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PRESENTACIO




PRESENTACIO

El Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes de Bon Preu, SAU i
Inter Bacaco, SL (2022-2025) és fonamental per poder implantar, de
forma real i efectiva, el principi d’igualtat de génere en totes les
politiques corporatives que, en diversos nivells, desenvolupa I’empresa.
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Un pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un document de
mmmm"

treball que plasma el compromis mostrat per part de 'empresa. En
aquest document, s’inclouen les actuacions i mesures a implantar en
benefici de la igualtat d’oportunitats, a través de les conclusions
extretes de la diagnosi de situacié previament realitzada.

Aquest pla s’ha elaborat en consens amb la representacio legal de les
persones treballadores a través d’un procediment negociat a partir de
les conclusions de la diagnosi de situacio i de les carencies detectades
en materia d’igualtat de genere.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes @ Anthesis Lavola *



COMPROMIS DE LA DIRECCIO

Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL declaren el seu compromis en
’establiment i desenvolupament de politiques que integren la igualtat
de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, sense discriminar
directa o indirectament per ra6 de sexe, aixi com en U’impuls i foment
de mesures per aconseguir la igualtat real en el si de U’empresa,
reforcant la igualtat d’oportunitats com un principi estrategic.

En tots i cada un dels ambits en els quals es desenvolupa ’activitat de
’empresa, des de la seleccido a la promocid, passant per la politica
salarial, la formacio, les condicions de treball i ocupacio, l’organitzacio
del temps de treball i la conciliacio, assumim el principi d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, atenent de forma especial a la
discriminaci6 indirecta, entesa com la “situacio en la qual una
disposicio, criteri o practica aparentment neutra, posa a una persona
d’un sexe en una desavantatge particular respecte de persones de
l’altra sexe.

Respecte de la comunicacid, tant interna com externa, s’informara de
totes les decisions que s’adoptin al respecte i es projectara una imatge
de 'empresa acord amb el principi d’igualtat entre dones i homes.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Els principis anunciats es portaran a la practica a través del foment de
mesures d’igualtat o a través de la implantaci6 del present Pla
d’igualtat amb les mesures de millora respecte de l’actual situacio,
definint-se els corresponents sistemes de seguiment, amb la finalitat
d’avancar en la consecucio dels objectius establerts.
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COMUNICACIO | DIFUSIO

Amb LUobjectiu de donar a coneixer el present Pla d’igualtat
d’oportunitats entre dones i homes de Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL
(2022-2025) per assegurar que totes les persones el coneixen, es
realitzaran les segiients accions de comunicacio:

« Emetre un comunicat a la plantilla informant del compromis de
'empresa amb els principis d’igualtat, igualtat de tracte i

Transmetre a la plantilla els principis, valors i politiques de I’empresa
en materia d’igualtat.

Mantenir un canal especific per a suggeriments en materia d’igualtat
a disposicio de tota la plantilla. La informacio sobre els suggeriments
es reportara periodicament a la Comissié de Seguiment del Pla per al
seu analisi i valoracio.

d’oportunitats entre dones i homes, i no discriminacié per radé de
sexe. Aquest comunicat també anunciara ’aprovacié del present Pla,
aixi com que el mateix estara a la seva disposicid a la Intranet
corporativa.

Publicar el present Pla a la Intranet corporativa.

Fer difusid del present Pla a les noves incorporacions a través de
’acollida.

Informar a tota la plantilla dels drets relacionats amb la igualtat, la
conciliacié i ’assetjament en qualsevol de les seves manifestacions,
continguts en la normativa laboral.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

D’aquest manera, es garanteix l’accés al present Pla, a la informacio
que d’ell es despren i al seu contingut, aixi com a la consecucio dels
seus objectius.

