.S.E.C. Castilla-La Mancha.



Pagina 18 BoLeTin OFICIAL
Numero 173 - Jueves, 31 de julio de 2014 Provincia de Toledo

Articulo 48. Procedimientos voluntarios de solucion de conflictos.

Ambas partes acuerdan, en el caso de que sea preciso, someterse al «Acuerdo sobre solucion
extrajudicial de conflictos laborales de Castilla-La Mancha» y su reglamento de aplicacidn, vinculando
en consecuencia a la totalidad de trabajadores/as y empresarios/as incluidos en el dmbito de aplicacién
del presente convenio colectivo. Asimismo ambas partes acuerdan, en su caso, sujetarse a los érganos
de mediacion y arbitraje establecidos por el Servicio de Mediacién y Arbitraje de Castilla-La Mancha.

Articulo 49. Garantias.
Cualquier norma de caracter interno que contravenga el presente convenio quedard anulada.

CAPITULO IX.

Grupos y categorias profesionales

Articulo 50. Categorias profesionales.

- Oficial administrativo: Es aquel personal que tiene a su cargo y desarrolla con adecuada preparacién
profesional tareas administrativas de los departamentos, servicios o secciones de la administracion de
una empresa, ejerciéndolas con iniciativa y responsabilidad y que puede o no tener personal bajo su
supervision.

— Auxiliar administrativo: Es aquel personal que realiza funciones administrativas elementales o de
poca complejidad y, en general, aquellas funciones que fundamentalmente son mecénicas y con poco
grado de iniciativa. Debe saber detectar y resolver problemas operativos como errores de operacién o
de maquina, ademas de las funciones complementarias de manejo de una central telefénica y fax.

—Inspector: Es el empleado que supervisay apoya el trabajo de los controladores de la zona azul para
determinar la correccion en el trabajo y las normas sefaladas por la empresa. Podra realizar trabajos que
requieran la maxima confianza y discrecion bajo las 6rdenes de su jefe inmediato.

- Controlador: Es el personal que habitualmente realiza su trabajo en la calle, mayor de dieciocho afios
de edad, que tiene como funciones las establecidas en la Ordenanza Municipal correspondiente, siendo
sus funciones basicas las de control de los vehiculos estacionados en la zona regulada de superficie,
verificacion de que el vehiculo estd o no en posesion de titulo habilitante de estacionamiento, y cuando lo
tenga si cumple el horario convenido por el usuario y en la zona conveniente. En el supuesto que proceda
deberarealizar el correspondiente aviso de denuncia, deberan informar a los usuarios del cumplimiento
de la Ordenanza municipal a este respecto, bajo las érdenes de su inmediato superior. Deben atender al
publico dando las explicaciones oportunas de la maquina expendedora e informarle de cualquier duda
relacionada con el servicio.

- Gruista: Es el empleado que, estando en posesién del carnet de conducir que le habilita para ello,
ha de efectuar sus funciones con la diligencia exigible para la seguridad del vehiculo que enganchay
transporta, ocupandose de su correcto funcionamiento. Asimismo tendra como misién el manejo de la
gruadetransporte, la carga y descarga de vehiculos, ocupandose también del mantenimientoy limpieza
de la gria.

- Técnico de mantenimiento: Es el operario que tiene como funcidn las tareas encomendadas por la
empresa en referencia a la instalacién, mantenimiento, reparacion, limpieza y recaudacion de las maquinas
expendedoras de tickets, asi como la conservacién de toda la sefalizacién de la zona azul.

Articulo 51. Promocion profesional.

Con independencia de la facultad de contratacién de nuevos trabajadores que en cualquier caso
deberd efectuarse por las empresas de conformidad con lo establecido en este convenio general, se
establece un doble sistema de ascenso profesional dentro de las empresas, a saber:

a) Mediante libre designacion de la direccion de la empresa.

b) Por concurso/oposicion o evaluacién objetiva de capacidades profesionales y méritos.

Serd facultad de la representacion de los trabajadores recibir informacién de las promociones y
ascensos que se efectlien en su empresa asi como ser informados, con caracter previo, en caso de
convocarse, de cualquier concurso/oposicion.

CAPITULO X

Igualdad

Articulo 52. Medidas para promover igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Con el presente convenio las partes expresan su voluntad de garantizar el principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacién profesional,
en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas.
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Los representantes de personal tendran derecho arecibir informacién, al menos anualmente, relativa
a la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes
niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar
laigualdad entre mujeres y hombres en la empresay, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre
la aplicacion del mismo.

Adicionalmente, la empresa ha elaborado un plan de Igualdad que tiene como objetivo principal
garantizar laigualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en laempresa, evitando
cualquier tipo de discriminacion tanto en el acceso al empleo, la clasificacién profesional, promocién y
formacién, retribuciones, conciliacion laboral, personal y familiar.

Disposiciones adicionales

Disposicién adicional primera:

En todo lo no previsto en este convenio se estara a lo dispuesto en el convenio general del sector
de «Regulacion del estacionamiento limitado de vehiculos en la via publica mediante control horario
y cumplimiento de las ordenanzas de aparcamientos» vigente, y en especial en lo relativo al tema de
subrogacion.

Disposicién adicional segunda:

En cuanto a la creacion de grupos profesionales se estara a lo dispuesto en el convenio general del
sector “Regulacion del estacionamiento limitado de vehiculos en la via publica mediante control horario
y cumplimiento de las ordenanzas de aparcamientos”.

Anexo I:

- Tablas salarios ano 2012 (incremento 0,25 por 100)
- Tablas salarios ano 2013 (incremento 1 por 100)
- Tablas salarios aino 2014 (incremento 1 por 100)
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Anexo |
TABLA 2012
[ SALARIO P.CONVENIO | P. P.MATN. P. TOTAL
BASE MANT.VEST. | HERRA. TUNICIDAD
Categoria *14 *14 *12 *2 12
TECNICO DE 128118 | 160,36 20.181,56
MANTENIMIENTO €
CONDUCTOR 1.281,18 | 126,56 52,28 20.335,72
€
INSPECTOR 111844 | 71,34 47,42 10,00 17.345,96
€
OFICIAL ADTIVO 128118 | 71,34 18.935,28
€
AUX. ADMINISTRATIVO 941,61 65,32 14.067,02
€
VIGILANTE 889,47 71,16 47,42 10,00 14.137,86
€
OFICIAL DE OV. 981,57 71,34 10,00 14.860,74
€
AYUDANTE C. GRUA 889,47 71,34 47,42 10,00 14.140,38
€
TABLA 2013
SALARIO P. P.MATN,
P.CONVENIO P. TUNIGIDAD
BASE MANT.VEST. | HERRA TOTAL
Categoria 14 14 "2 2 2
TECNICO DE
MANTENIMIENTO 1.29399€ | 161,96 € 20.383.30 €
CONDUCTOR 1.293 89 € 127,83 € 52,80 € 20.538,08 €
INSPECTOR 1.12962€ | 72,05€ 47,80 € 10,10€ 17.519,26 €
OFICIAL ADTIVO 129309€ | 72,05€ 19.124,56 €
AUX. ADMINISTRATIVO 951,03 € 6597 € 14.238,00 €
VIGILANTE 898,36 € 71,87 € 47,89€ 10,10€ 1427910 €
OFICIAL DE OV. 991,39 € 72,05€ 10,10 € 15.009,36 €
AYUDANTE C. GRUA 898,36 € 72,05 € 47,89€ 10,10 € 14 281,62 €
TABLA 2014
SALARIC P. PMATN.
BASE P.CONVENIO | oo orer | prons P. TUNICIDAD roTAL
Categoria "4 "4 ~12 12 2
TECNICO DE
MANTENIMIENTO 1.306,93€ | 163,58 € 20.587,14 €
CONDUCTOR 1.30693€ | 129,11 € 53,33 € 20.744,52 €
INSPECTOR 1.140,92€ | 7277¢€ 48,37€ 10,20 € 17.694,50 €
OFICIAL ADTIVO 1.30603€ | 7277€ 19.315.80 €
AUX. ADMINISTRATIVO 960,54 € 66,63 € 14.380,38 €
VIGILANTE 907,34 € 72,58 € 4837€ 1020 € 1442172 €
OFICIAL DE OV. 1.001,30 € 7277 € 10,20 € 1515938 €
AYUDANTE C. GRUA 907,34 € 7277 € 48,37€ 10,20€ 1442438 €
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1. Introduccion y antecedentes

1.1. Presentacion de la empresa.

Empark Aparcamientosy Servicios S.A. es laempresa lider en el sector de aparcamientos subterraneos
y en via publica, dedicada a la construccién, gestion y explotacidon de aparcamientos desde 1968.

Empark y sus empresas filiales destacan por la busqueda de satisfaccion de nuestros clientes y/o
usuarios a través de la profesionalidad de nuestro personal y la calidad en nuestros servicios.

Empark desde la direccidn de recursos humanos se compromete a potenciar los derechos individuales
de su personal reflejados en sus politicas y codigo ético.

En ese marco de principios y valores éticos, Empark tiene establecidos los procedimientos internos
y medidas positivas tendentes a crear una atmosfera de trabajo que potencie el respeto entre los
trabajadoresy trabajadoras, asi como la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Aplicamos
asi el principio de igualdad de oportunidades en toda la politica laboral, favoreciendo la diversidad y
tendiendo a mejorar la sociedad en la que se integra.

Es un principio maximo de Empark asegurar la igualdad de trato y oportunidades para el personal,
independientemente de su sexo, raza, edad, religion, afiliacion politica, orientacion sexual, cultura,
educacion, estado civil o nacionalidad, tanto en la contratacién como en la formacion, oportunidades
de carrera, niveles salariales o cualquier otro aspecto de la relacién laboral.

Se fomentard siempre la promocion interna de los empleados y empleadas para cubrir posiciones
vacantes, primando siempre la incorporacion de la mejor candidatura, tanto interna como externa.

En este marco ético, y en cumplimiento de la Ley Organica 3 de 2007 de 22 de marzo, para laigualdad
efectiva de mujeres y hombres, se encuadra el presente documento como un conjunto ordenado de
medidas que, real y efectivamente, permita lograr en Empark y en cada empresa filial, los objetivos de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como eliminar cualquier discriminacién
por razén de sexo, raza, edad, religion, afiliacién politica, orientacién sexual, cultura, educacion, estado
civil o nacionalidad.

El presente plan de Igualdad tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa, evitando cualquier tipo de discriminacién tanto
en el acceso al empleo, la clasificacion profesional, promocion y formacion, retribuciones, conciliacion
laboral, personal y familiar.

Para ello, se han establecido un conjunto de objetivos concretos de igualdad, todos ellos relacionados
entre si, a la vez que se fija un sistema de seguimiento y evaluacién de los mismos, a partir de la puesta
en marcha del presente plan de Igualdad.

1.2. Marco legal en el que se encuadra el plan de igualdad.

En marzo de 2007 fue aprobada por el Gobierno la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres donde se resalta la igualdad de trato eliminando toda discriminacién por razén de
género en el ambito laboral.

El objeto de la Ley se recoge en el articulo 1 de la Ley de Igualdad:

1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y deberes. Esta
Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, en particular mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion, alcanzar una sociedad més democrética, mas justa y mas solidaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuacién de los poderes publicos, regula derechos
y deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas destinadas
a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de discriminacién por razdn de sexo.

El plan de igualdad de Empark es una estrategia empresarial destinada a alcanzar la igualdad real
entre mujeres y hombres en el trabajo eliminando estereotipos, actitudes y obstaculos que dificultan a
las mujeres acceder a determinados puestos de trabajo en igualdad de condiciones que los hombres.

Promueve medidas que favorezcan la incorporacion, la permanencia y el desarrollo de la carrera
profesional de las personas, con la obtencién de una participacion equilibrada de mujeres y hombres
en todos los puestos de trabajo y en todos los niveles de responsabilidad.

Es un plan de accion interno que abarca decisiones operativas y estratégicas.

2. Compromiso de la empresa con la igualdad.

El compromiso de la direccién de la compafia con este objetivo y laimplicacion de la plantilla en esta
tarea, es una obligacidn si se quiere conseguir que este plan de igualdad sea un instrumento efectivo de
mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla 'y,
con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad de la empresa.

Empark Aparcamientos y Servicios declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
laigualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
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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 ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccién a la promocioén, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta “la situacién en que una disposicién, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

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

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a
través de laimplantacién de un plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacidn presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion
de laigualdad real entre mujeres y hombres en la empresay, por extension, en el conjunto de la sociedad.

Parallevar a cabo este propdsito 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 evaluacién de las
mencionadas medidas de igualdad o Plan de Igualdad.

3. Caracteristicas generales del plan.

El plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue
integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el plan de igualdad son:

- Esta disefado para el conjunto de la plantilla.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer
efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

- Incorpora la perspectiva de género en la gestién de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y la cooperaciéon
de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.

- Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios
para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

4, Diagnéstico de la situacion

4.1.Proceso

El diagndstico de igualdad de oportunidades es una iniciativa de Empark aparcamientos y servicios
que surge ante la busqueda del cumplimiento de la Ley Orgénica 3 de 2007 para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

El proceso de trabajo se ha llevado a cabo porla direccién de recursos humanos con la colaboracion y el
asesoramiento de optimiza consultores cuyo principal objetivo era hacer un andlisis de la situacién actual
en la organizacién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres para establecer
las lineas de actuacion concretas y las medidas a implantar que den respuesta a las necesidades reales
de la propia organizacion.

El estudio diagnostico se ha llevado a cabo paralelamente en la empresa Empark aparcamientos y
servicios, hasta junio de 2009 Cintra Aparcamientos, y Dornier.

Los objetivos del diagndstico se han centrado en:

- Obtener informacion de las caracteristicas de la plantilla

- Reflexionar acerca de la estrategia de la empresa en materia de igualdad de oportunidades y detectar
posibles desigualdades por razén de sexo

- Formular directrices que corrijan las desigualdades detectadas, que sirvan de base para incorporar
laigualdad de oportunidades en la gestion empresarial y que permitan elaborar el Plan

Para la realizacién el estudio diagndstico la Direccion de Recursos Humanos ha facilitado la
documentacion imprescindible en la que se ha basado el diagndstico referente a la organizacion
empresarial; convenios colectivos; planes de formacién continua; informes anuales de actividades;
reglamentacion interna; sistemas de clasificacién personal; convocatorias de seleccién y documentos
informativos.

La metodologia utilizada responde y sigue las directivas y pautas europeas y nacionales para
diagnosticar, disefar e implantar planes de igualdad, que se resume en el siguiente cuadro:
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Para la recogida de informacién se aplicaron cuestionarios especificos a la plantilla y se realizaron
entrevistas en profundidad a informantes claves de la empresa o grupos de discusion.