(< Anthesis Lavola

6



INFORMACIO BASICA DE BON
PREU, SAU

DADES DE L’EMPRESA RESPONSABLE D’IGUALTAT

« Raob social: Bon Preu, SAU * Nom i cognoms: Estela Diez i Vilafranca

* NIF: A08665838 « Carrec: Cap de Servei de Desenvolupament. Departament de Persones
« Domicili social: Ctra. C-17, km 73 08509 Les Masies de Voltrega « Telefon: 93 850 25 26

* Forma juridica: Societat anonima unipersonal * Correu electronic: estela.diez@bonpreu.cat

* Any de constitucio: 1974 ACTIVITAT

RESPONSABLE DE L’EMPRESA » Sector d’activitat: Comerc al detall en establiments no especialitzats,

amb predomini de productes alimentaris, begudes i tabac.
« Nom i cognoms: Joan Font Fabregd

* CNAE: 4711
 Carrec: President i director general

. * Descripci6 de lactivitat: venda de productes dalimentacido en
* Telefon: 93850 25 26 supermercats, hipermercats i gasolineres.

* Dispersi6o geografica i ambit dactuacié: principalment Catalunya
(Barcelona, Girona, Lleida i Tarragona) i, de manera residual, també
les provincies d’Osca, Saragossa i Castelld. La seu central es troba a
Les Masies de Voltrega i el centre logistic a Balenya - Els Hostalets.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes @ Anthesis Lavola



INFORMACIO BASICA DE BON
PREU, SAU

DIMENSIO

* Persones treballadores: 8.928 empleats/des (6.421 dones i 2.507
homes)

* Centres de treball: seu central, centre logistic, 133 supermercats
Bonpreu, 58 hipermercats Esclat i 55 benzineres EsclatOil.

 Facturacié anual (€): 1.623,6 milions d’euros el 2020

ORGANITZACIO DE LA GESTIO DE PERSONES

+ Disposa de Departament de Persones centralitzat format per
47 persones (incloent equip formador).

« Representacidé legal de treballadors/es (31/12/2020): CCOO (100
persones), UGT (119 persones), CGT (11 persones) i FETICO (2).

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
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INFORMACIO BASICA D’INTER

BACACO, SL

DADES DE L’EMPRESA

¢ Rao social: Inter Bacaco, SL

CIF: B55500748

* Domicili social: Ctra. C-17, km 73 08509 Les Masies de Voltrega

« Forma juridica: Societat limitada
* Any de constitucio: 2009

RESPONSABLE DE L’EMPRESA

* Nom i cognoms: Joan Font Fabregd
« Carrec: President i director general

* Telefon: 93 850 25 26

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

RESPONSABLE D’IGUALTAT

Nom i cognoms: Estela Diez i Vilafranca
Carrec: Cap de Servei de Desenvolupament. Departament de Persones
Teléfon: 93 850 25 26

Correu electronic: estela.diez@bonpreu.cat

ACTIVITAT

Sector d’activitat: Comerc al detall en establiments no especialitzats,
amb predomini de productes alimentaris, begudes i tabac.

CNAE: 4711

Descripcio de l'activitat: venda de productes d'alimentacié en
supermercats, hipermercats i gasolineres.

Dispersio geografica i ambit d'actuacio: Cunit (Tarragona)

<> Anthesis Lavola
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INFORMACIO BASICA D’INTER
BACACO, SL

DIMENSIO

* Persones treballadores: 47 empleats/des (31 dones i 16 homes)
* Centres de treball: establiment Bon Preu
 Facturacié anual (€): 2.530.497,86 el 2020

ORGANITZACIO DE LA GESTIO DE PERSONES

+ Disposa de Departament de Persones centralitzat de Bon Preu, SAU
format per 47 persones (incloent equip formador).

» Representacio legal de treballadors/es (31/12/2020): CCOO (2
persones) i UGT (3 persones).

UBICACIO DE L’ESTABLIMENT

* Cunit (Tarragona)

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
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PARTS SUBSCRIPTORES DEL PLA
D'IGUALTAT

Aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes ha estat
subscrit per la Comissio Negociadora, de conformitat amb article 45,
apartats 1 i 2 de la Llei Organica 3/2007, modificada pel Reial Decret
Llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per la garantia de la
igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en |’ocupacio.

Aquesta Comissio Negociadora esta formada tant per presentats de
’empresa com per representants legals de les persones treballadores i
persones externes, i ha estat constituida amb [’objectiu d’analitzar la
situacio existent a U’empresa des d’un punt de vista de genere, per
posteriorment negociar, redactar, acordar i finalment aprovar el present
pla.

En aquest context, la Comissi6 Negociadora ha analitzat, estudiat i
valorat de forma conjunta i des del punt de vista del genere, les dades
de ’empresa que s’inclouen en U'Informe de diagnosi de situacié en
igualtat d’oportunitats entre dones i homes de Bon Preu, Sau i Inter
Bacaco, SL, que va ser realitzat i acordat mitjancant negociacio en el si
d’aquesta, com a pas previ a ’aprovacio del present pla.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Les persones legitimades per a la subscripcio del present Pla, les quals
formen part de la Comissio Negociadora, es detallen a continuacio.

Per part de la representacio de ’empresa:
» Albert Aranda, Cap del Departament de Persones

* Robert Torres, Cap de Servei de Relacions Laborals del Departament
de Persones

» Estela Diez, Agent d’igualtat de Bon Preu, SAU

Per part de la representacio legal de les persones treballadores:

» Betty Costa, UGT

* Maria Pedrola, CCOO

Per part de la consultora externa Anthesis Lavola:

» Norma Bisbal, Responsable de projectes de Sostenibilitat Corporativa

+ Laia Puig, Responsable de projectes de Sostenibilitat Corporativa.
(< Anthesis Lavola 12
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AMBIT PERSONAL, TERRITORIAL |
TEMPORAL

AMBIT PERSONAL

Aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes aplica a la
totalitat de la plantilla de Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL
independentment de la relacid contractual i de les circumstancies
professionals i personals de les persones treballadores.

AMBIT TERRITORIAL

Aquest Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes aplica a la
totalitat dels centres de treball de Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL.
Igualment s’aplicara a tots els centres de treball que pugui obrir,
comprar o gestionar durant la vigencia del pla en el seu ambit territorial
(Catalunya -provincies de Barcelona, Girona, Lleida i Tarragona- i
provincies d’Osca, Saragossa i Benicarlo).

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

AMBIT TEMPORAL

Per assolir els objectius d’aquest pla, per mitja de les mesures
acordades, es determina un termini de vigencia de 4 anys (2022-2025), a
comptar des de ’1 de gener de 2022 i fins el 31 de desembre de 2025.

Si els objectius del pla no s’han pogut aconseguir o les mesures no s’han
executat en la seva totalitat, es mantindra vigent fins que no es renovi
o s’acordi un altra pla d’igualtat sense excedir el periode de quatre anys
previst a " article 9.1 de Reial Decret 901/2020.

(< Anthesis Lavola 14
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METODOLOGIA

El mes de novembre de 2021, Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL van
presentar els resultats de la diagnosi de situacid, la qual ha estat
elaborada per un tercer independent, i ha estat negociada amb la
representacio legal de les persones treballadores. Els principals
resultats es van recollir en el document “Informe de diagnosi de situacio
en igualtat d’oportunitats entre dones i homes”.

La diagnosi ha estat transversal d’ambdues organitzacions. Per tant ha
tingut en compte tots els seus processos o circuits interns, les seves
politiques de personal, la comunicacio interna i externa, les condicions
laborals, i la proporcido de dones i homes en les diferents unitats i
categories professionals.

La metodologia s’ha desenvolupant de conformitat a les fases que es
detallen a continuacio.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

1. REUNIO INICIAL

Analisi general sobre la situacié de Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL

en materia d’igualtat d’oportunitats, presentacié de la metodologia,
les fases del projecte i definicié del calendari de treball.

 Constitucié de la Comissié Negociadora.

qualitativa.

preguntes especifiques sobre igualtat.

. RECOLLIDA D’INFORMACIO, a partir de les segiients fonts:
Documentacio facilitada per Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL.