Los contenidos del analisis sirvieron de base para conocer laempresay realizar el diagndstico sobre la
igualdad de oportunidades. Los datos que han servido de base para realizacién del estudio diagnéstico
asi como los resultados del mismo han sido:

1. Caracteristicas generales de la empresa:

- Actividad

- Tamafo

— Estructura organizativa

- Antigliedad

- Cultura empresarial

2. Caracteristicas de la plantilla disgregada por:

- Sexo

- Edad

- Nivel de estudios

- Categorias profesionales

- Tipo de contrato

- Tipo de jornada

- Responsabilidades familiares

3. Descripcion de las practicas de gestion de Recursos Humanos:

- Practicas de reclutamiento, seleccién y contratacion

- Plan de Formacién

- Promocioén y desarrollo de carrera

- Politica retributiva

— Perfiles y puestos de trabajo

— Practicas de conciliacion de la vida familiar y laboral

- Movimientos de personal en los Ultimos afios

- Necesidades en materia de Recursos Humanos: previsiones de contratacion, formacion, promocion,
etcetera.

4.2, Resultados

A continuacion se reflejan los resultados obtenidos del analisis diagndstico realizado por optimiza
consultores durante el ano 2009 a la plantilla de Cintra Aparcamientos, actualmente Empark Aparcamientos
y Servicios, y Dornier.

Sensibilizacion y Compromiso

La empresa es consciente de la Igualdad entre mujeres y hombres como mejora de la calidad de vida
de las personas que trabajan en ella, y asi lo ha incorporado en su misién, visién y valores.

La empresa tiene intencion de formar a distintas personas en materia de igualdad de oportunidades.

La Direccion no se encuentra tan claramente comprometida y sensibilizada hacia la Igualdad de
Oportunidades, como lo percibe la plantilla.

Las personas encuestadas tienen un nivel de percepcion medio en funcion del segmento geografico
al que pertenezcan, con respecto a este eje, debido a la existencia de politicas en torno a la conciliacién
empresa-persona. Las personas que trabajan en servicios centrales y delegaciones tienen un mayor
conocimiento que el personal de explotacién.

La mayor parte de las personas del personal de explotacién no tiene conocimiento de la existencia de
un protocolo de acoso sexual en la compania, y no sabrian qué pasos deberia seguir ni a quién dirigirse.
En central y mandos intermedios y superiores, algunas personas lo conocen y otras no.
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Areas de mejora:

- Puesto que la sensibilizacién de la empresa ha obtenido una puntuacién mas baja de lo esperado,
la formacién y difusién de un Plan de Igualdad puede ser una buena herramienta para plasmar esta
sensibilizacion de forma clara

- Se recomienda que el plan de Igualdad incluya formacién sobre conceptos y formas de trabajo
especialmente en mandos intermedios

- Se recomienda formacién al equipo directivo especialmente enfocado a la prevencién de riesgos
laborales y a igualdad de oportunidades

Comunicacion y participacion.

La Direccion tiene una relacion directa con todas las personas como manera de conocer las necesidades
y poder mantener un contacto personal.

La empresa dispone de diferentes canales de comunicacion: reuniones periddicas; infranet para
personal de oficinas centrales, delegaciones y centros de trabajo; tablén de anuncios; buzén de
sugerencias. El personal, sobre todo de explotacion, considera que no percibe la misma informacion que
central u oficinas, y que la informacién no es actualizada. Dichas personas no tienen acceso a Intranet
del grupo y desconocen muchas de las politicas y ayudas al personal de las que se podrian beneficiar.

En cuanto a las medidas existentes en algunos casos se ha detectado que se desconocen o, al menos
su funcionamiento, sobre todo el personal de explotacion.

Areas de mejora:

—Laempresa no dispone de un procedimiento especifico sobre comunicacién en materia de lgualdad
de Oportunidades

- Asignar claramente la funciéon de Comunicacién Interna y desarrollar una politica concreta de
comunicacion: qué tipo de informacién se ha de transmitir y con qué periodicidad, especialmente en
temas relacionados con la Igualdad de Oportunidades

- Fomentary facilitar el acceso a Intranet de toda la plantilla para mejorar el acceso a la comunicacion

Imagen y lenguaje no sexista.

La empresa no dispone de ninglin manual ni directivas sobre el uso de imagenes o comunicaciéon
no sexista.

Debido a su actividad tampoco tiene una gran trascendencia externa, si bien es preciso adoptar
algun paso en esta direccion.

En general, la direccién y las personas que trabajan en la compafia no estan sensibilizadas en este
tema, y es un punto a mejorar y trabajar. Areas de mejora:

- Divulgacién de un manual de uso del lenguaje no sexista, al menos en los departamentos
responsables de comunicaciones interna y externa.

-Una auditoria del material actual respecto al uso del lenguaje y de lasimagenes (pagina web, intranet,
comunicados, memorias) ayudaria en el desarrollo de dicho eje.

- Adaptacién de nombres de categorias profesionales, tanto a nivel interno como externo, entre los
aspectos internos.

Indicadores de segregacion.

La empresa dispone de indicadores cuantitativos y cualitativos pero en un nivel de detalle muy inicial.

Areas de mejora:

— Integrar en el cuadro de mando los indicadores necesarios en base a la realidad y posibilidad de la
propia organizacion.

- Definirlos ambitos de interés de los indicadores: negocio, clima, compromiso... asi como los derivados
de los distintos ejes de la gestién de igualdad de oportunidades.

- Comunicar y dar a conocer los indicadores relevantes de la empresa a toda la plantilla.

Seleccién, contratacion y retribucién.

La empresa no presenta ningun tipo de practica discriminatoria a priori; sin embargo, parece
que existen algunos puestos que no se suelen cubrir con mujeres (por ejemplo guardas, técnicos de
mantenimiento...).

La empresa tiene una politica de estabilidad en la contratacién (87 por 100 contratos indefinidos).

Optimiza no ha realizado ninguna verificacion legal-laboral de las condiciones actuales del personal
por no ser objeto del presente estudio.

En general, la mayor parte de las personas entrevistadas considera que el salario entre hombres y
mujeres es igualitario, si se desempena el mismo puesto de trabajo.

La empresa dispone de un estudio retributivo siendo uno de los puntos mas sensibles en las
inspecciones laborales. Optimiza no ha tenido acceso a la totalidad del mismo; sin embargo, los puntos
que se incluyan como recomendacién deberian formar parte del plan de igualdad.

Areas de mejora:

- Si bien parece que la seleccidn y contratacion empiezan a entrar mas mujeres, en los puestos que
tradicionalmente eran ocupados por hombres, deberia realizarse una auditoria del proceso en concreto

- La empresa dispone de pocas acciones positivas en este aspecto (100% cobertura de baja de
maternidad, no para paternidad) pudiendo ser un buen referente para algunas de las areas
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Formacion y promocion.

La empresa manifiesta realizar constante formacion para el personal de central y oficinas, inicamente
en jornada laboral para evitar posibles conflictos con la vida personal. También se compensan las horas
extras. Al respecto, indicar que para las personas de explotacién la formacion no siempre se realiza en su
jornada laboral, ya que en ocasiones tienen que asistir a formacion cuando estan librando o en periodos
vacacionales, a pesar que se les abonen o compensen estas horas.

Todas las encuestas indican la facilidad de acceso a la formacion; si bien el conocimiento de las medidas
que lleva a cabo la empresa son poco conocidas.

Existe una definicion de puestos, donde se reflejan las caracteristicas técnicas y habilidades requeridas
para cada puesto, independientemente del sexo.

La empresa tiene formalizado un plan de desarrollo individual para el personal que se incorpora a
servicios centrales y delegaciones; sin embargo, no ha sido objeto de nuestro andlisis.

Areas de mejora:

- La empresa no dispone de ninguna accion positiva que podria servir de ejemplo y enfoque a sus
objetivos en la materia (por ejemplo, aumento de mujeres en programas formativos, % minima de
participacion...)

- No disponemos de indicadores en cuanto a promociones que se han producido y el % de mujeres
que han optado/conseguido dicha promocién

- Fomentar el conocimiento del plan de desarrollo individual

- Formacién a medida en funcién de las necesidades de la plantilla

Conciliacién laboral / personal.