Qiiestionari d’obtencio de dades quantitatives i informacio

Enquesta anonima “Digues la teva” adrecada a tota la plantilla amb

(<> Anthesis Lavola 17



METODOLOGIA

3. IDENTIFICACIO D’OPORTUNITATS DE MILLORA

A partir de la informacio recopilada, s’ha analitzat la situacié actual de
Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL en materia d’igualtat d’oportunitats,
punts forts i arees de millora.

4. REVISIO DE L’INFORME DE DIAGNOSI AMB LA COMISSIO

NEGOCIADORA

Una vegada realitzada la fase d’analisi i tractament de dades, i
realitzada una primera identificacié d’oportunitats de millora, s’han
portat a terme tres reunions amb la Comissio Negociadora:

« 25/8/2021: presentacio de resultats preliminars 1.
« 7/10/2021: presentacio de resultats preliminars 2.

« 11/11/2021: presentaciéo de l’informe de diagnosi per consensuar i
prioritzar les oportunitats de millora detectades i les accions que se’n
deriven.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

ABAST | PERIODE DE REFERENCIA DE LA INFORMACIO | DADES
ANALITZADES

Totes les dades relatives a la plantilla utilitzades es refereixen al
periode 2020 (en data de 31/12/2020 o dades acumulades del 2020). En
compliment dels requeriments de la Llei, algunes de les dades
presentades també es refereixen als periodes 2017, 2018 i 2019
(s’especifica en aquest document).

L’abast de la informacio i dades presentades als informes de diagnosi
corresponen a l’empresa Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL.

Per a una analisi més detallada de les dades de Bon Preu, SAU, aquestes
es presenten desglossades segons llocs de treball: establiments, serveis
centrals i logistica.

(<> Anthesis Lavola 18



METODOLOGIA DE BON PREU, SAU

DATA DE RECOLLIDA DE LA INFORMACIO | DADES PERSONES FiSIQUES O JURIDIQUES QUE HAN INTERVINGUT EN

L’ELABORACIO DE LA DIAGNOSI
La recollida d’informacio i dades es va iniciar el mes de febrer i ha

finalitzat el mes d’octubre de 2021. Les persones que han participat en ’elaboracié dels informes de

) diagnosi d’ambdues empreses es detallen a continuacio.
DATA DE REALITZACIO DE LA DIAGNOSI
Per part de la representacio de ’empresa:

L’elaboracié de linforme de diagnosi es va iniciar el mes d’agost i va - Albert Aranda, Cap del Departament de Persones

finalitzar el mes de novembre de 2021. + Robert Torres, Cap de Servei de Relacions Laborals del Departament
de Persones
» Estela Diez, Agent d’igualtat de Bon Preu, SAU

Per part de la representacio legal de les persones treballadores:

» Betty Costa, UGT
* Maria Pedrola, CCOO

Per part de la consultora externa Anthesis Lavola:

* Norma Bisbal, Responsable de projectes de Sostenibilitat Corporativa
+ Laia Puig, Responsable de projectes de Sostenibilitat Corporativa

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes (< Anthesis Lavola 19
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CONCLUSIONS DE BON PREU, SAU

La segiient taula mostra aquells aspectes més rellevants de U’Informe de diagnosi de Bon Preu, SAU, obviant-se aquells items o dades objectives que pel
seu compliment o escassa repercussio no precisen d’un major analisi o observacio.

Ambit Descripci6

La plantilla de Bon Preu, SAU esta formada per 8.928
persones treballadores, de les quals 6.421 sén dones (72%) i
2.507 son homes (28%). Per tant, no es compleix amb el
principi de presencia equilibrada assenyalat en la
Disposicid Addicional primera de la LOI, segons el qual
s’entén per composicid equilibrada la preséncia de dones i
homes en el conjunt de la plantilla, de manera que les
persones de cada sexe no superen el 60% i no son menys
del 40% de la mateixa.