La empresa gestiona activamente las politicas de conciliacién empresa-persona gracias a disponer
de un sistema de gestion E.F.R.

No existe un buen conocimiento por parte de los empleados y empleadas de medidas implantadas
por la empresa entorno a la conciliacion empresa - persona

Areas de mejora:

- Algunas medidas no se encuentran formalizadas en su totalidad

- La empresa mejora algunas de las condiciones que marca el convenio y la legislacidn actual; sin
embargo, no se ha comunicado dicha mejora de forma directa, ya que muchas personas manifiestan
no conocer las medidas.

- Fomentar la utilizacién de las medidas, ya que la mayor parte de las personas que forman parte de
la plantilla indican su no utilizacién.

Prevencion de riesgos laborales.

La empresa dispone de un protocolo de prevencion de acoso por razén de sexo integrado en otro
protocolo anterior de prevencion de acoso laboral (mobbing), que la mayor parte de las personas no
conocen.

Areas de mejora:

Falta de conocimiento de las acciones de prevencidn por razén de sexo. Se recomienda revisar la
comunicacion.

5. Ambito de aplicacién

Este plan deigualdad es de aplicacion en todo el territorio espaiol para Empark y sus empresas filiales,
y por consiguiente, engloba a la totalidad de la plantilla.

Igualmente serd de aplicaciéon a todos los centros de trabajo que Empark pueda abrir o gestionar
durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

6. Vigencia

Para alcanzar los objetivos de este plan por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo
de vigencia de tres afios a contar desde la fecha de su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran
ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.

Asimismo, se establece el compromiso de la denuncia del mismo con una antelacién de tres meses
a su vencimiento.

7. Objetivos generales

Los objetivos generales que persigue Empark con la creacion del plan de igualdad son:

1.Fomentar la cultura empresarial basada en laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
eliminando practicas discriminatorias.

2.Integrar la perspectiva de género en la gestiéon de laempresa, nombrando una persona perteneciente
a la plantilla de la empresa como responsable de igualdad y garante de dicha integracién.

3. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla
de la empresa.
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8. Estrategias y practicas: Medidas a implantar y/0 en vigor

Desde la direccidn de recursos humanos se han propuesto medidas que garantizaran la ejecuciéon
del Plan de Igualdad en todas las 4reas detectadas en la fase de evaluacién y diagnéstico, detallando en
cada una de ellas los objetivos especificos, acciones y responsables de la ejecucién.

8.1. Acceso a la empresa / Contratacion

Mantener una composicién equilibrada de la plantilla en cuanto a la presencia de mujeres y hombres
en los diferentes grupos profesionales de la empresa, garantizando en los procesos de seleccién la
igualdad de trato y oportunidades.

Estrategias y practicas Responsables Indicadores
Convocar las ofertas de empleo con un lenguaje e imagenes no sexistas evitando cualquier término o Seleccion N° de ofertas de empleo
expresion discriminatoria N° de disconformidades

N° de ofertas de empleo
Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades Seleccion N° de ofertas con resefia
N° de ofertas sin resefia

Diversificar la plantila en los supuestos en los que haya que recunir a la contratacion externa,
seleccionando candidatos y candidatas en igualdad de condiciones y tendiendo a mantener una
proporcién equiliorada entre sexos para los diferentes puestos

N° de procesos
N° total personas entrevistadas ‘
Distribucion por sexos |

Seleccién y Gestion
de Contratos

Favorecer la selecciéon de mujeres victimas de violencia de género, a igualdad de condiciones entre las Seleccion
candidaturas

. Evaluar las candidaturas con criterios claros y objetivos, alejados de estereotipos y perjuicios que puedan producir un sesgo en el proceso
de seleccion, atendiendo a principios de mérito, capacidad e idoneidad para el puesto.

Estrategias y practicas Responsables Indicadores

Disefiar un procedimiento que recoja indicadores del nimero de candidaturas por sexos y el puesto de

trabajo ofertado Seleccion Registro de procesos de seleccion

En los procesos de seleccion externa para puestos de responsabilidad y puestos base, se establecerd ia
medida de accién positiva que a igualdad de condiciones y competencias, accederd la persona del sexo

N° de procesos empatados

Selecciony Gestion N° total de desempates a favor

de contratos

menos representado en dichos puestos del género subrepresentado
Buscar politicas activas que permitan equilibrar la presencia de las mujeres y hombres en los procesos de Seleccidn Siono
seleccion {Acuerdos con Ayuntamiento y entidades, asociaciones, colegios profesionales, etc.) En caso dfirmativo, cuales

Informar al personal de las vacantes que se produzcan, verificando que dicha comunicacion se redlice de Selecciény Gestién | Registros de la informacién de ia
conformidad con lo establecido en los convenios colectivos de aplicacién de contratos comunicacién de la vacante

8.2.  Promocién

. Garantizar la igualdad de oportunidades enire mujeres y hombres y la no discriminacién en la promocién y clasificacion profesional.

Estrategias y précﬁéos Responsables Indicadores

Registros de la informacion de la

iédicament la informacién relativa a i i N !
Comprobar periddicamente que la las vacantes llega a toda la plantilla Seleccidn comunicacion de ia vacante
" . ” ' Documentacién revisada
r li y .
Adecuar desde la perspectiva de género los manuales del proceso de evaluacion de desemperio Desarrollo Documentacién modificada
Difundir y publicitar los criterios de promocidn profesional de la empresa DeschoIIo y Acciones publicitarias realizadas
Comunicacién

Promover el acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad, atendiendo a los principios de
mérito, capacidad e idoneidad para el puesto, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios
que, con independencia de su origen, pudieran darse en la empresa.

_Estrategias y practicas Responsables Indicadores
Disefiar un procedimiento que recoja el nimero de personas presentadas d los procesos de promocion y su Desarrollo Registro de los procesos de
sexo, asi como el resultado de la seleccion promocion
N° de procesos
En igualdad de condiciones y méritos, de cualquier proceso de promocién, fendrd preferencia el género Selecciény Ne fotal de solicitudes por sexo
menos representado en la plantilla departamentos N° de personas en plontilla por

sexo

8.3. Formacion

Analizar la formacién y su incidencia en la promocién profesional de las mujeres, para que el Plan de
Formacién actue sobre la segregacién horizontal y vertical.

Estrategias y practicas Responsables Indicadores
Incorporar en el Plan de Formacion, la sensibilizacion en igualdad, organizando cursos en dicha materia

- Formacion N° de cursos
como formacién fransversal
N° de horas de formacion
Anglizar las horas y tipologia de la formacidn por categorics recibida por mujeres y hombres Formacién N° de asistentes por categoria
N° de asistentes por sexo
Facilitar que los horarios para la formacién sean compatibles con las responsabilidades familiares Formacién

Informar y facilitar el acceso de la formacion para el personal que se encuentre disfrutando de permisos de
matemidad, paternidad, lactancia, o se encueniren en excedencia por cuidado de menores o de personas | -+ . Formacion
dependientes, siempre que no tengan otra actividad laboral

Registro de la transmision de fa
informacién a dicho personal
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Sensibilizary formar en igualdad de oportunidades a la plantillay en especial al personal relacionado
con organizacion de laempresa con el fin de garantizar Is objetividad e igualdad entre mujeres y hombres.

( Estrategias y practicas Responsables ] Indicadores
N° personas por sexo
Incluir médulos de igualdad en la formacidn dirigida a la nueva plantilia y reciclaje de la existente Formacién Ne personas nueva incorporacion
J por sexo
Adecuar desde la perspectiva de género el lengudje y los contenidos de los materiales formativos de los Formacion Documentacién revisada
diferentes cursos para evitar sesgos y estereotipos Documentacién modificada
Difundir el Pian de Igualdad a toda la plantilla Desarrollo [ Canales utilizados para la difusién

8.4. Salud laboral con perspectivas de género.

Promover condiciones de trabajo que vayan en pro de la salud laboral de las trabajadoras.

Estrategias y.practicas Responsables indicadores
Integrar los riesgos de Prevencién como accién llevada para facilitar la conciliacion {modificacién de rutas PRL Siono
en embarazadas y descansos de 10 minutos cada hora frabajada)
8.5. Acoso sexual o acoso por razén de sexo.
Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo
Estrategias y practicas Responsables Indicadores
o
Disefiar un procedimiento que recoja el modo de actuacion en el acoso sexual y por razén de sexo que RRHH/Resp. : f;renzﬁzoe:':mdos
recoja su definicion, un procedimiento de actuacién y medidas sancionadoras Igualdad IN° de casos tratados formalmente
Difundiir el protocolo de actuacién de acoso sexual, acoso por razén de sexo y violencia en el trabajo a toda ™ I
la plantila, dando a conocer los candles para denunciar las situaciones gue se produzcan: idem@empark.es RRHHy CM Candles ufiizados para ia difusion
Ne° total de acciones formativas
Incluir cursos de formacién a toda la plantilla sobre la prevencion del acoso por razén de sexo 0 acoso Formacion N° de formaciones de prevencion
sexual del acoso sexual o por razén de
sexo

8.6. Violencia de género.

Velar que se garantice el cumplimiento de los derechos legalmente establecidos en la L.O. 1 de 2004
para las mujeres victimas de la violencia de género, contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

género en igualdad de condiciones

Estrategias'y practicas Resporisables - Indicadores
Establecer convenios de colaboracién para la contratacion de mujeres victimas de violencia de género Seleccién
Dar prioridad en la confratacion a las mujeres que acrediten su condicién de victimas de violencia de Seleccion

Hacer un seguimiento de los casos de violencia de género que suijan y facilitar ias medidas de
desplazamiento y distribucién de horarios de frabajo

PRL/ Rel. laborales

N° de casos surgidos
Medidas adoptadas

Diciembre, de medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género

Garantizar los derechos laborales y de seguridad recogidas en el Art. 21 de la Ley Orgdnica 1/2001de 28 de

RRHH/Resp.
Iguaidad

Medidas de proteccién
adoptadas

8.7. Retribucion.

Analizar la formacién y su incidencia en la promocién profesional de las mujeres, para que el Plan de

Formacién actue sobre la segregacién horizontal y vertical.

Estrategias y practicas

Responsables

Indicadores

Revisar la estructura salarial en la empresa, garantizando la transparencia y objetividad de la misma

Desarrollo

Cuadro de mando por sexo

8.8. Conciliacién de la vida personal, familiar, laboral y corresponsabi

idad.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la

plantilla.

desplazamientos internacionales

Estrategias y practicas Responsables Indicadores
Andlizar las medidas de conciliacién que se establecen en los convenios colectivos de aplicacion con el fin Relaciones N° de medidas recogidas
de mejorar dichas medidas, siempre que sea posibie laborales N° de medidas aplicadas
Garantizar el permiso refribuido para las gestiones previas a las adopciones internacionales con una Relaciones Ne solicitudes presentadas por
duracién méxima de 2 dias, previa justificacion, asi como un permiso méximo de 1 mes sin retribuir para loborales sexo

Ne solicitudes aceptadas por sexo

Dar preferencia a la movilidad geografica por metivos de cuidados de personas dependientes

Desarrolio y Relac.
laborales

N° solicitudes presentadas por
sexo
N° solicitudes aceptadas por sexo

Utilizar nuevas tecnologias de la informacién, siempre que sea posible, para evitar continuos viajes o
desplazamientos

hecho

Reconocimiento de todos los permisos a las parejas de hecho, siempre que acrediten el regisiro de unién de

Departamento
L convocante

Acciones informativas realizadas
Canales utilizados para la difusion

Gestion de RRHH y
Relac. Laborales

N° de permisos presentados
N° de permisos aceptados

Acumulacién de la lactancia en 14 dias laborables, como practica habitual, fomentando la
coresponsabilizar entre hombres y mujeres

Recursos Humanos

Ne° solicitudes presentadas por
sexo
Ne° solicitudes aceptadas por sexo
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Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles
a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil, antigliedad en la empresa o modalidad

contractual.

Estrategias y practicas

Responsables

Indicadores

Difundir ios derechos y medidas de conciliacién de la Ley 3/2007 y las disposiciones en la empresa que
mejoren la legislacion

RRHH / CM /Gestion
de contratos

— 1

Canales ufilizados para la difusion

Difundir especificamente los derechos por paternidad y la necesidad de la comesponsabilidad entre mujeres
y hombres

RRHH / CM

Canales utilizados para la difusién

Disponer de un registro de informacion sobre las diferentes medidas de conciliacién

Desarrollo y gestion
de RRHH

Procedimiento de conciliacion

Garantizar que el gjercicio de los derechos relacionados con la conciliaciéon no supongan ningun tipo de

Resp. Igualdad /

Canales utilizados para la difusién

comunicacion

discriminacion Direcc. RRHH

Hacer un seguimiento para que las personas que se acojan a reduccién de jorada participen en los cursos Formacion Registro de la transmision de (a
de formacion y en los procesos de promocion informacién a dicho personal
Inclusién en el Plan de Igualdad de las medidas de conciliacion y publicitar las en los canales de RRHH / CM Plan de Igualdad

Canales utilizados para la difusién

8.9. Comunicacién y sensibilizacion.

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones tanto de uso

interno como externo.

Estrategias y practicas

T Responsables

indicadores

Revisar y corregir el lengudje y las imégenes que se utilizan en los canales de comunicacion existentes

Comunicacién

Documentacién revisada
Documentacién modificada

Recomendar y promover una redaccién no sexista respecto al género en la memoria anual de la sociedad

|
|

Comunicacién y
marketing

Acciones publicitarias realizadas
Canales utilizados para la difusion

Facilitar canales de comunicacién para que la plantilla pueda realizar sugerencias y expresar opiniones
(buzones de sugerencias)

Comunicaciéon

Canales utilizados para la
expresion de opiniones

ibili il il i ( I i icacione: . ‘2
fﬁgﬂggﬁ; cS: la piantilla mediante pildoras formativas recurrentes enviadas a las herramientas y aplicaciones Comunicacion

Pildoras formativas utilizadas
Canaies utilizados para la difusion

Se establecen buenas practicas en el uso del lenguaje encaminadas a facilitar la Igualdad entre

mujeres y hombres:

©

Procura expresarte en masculino y femenino para no ocultar parte de la redlidad

Nombra a mujeres y hombres de manera igualitaria

Menciona a ambos sexos empleando los dos géneros gramaticales

Utiliza indistintamente el orden de prelacién: “los chicos y las chicas™, “las chicas y los chicos"

Nombra en masculino y femenino cargos, oficios y profesiones

géneros o sexos

ololoelelele

desconozcas la identidad

Suprime el uso de la aroba “@" porgue no es una lefra sino un simbolo que no se puede leer ni pronunciar y no da cuenta de la existencia de dos

Limita la utilizacién de las baras [.../...) a formularios, instancias, solicitudes, escritos estandarizados y encabezamiento de escritos donde

©

No olvides que el sexismo en el lenguaije es excluyente

Establecer canales de informacion permanente sobre la integracién de laigualdad de oportunidades

en la empresa.