Processos de
seleccié i
contractacio

Bon Preu, SAU elabora el Pla de formacié anual el qual
inclou tota la planificacio d’accions formatives a realitzar
segons col-lectius. La formaci6 ve determinada
exclusivament pel lloc de treball, és a dir, per les
habilitats, competéncies i coneixements que ha de tenir la
persona sense tenir en compte si és home o dona.

Formacio6

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

La major preséncia de dones a la plantilla és un factor generalitzat i
caracteristic del sector d’activitat on opera Bon Preu, SAU, els llocs de treball
del qual han estat ocupats tradicionalment per dones, principalment en el cas
dels establiments i serveis centrals (oficines). En el cas de logistica, a nivell
sectorial és un sector masculinitzat.

La informacio analitzada mostra que els processos de seleccid i contractacio
son neutres i accessibles a qualsevol persona, independentment del seu sexe.

Per equilibrar la preséncia igualitaria es podrien introduir mesures d'accio
positiva que assegurin l'equilibri de la plantilla i una equiparacié més gran dels
sexes en els diferents grups professionals, de manera que, a condicions
equivalents d’idoneitat i competéncia, hi accedeixi la persona del sexe menys
representat. Una altra accio seria formar en materia d’igualtat a tot el
personal que participa en els processos de seleccio.

Tota la formacid obligatoria pel lloc de treball es realitza durant la jornada
laboral. En cas de que per motius organitzatius del centre de treball no sigui
possible impartir la formacié dins Uhorari laboral, aquesta es realitza fora de
’horari, fet que afecta el personal de magatzems i el personal del torn de nit
dels establiments. En aquest context, seria recomanable definir un
procediment formalitzat que determini les mesures per adaptar la jornada
ordinaria de treball per l'assisténcia a la formacié. Tanmateix, es realitzen
enquestes de satisfaccio de tota la formacio impartida.

(<> Anthesis Lavola 21



CONCLUSIONS DE BON PREU, SAU

Ambit Descripcio6

Promocié
professional

Amb caracter anual es porta a terme la Gestio del
Desenvolupament Professional a totes les persones amb una
antiguitat minima de 6 mesos. Aquest sistema d’avaluacio
del rendiment personal busca determinar el nivell de
professionalitat que ha assolit la persona en el seu lloc de
treball i determinar la seva possibilitat d’evolucio. En cas
que la persona obtingui un bon nivell d’acompliment i es
detecti un potencial alt, el Servei de Seleccid la convocara
a participar en un procés de seleccio interna. Si el supera,
realitzara el Programa d’Especialitzaci6 Comercial amb
Uobjectiu de de formar-se i poder creixer
professionalment.

Condicions de
treball
igualitaries

L’assignacio d’horaris i distribucio del temps de treball,
incloses les hores extraordinaries i complementaries, de les
persones treballadores s’adapta estratégicament a
l'estructura, la mida, la ubicacio i els objectius de negoci,
aixi com a les caracteristiques dels departaments i el
nombre de treballadors i de conformitat a la normativa
d’aplicacié. L’assignacio dels llocs de treball a grups
professionals ve donada pels convenis d'aplicacié el quals
especifiquen les funcions.

La prevencio i ’avaluacié dels riscos laborals té en compte
la perspectiva de génere en tots els casos en que la

Pla d’igualtat d’oportuﬂ&%aén@e %Wé@t?lﬁofﬁelé distincio de génere.

Observacions

Tant en la GDP com en el PEC no s’identifiquen criteris discriminatoris per
sexe. Per tant, per la promocio interna de Bon Preu, SAU s’han de continuar
aplicant els principis de valoraci6 objectiva i de no discriminaci6. Durant la
vigencia del pla, es proposa informar periodicament a la Comissié Negociadora,
amb dades desglossades per sexe, i indicant el grup professional, lloc de
treball i tipus de contracte de les persones que accedeixen als processos de
promocio i de les que son promocionades.

Les condicions de treball a Bon Preu, SAU es consideren igualitaries entre
dones i homes, aixi com també en el cas de les persones cedides per una altra
empresa. Els torns de treball s’estableixen segons el centre de treball.