Estrategias y practicas

Responsables:

Indicadores

f
{ Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, colgando en los tablones e intranet ia

Comunicacion

Acciones publicitarias realizadas

informacién de esta materia

Infroducir en la pdgina Web y en la intranet un espacio especifico para informar sobre la polffica de

Comunicacion y

Acciones publicitarias realizadas

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres marketing

rDeisilt(:‘]cdrousn capftulo en la memoria anual a la igualdad, informando del plan, de su estado de ejecucion y RRHH / CM Acciones informativas redlizadas
Difundir de la existencia, dentro de la empresa, de una persona responsable de la igualdad de frato y RRHH / CM Acciones informativas realizadas
oportunidades entre mujeres y hombres Candles utilizados para la difusion
Editar el Plan de Igualdad y realizar una compaia especifica de difusion del mismo RRHH / CM Acclones de difusién reafizadas

Canales utilizados para la difusién

8.10. Estrategias y practicas puestas en marcha.

1.En la actualidad, en el departamento de seleccién existe una aplicacidon que recoge la informacion
del nimero de personas entrevistadas, finalistas y contratadas de los procesos de seleccion, diferenciando

si es candidatura interna o externa, y diferenciada por sexos.

2. Aigualdad de condiciones en los procesos de seleccion, se cubre las posiciones vacantes con el

sexo menos representado en los puestos a cubrir.

3. Existe un procedimiento de promocién Interna por el cual, cuando surge una vacante, se publica
internamente en la provincia de dicha vacante. Una vez aprobado el plan de igualdad, se publicaran las
vacantes en todos los centros del pais donde se tenga aplicacion el plan de igualdad.
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4.Cuando surge una vacante, una vez valoradas las candidaturas internas, se contacta con organismos
oficiales y Entidades de cada provincia con el fin de favorecer las politicas de empleo de cada region.

5. En el plan anual de formacion 2010 se planificé una formacién en materia de Igualdad de
oportunidades con el objetivo de informar a los empleados y empleadas de la implantacién de un plan
de igualdad acorde al cumplimiento de la Ley en materia de Igualdad de género, siendo los contenidos
de dicha formacion:

- Introduccioén al plan de igualdad

- Cultura de empresa: desarrollo de actividades y valores de la compafia

- Medidas del plan de igualdad de la empresa

- Herramientas que fomentan la igualdad de oportunidades

- Manual de prevencion y actuacion en riesgos psicosociales de acoso y violencia en el trabajo

6. Se continuara la formacién en Igualdad en afos sucesivos para todas aquellas personas de nueva
incorporacién que entren a trabajar en la compania.

7. La empresa establece sesiones de formacion ajustdndose lo maximo posible a la jornada laboral
de los empleadosy empleadas, de tal manera que se pueda compatibilizar la corresponsabilidad laboral
con la personal. En el caso de que, por razones justificadas, no pudiera llevarse a cabo la totalidad de
la formacién en horario laboral, se facilitan descansos acordes al tiempo destinado para la formacion.

8.Cuando se realizan acciones formativas, se cuida el lenguaje con el fin de evitar sesgos y estereotipos.

9. En la formacion en Igualdad se difundira el protocolo de actuaciéon por acoso sexual o acoso por
razén de sexo.

10. idem@empark.es es el canal de comunicacién destinado para utilizar para denunciar cualquier
posible situacion en materia de acoso o violencia. Este canal permitird a cualquier persona de laempresa
contactar, de manera confidencial y personal, con el servicio de ayuda en materia de acoso y violencia en
el trabajo garantizando, en todo momento, la confidencialidad de los datos, tanto de la persona como
de los hechos acaecidos.

11. Existe en la organizacién una Comisidn de Investigaciéon que analiza todos los presuntos casos
de violencia de género, acoso o moobing que puedan surgir en el trabajo. Rapidez y eficacia en el
afrontamiento de la situacion son factores clave que esta comisién cumple de manera eficaz.

12. Cuando se tiene conocimiento de una situacion de violencia de género en alguna trabajadora,
tendra prioridad al desplazamiento a otra provincia en la que exista un puesto vacante, eligiendo el
destino la persona afectada.

13. Existe un documento informativo que contiene las medidas de conciliacién de la organizacion.

14. Todas las personas que estan acogidas a reduccion de jornada tienen igualdad de derechos en
cuanto a su participacion en los cursos de formacién asi como en los procesos de promocion de las
vacantes que surjan en la compafia.

15. Actualmente el departamento de recursos humanos estd abordando un proyecto de estudio
y desarrollo del mapa de puestos organizacional, cuyo objetivo es clasificar los puestos que defina
profesional y retributivamente la estructura de la organizacién actual en funcién de los objetivos en los
que opera.

16.Con el fin de optimizar los recursos existentes y favorecer la conciliacién, se utiliza la videoconferencia
en las reuniones con el fin de evitar desplazamientos innecesarios.

17. Oficinas centrales se rige por un calendario laboral en funcion de las horas anuales establecidas
segun convenio, adaptando el horario laboral con el escolar (ver anexo 3).

18. Sensibilizados con los datos de caracter personal, se tiene especial cuidado en las entrevistas de
trabajo de los procesos de seleccidn, conscientes de evitar cualquier tipo de pregunta relacionada con:
raza; situacion personal o sentimental de la persona entrevistada; planes de embarazo en el caso de las
mujeres; habitos no saludables (tabaco, alcohol, drogas, etcetera.); enfermedades fisicas, psicologicas o
ingresos hospitalarios; creencias religiosas u orientacién sexual.

9. Acoso sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo

La Ley para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres determina el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo como situaciones discriminatorias, estableciendo la prevencién como un deber de toda
empresa. Este deber se determina en promover condiciones de trabajo igualitarias que prevengan el
acoso, asi como habilitar canales para que las personas que lo sufran puedan denunciarlo.

El acoso por razén de sexo constituye un comportamiento no deseado que esta relacionado con el sexo
de una persona que aprovecha una situacion de acceso al trabajo, de promocion laboral, de ocupacién o
formacion para atentar contra la dignidad de las mujeres y crearles un entorno intimidatorio, humillante
y hostil (comentarios de tipo ofensivo o insultante dirigidos a la mujer o en presencia de ella, otorgédndole
sistematicamente trabajos de categoria inferior...).

El acoso sexual lo constituye cualquier comportamiento verbal, no verbal, fisico de indole sexual y
no deseado que tenga como objetivo o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona
(contacto fisico, coaccion sexual como condicidn para una promocion laboral...).

Empark promueve condiciones de trabajo encaminadas a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, y establecer procedimientos especificos para su prevencion, asi como dar cauce a las denuncias
que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo a través de idem@empark.es.
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Asimismo, tanto la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras como toda la
organizacion, deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la
direccién de la empresa de conductas o comportamientos que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo.

10. Violencia de genero en el trabajo

La violencia de género puede darse en el dmbito laboral, tanto en el trabajo y dentro de la jornada
laboral, como fuera, siempre que esté relacionada con el trabajo. Esta puede ser fisica, sexual o psicoldgica,
y puede presentar dos tipologias: acoso por razén de sexo y acoso sexual.

Empark, consciente de este tipo de violencia, pone a disposicion de los trabajadores y trabajadoras
herramientas de comunicacion directa que garantizan rapidez y eficacia ante un posible caso de acoso
de violencia de género manteniendo, en todo momento, la confidencialidad que le confiere al respecto,
y estableciendo las medidas oportunas para velar por un ambiente de trabajo libre de cualquier tipo de
conducta que vaya en contra de la integridad de la persona.

Asimismo, garantiza los derechos laborales y de seguridad recogidas en el articulo 21 de la Ley
Orgdanica 1 de 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.

Articulo 21 Derechos Laborales y de Seguridad Social:

1. La trabajadora victima de la violencia de género tendra derecho, en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores, a la reduccion o a la reordenacién de su tiempo de trabajo, a la movilidad
geografica, al cambio de centro de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto
de trabajo y a la extincién del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social, la suspension y extincion del
contrato de trabajo previstas en el apartado anterior daran lugar a situacién legal de desempleo. El
tiempo de suspension se considerara como periodo de cotizacién efectiva a efectos de las prestaciones
de Seguridad Social y de desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a las trabajadoras victimas de
violencia de género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad
geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacion del 100 por 100 de
las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el periodo de
suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los supuestos de movilidad geogréfica
o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas
condiciones existentes en el momento de la suspensién del contrato de trabajo.

4, Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o psicoldgica
derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los servicios
sociales de atencidn o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

5.Alas trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que cesen en su actividad para
hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, se les suspenderd la obligacién de
cotizacion durante un periodo de seis meses, que les serdn considerados como de cotizacion efectiva a
efectos de las prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su situacion sera considerada como asimilada
al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de cotizacidon equivalente al
promedio de las bases cotizadas durante los seis meses previos a la suspension de la obligacion de cotizar.

11. Calendario previsto de ejecucion de las estrategias y practicas
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12. Seguimiento y evaluacion

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres establece que
los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos 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.

Los indicadores de medicion seran comparados con los datos del anterior semestre y serviran para
analizar la situacion de la empresa a lo largo del tiempo, asi como detectar cambios y mejoras.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el plan de igualdad de Empark, permitira
conocer el desarrollo del plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuaciéon durante y
después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente y de manera programada, y facilitara informacién
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su
cobertura y correccion, proporcionando al plan la flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de
seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.

13. Comision de seguimiento y evaluacion

Con objeto de garantizar la implicacion y el compromiso real de la empresa en la igualdad de
oportunidades, laempresa designa a Isabel Palas Salamanca, responsable del drea de seleccion, Formacion
y Desarrollo de la Direccién de Recursos Humanos, como Responsable de Igualdad.

El seguimiento y evaluacién del presente plan de Igualdad, lo realizara la comisién de seguimiento y
evaluacién que se creara para interpretar el contenido del plan y evaluar el grado de cumplimiento del
mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La comisién de seguimiento y evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la
evaluacién del plan de igualdad y serd constituida al mes siguiente de la firma del mismo.

13.1. Composicion.

La comision de seguimiento del plan de igualdad serd paritaria y estard compuesta por representantes
de la empresa y representantes de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en igual nimero
de representantes de la empresa de la parte sindical.

Cada una de las partes firmantes del plan, tanto la empresa como las organizaciones sindicales
mencionadas, tendrd derecho a nombrar personas adicionales que participardn en las reuniones en
calidad de asesores y asesoras, sin voto, previa notificacion a las restantes partes de la Comision.

La designacion de las personas se realizard dentro de los treinta dias naturales siguientes a la firma
del plan. Cada persona perteneciente a la Comisién podra delegar su representaciéon y voto a cualquier
otro de los integrantes de la Comision.

13.2. Funciones,

La Comisién de Seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Promover el principio de igualdad y no discriminacién

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el plan de igualdad
- Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas previstas
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Evaluacién de las diferentes medidas realizadas mediante la elaboracion de un informe anual que
reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar
la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo en su caso,
medidas correctoras.

13.3. Atribuciones.

La Comision de Igualdad realizard las siguientes funciones:

- Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el plany de los resultados obtenidos
mediante el desarrollo de las medidas aplicadas

- Elaborar de forma anual un informe de conclusiones que contenga el estado de ejecucion de las
medidas

- Hacer posible una buena transmisién de la informacidn entre las 4reas y/o departamentos y las
personas involucradas, de manera que el plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta
a las nuevas situaciones y necesidades segun vayan surgiendo

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la
pertinencia de las medidas a las necesidades de la plantilla y de la eficiencia del plan.

- Realizar una evaluacion final del plan de igualdad tres meses antes de la finalizacion de la vigencia
del mismo.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento sera necesaria
la disposicién, por parte de la empresa, de la informacion estadistica necesaria, que sera entregada a la
representacion sindical.

13.4. Funcionamiento.

La Comision se reunira semestralmente, con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de las organizaciones firmantes
o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacién escrita al efecto indicando los puntos a tratar
en el orden del dia.

Los acuerdos de la Comision, para su validez, requerirdn del voto favorable de la mayoria absoluta
de cada una de las dos representaciones. La responsable de igualdad serd la que facilite y coordine los
medios necesarios para realizar las reuniones. Los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento
de las personas miembros de la Comision correran por cuenta de la empresa.

14. Protocolo de actuacion contra el acoso sexual o acoso por razén de sexo

Empark Aparcamientos y Servicios, S.A. manifiesta su preocupacién y compromiso en prevenir,
evitar, resolver y sancionar los supuestos casos de acoso sexual o acoso por razdén de sexo que puedan
producirse, como requisito imprescindible para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y
oportunidades de todos los trabajadores y trabajadoras.

Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a emplear y utilizar este procedimiento con
garantias de no ser objeto de intimidacion, trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccién
se extendera a todas las personas que intervengan en la investigacion.

Las conductas constitutivas de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo seran consideradas como faltas
laborales que daran lugar a adoptar por parte de laempresa las medidas disciplinarias que correspondan,
en funcion de la gravedad de los hechos.

Corresponde a la direccién de recursos humanos establecer medidas preventivas y mecanismos de
deteccion de posibles situaciones de acoso dentro de la organizacién.

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y tos derechos fundamentales de los
trabajadores y trabajadoras, se ha puesto en marcha el protocolo de actuaciéon contra acoso sexual o
acoso por razéon de sexo.

1. Alcance: La presente politica sera de aplicacién a todos los empleados y empleadas de Empark
Aparcamientos y Servicios, S.A. y todas las sociedades filiales.

2. Definiciones:

- Acoso sexual: Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en el trabajo, en particular cuando se
crea un entorno de trabajo discriminatorio, degradante u ofensivo.

- Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, ofensivo
o degradante.

3. Principios del protocolo de actuacién:

- Prioridad y tramitacién urgente.

- Investigacion exhaustiva de los hechos.

- Confidencialidad y proteccién de la intimidad y la dignidad de las personas implicadas.

- Garantia de actuacién adoptando las medidas necesarias contra la persona o personas cuyas
conductas resulten probadas, asi como también con relacion a quién formule imputacién o denuncia
falsa, especialmente cuando resulte acreditada mala fe.

4. Procedimiento para la resolucion de conflictos:
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Si considera que estd siendo o ha sido sometido a un comportamiento inadecuado referente a
un caso de acoso o, si tiene razones para creer que otro empleado o empleada estd siendo o ha sido
sometido a un comportamiento que viole el presente protocolo, deberd poner inmediatamente el caso
en conocimiento de I.D.E.M. o del responsable de su centro de trabajo.

a) Inicio del procedimiento.

El procedimiento se pondra en marcha por medio de denuncia por escrito, siempre que sea ratificada
dicha denuncia expresamente por la victima.

En el escrito debera constar la identificacion de la persona acosada, de la persona acosadora, y una
descripcion lo mas precisa posible de los hechos que dan lugar a la denuncia, asi como los posibles testigos.
La denuncia debera enviarse al canal especificamente establecido para tal fin: idem@empark.es.

Recibida la denuncia por la responsable de igualdad, se pondra en conocimiento de la direccién de
recursos humanos y se procederd a la apertura de una investigacion para corroborar los hechos.

b) Participantes de la investigacion.