Es realitzen enquestes de satisfacci6 amb caracter biennal, els resultats de les
quals s’analitzen amb perspectiva de sexe.
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CONCLUSIONS DE BON PREU, SAU

Ambit

Exercici
corresponsable
dels drets a la
vida personal,
familiar i
laboral

Infrarrepresent
acio femenina

Descripcio

Bon Preu, SAU disposa de mesures per facilitar i promoure
la conciliacié de la vida laboral i personal. A més, es
preveuen horaris especifics o flexibles que tenen en
compte la situacid personal i familiar de les persones
treballadores, com ara la guarda legal (reducci6o de
jornada).

Es disposa d’un registre horari adaptat a la nova legislacio i
el calendari laboral es troba accessible a tot el personal.

En la distribucié de la plantilla segons nivell jerarquic, grup
professional i lloc de treball, s’observa que la presencia de
dones és majoritaria (superior al 60%) tant en els
comandaments intermedis com a la resta de la plantilla.
Segons grup professional, en global, en el grups 2 i 3 la
preséncia de dones es considera equilibrada (grup 2, 40%
de dones i 60% d’homes, i grup 3 54% de dones i 46%
d’homes. En els grups 4 i 5, la presencia de dones és
majoritaria (superior al 60%).

El 83% dels llocs de representacio legals de les persones
treballador (comités d’empresa) estan ocupats per dones.
Les dones representen el 72% de la plantilla.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

No hi ha un document formalitzat i oficial que reculli totes les mesures de
conciliacio de Bon Preu, SAU; no obstant, aquestes es fan publiques a la
memoria anual i els comités d’empresa les posen en coneixement de la
plantilla.

Amb relacio als organs de representacio legal de les persones treballadores,
seria recomanable que els mateixos comites d’empresa fomentin i promoguin
candidatures masculines.
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CONCLUSIONS DE BON PREU, SAU

Ambit

Retribucions

Prevencio de
'assetjament
sexual i per raé
de sexe

Altres mateéries
d'analisi -
Cultura i
politica de
génere

Descripcio

El sistema de remuneracio parteix de les estipulacions
establertes en els convenis col-lectius d’aplicacio. Les
taules retributives, les quals inclouen tots els llocs de
treball, es troben als convenis col:lectius d’aplicacio.

Es disposa d’un Protocol d’actuacido davant de casos
d’assetjament sexual i moral i que estableix el
procediment que han de seguir les persones treballadores
que son victimes o testimonis d’aquestes situacions. El
protocol aplica tant a casos dassetjament intern (entre
persones treballadores) com extern (persones treballadores
i clients o empreses proveidores). Aquest es troba a
disposicio de totes les persones treballadores.

Bon Preu, SAU té el compromis explicit amb la igualtat de
genere, a més d’experiencia previa en aquest ambit amb la
publicacié del Pla d’igualtat el 2008 el qual s’ha anat
actualitzant de forma periodica. Existeix la figura de
’Agent d’lgualtat qui disposa de formacio especifica en la
matéria. Es fomenta i transmet la cultura d’igualtat
d’oportunitats a través dels valors corporatius, un dels
quals es centra en el desenvolupament professional de les
persones amb U'objectiu de millorar les capacitats
professionals i vetllar per la igualtat d’oportunitats.
Aquests valors es troben també recollits en el Codi étic.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

Bon Preu, SAU compta amb un sistema retributiu objectiu, adequat i ben
estructurat, derivat tant del que estipulen els convenis col:lectius d'aplicacio,
com la politica retributiva de lempresa. Es confirma aixi mateix que a
lempresa no hi ha diferencies salarials que tinguin relacié amb el sexe de la
persona treballadora. De conformitat amb U'enquesta “Digues la Teva”,
s’observa que els plusos professionals i la retribucio son els aspectes pitjor
valorats.

El protocol recull també els casos d’assetjament moral motiu pel qual es
proposa revisar-lo i separar [’assetjament moral de |’’assetjament sexual i per
raé de sexe. En els darrers anys no s’han registrat casos d’assetjament sexual o
per rao de sexe.