La Comisién de Investigacién estard integrada por los siguientes componentes:

- Responsable de igualdad

- Responsable de prevencidn de riesgos laborales

- Responsable del centro de trabajo

- Representante de los trabajadores y trabajadoras del centro de trabajo

Las partes implicadas estaran en su derecho de ser asistidas por una persona de su confianza o por
un Representante de los trabajadores y trabajadoras de su centro de trabajo.

Se requiere plena colaboracién de todo empleado o empleada al que se solicite su participacion en
una investigacion en el marco de la presente politica.

Las personas participantes en la investigacion, quedan sujetas a la obligacion de sigilo profesional
sobre las informaciones a las que tengan acceso. El incumplimiento de esta obligacion serd objeto de
sanciéon como falta laboral de transgresion de la buena fe contractual.

) Procedimiento de la Investigacion.

La investigacioén ird encaminada a comprobar y/o averiguar los hechos, y no durard mas de quince
dias laborables contados a partir del dia siguiente a la recepcion del escrito, salvo que la investigacion
de los hechos obligue a alargar el plazo por el tiempo necesario.

Se recogera testimonio de cuantas personas resulte necesario para obtener la veracidad de los
hechos denunciados. La intervencién de testigos y actuantes tendra caracter estrictamente confidencial.
Asimismo, se recogeran todas aquellas pruebas que ayuden a dar testimonio de la veracidad de los hechos.

Laresponsable de igualdad emitira un informe en el cual se dejara constancia de los hechos, realizando
una valoracién de los mismos, estableciendo las conclusiones de la investigacion y proponiendo, en su
caso, las medidas consideradas oportunas.

d) Cierre del expediente.

El informe serd entregado a la direccion de recursos humanos, correspondiendo a dicha direccién,
la imposicion en su caso, en un plazo de quince dias, de las medidas disciplinarias correspondientes en
virtud de lo dispuesto en la legislacion en vigor, incorporandose el informe de conclusiones al expediente
disciplinario, si éste fuera necesario, al objeto de evitar la duplicidad de actuaciones.

No se toleraran falsas denuncias destinadas a causar dafio a otro empleado o empleada. En caso
de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso, y sin perjuicio de la
actuacién que pueda adoptar el afectado frente al falso denunciante, se tomaran igualmente las medidas
disciplinarias que correspondan.

Las personas implicadas y los componentes de la representacién de los trabajadores y trabajadoras
tendrdn conocimiento del resultado final de la investigacion. Asimismo, la comision de igualdad tendra
conocimiento del resultado final de todos los expedientes que puedan tramitarse.

La responsable de Igualdad pondra en marcha un seguimiento del caso, a efecto de verificar la
correccion de las circunstancias que hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales situaciones
de acoso.

Cualquier empleada y empleado podra utilizar este procedimiento de manera confidencial y sin
temor a represalia alguna. La presente politica prohibe, asimismo, tomar ningun tipo de represalia frente
a cualquiera que, de buena fe, efectie una queja o participe en alguna investigacion.

15. Anexos

Anexo 1. Garantia del Compromiso de la Organizacion

Empark Aparcamientos y Servicios declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razdn 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.
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En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion 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 conciliacién, asumimos el principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta, la situaciéon 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 respectoy se proyectard unaimagen de la empresa acorde con este principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o a
través de laimplantacién de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacidn presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién
delaigualdad real entre mujeres y hombres en laempresay, por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propésito se contara con la representacion legal de trabajadores y trabajadoras,
no solo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Orgénica 3 de 2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las
mencionadas medidas de igualdad o plan de igualdad.

Anexo 2. Cédigo de ética profesional

Valores como la integridad, la honestidad, el trato justo y el pleno cumplimiento de las normas
aplicables han guiado las practicas de Empark Aparcamientos y Servicios.

Los principios corporativos empresariales estipulan unos valores y principios que hemos asumido
en toda la Organizacién.

1. Objetivo.

El objetivo de este Cédigo es especificar los Principios basicos a los que debe atenerse el comportamiento
de todos los empleados y empleadas de las empresas integrantes de Empark Aparcamientos y Servicios.

2. Ambito de aplicacion.

Las personas vinculadas en el cédigo de ética son todas las personas que desempefian su trabajo en
cualquiera de las empresas integrantes, cualquiera que sea el ambito de negocio, localizacién geografica
o nivel de responsabilidad.

A efectos de este Cédigo, el nombre “Empark” se refiere tanto a Empark como al conjunto de
sociedades en las que Empark lleva la gestion.

3. Principios basicos de comportamiento.

— Cumplimiento de las leyes, normas y regulaciones: Actuamos con profesionalidad, integridad moral,
lealtad y respeto a las personas.

4. Relacion con y entre empleados.

- Relacién con los empleados y empleadas: Aseguramos mantener un entorno de trabajo libre de
toda discriminacion y de cualquier conducta que implique un acoso de caracter personal.

- lgualdad de oportunidades: Establecemos politicas de igualdad de oportunidades para nuestros
empleados y empleadas en su ambito profesional, apostando, en todo momento, por la objetividad en
el proceso de desarrollo profesional del empleado y empleada.

- Seguridad y salud en el trabajo: Estamos comprometidos con la seguridad y salud laboral de
nuestros trabajadores y trabajadoras, dirigiendo nuestras politicas en lo que la normativa exige en
materia de seguridad. Asimismo, exigimos a nuestros empleados y empleadas que sean rigurosos en el
cumplimiento de la normativa especifica para cada puesto de trabajo, haciendo uso responsable de los
equipos entregados.

- Respeto a la confidencialidad de los datos: Respetamos la privacidad de los datos de la plantilla,
garantizando en todo momento la confidencialidad en la transmisidon de los mismos, ajustdandonos a
la legislacidn vigente. Asimismo, los trabajadores y trabajadoras que, por el desemperio de su labor
profesional manejen esta informacion, haran uso responsable y profesional de la misma.

- Fomento del equilibrio personal y profesional: Comprometidos con el empleado y la empleada,
establecemos medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral y personal, intentando organizar
un entorno laboral que facilite a hombres y mujeres la realizacion del trabajo y de sus responsabilidades
personales y familiares. Conciliar no supone trabajar menos sino de forma distinta.

— Conflictos de interés: Todo trabajador y trabajadora debera evitar situaciones que puedan suponer
un conflicto entre sus intereses personales y los de la compaiia.

5. Compromisos con terceros.

— Calidad del servicio: la calidad en el servicio es una de nuestras maximas a perseguir, velando por
el interés y la satisfaccion de nuestros clientes.

Confidencialidad de la informacion con terceros: Garantizamos el respeto de la confidencialidad y
privacidad de los datos de terceros que manejamos, utilizando apropiadamente la informacién referente
a obligaciones de caracter legal.

—Transparencia en la gestion: Manejamos una informacién veraz, completa y transparente, generando
valor y credibilidad en nuestro trabajo.
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6. Compromisos hacia la comunidad.

— Comunidad y medio ambiente: Nos comprometemos social y culturalmente con la comunidad. El
respeto al medio ambiente y la proteccién de nuestros recursos naturales es otro principio fundamental
de nuestra actividad. La utilizacién de equipos reciclables y el empleo de energias no contaminantes nos
ayudan a desarrollar nuestro trabajo desde el respeto al entorno medioambiente.

7. Interpretacion y cumplimiento.

— Cumplimiento del cédigo de ética empresarial: los trabajadores y trabajadoras deben cumplir y velar
por el cumplimiento de la normativa expresada en el cédigo de ética. Cuando se tenga conocimiento del
incumplimiento del mismo, deberd ponerse de manifiesto a través del canal de sugerencias y denuncias.

La vulneracion de este Cédigo constituye una falta de caracter laboral, por lo que se tomaran medidas
conforme a la normativa legal vigente.

| Anexo 3. Horarlo de Trabajo Oficinas Centrales - Madrid 2011
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