S’ha observat que diverses persones han rebut formacié especifica en materia
d’igualtat (U’Estela Diez, Cap de Servei de Desenvolupament del Departament
de Persones i la Maria Pedrola, membre de la Comissi6 Negociadora). Si bé,
Uenquesta “Digues la Teva” mostra que un 29% de les persones enquestades
afirma no saber on trobar la informacio sobre el Pla d’lgualtat.

Tot i disposar d’una Guia de llenguatge neutre i utilitza un llenguatge no
sexista no es pot garantir que el 100% de les comunicacions internes i externes
compleixin els criteris de llenguatge neutre.

En els darrers anys, Bon Preu, SAU no ha rebut queixes o reclamacions sobre
discriminacié de genere/sexisme amb relacio als materials de marqueting i
publicitat.
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CONCLUSIONS DE BON PREU, SAU

Ambit

Altres materies
d'analisi -
Politiques
d’impacte a la
societat

Altres materies
d'analisi -
Condicions de
I'entorn de
treball i salut
laboral

Altres mateéries
d'analisi -
Violéncia de
génere

Descripcio

Tot i el seu compromis amb la igualat d’oportunitats, Bon
Preu, SAU no participa activament en iniciatives per
promoure la igualtat de genere entre la ciutadania. No
obstant, si que té en compte els impactes relatius al
genere tant en la valoracio de les propostes rebudes com
les acciones que participa de manera activa.

La prevencio i l’avaluacio dels riscos laborals té en compte
la perspectiva de genere en tots els casos en els quals la
normativa en la matéria fa la distincid6 de génere, per
exemple, en la proteccié de la maternitat. Es realitzen
estudis epidemiologics que realitzen els serveis de
medicina del treball. La formacio i informacié sobre la
prevencio de riscos per a la salut incorpora la perspectiva
de genere en tots els casos en els quals la normativa ho
determina. S’assegura que els lavabos i les dutxes
s’adeqiien a les necessitats de cada genere, aixi com que
qualsevol lloc de treball presenti les mateixes condicions
per a tothom.

S’ofereix recolzament i facilitat en el canvi de centre de
treball a aquelles persones que es veuen afectades per una
situacio d’aquest tipus.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

A través de ’arrodoniment solidari es tenen en compte diverses causes socials i
durant el marc¢ i U’abril de 2020 els donatius es van destinar a un projecte
d’inclusié social i laboral de dones en risc d’exclusio.

Amb relaci6 a 'extensio del compromis a les empreses proveidores de serveis o
materials, no té establerts criteris de responsabilitat social en la materia.

No es disposa de cap mecanisme per reflectir les necessitats d'homes i dones
en els serveis d'atencio al client i en els procediments de reclamacioé ni tampoc
d’un registre de reclamacions desglossat segons el genere.

No disposa de dades d’accidentalitat desglossades per sexe i les dades dels
estudis epidemiologiques tampoc estan desagregades per sexe.

Amb Uobjectiu d’anar més enlla de la normativa es podrien oferir sessions
informatives sobre els possibles problemes especifics de salut que poden
afectar a les dones i els homes (cancer de prostata, cancer de mama, etc.).

No existeix un procediment o protocol formalitzat.
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CONCLUSIONS D’INTER BACACO, SL

La segiient taula mostra aquells aspectes més rellevants de U'Informe de diagnosi d’Inter Bacaco, SL, obviant-se aquells items o dades objectives que
pel seu compliment o escassa repercussio no precisen d’un major analisi o observacio.

Ambit Descripci6

La plantilla d’Inter Bacaco, SL esta formada per 47
persones treballadores, de les quals 31 son dones (66%) i 16
son homes (34%). Per tant, no es compleix amb el principi
de presencia equilibrada assenyalat en la Disposicio
Addicional primera de la LOI, segons el qual s’entén per
composicio equilibrada la presencia de dones i homes en el
conjunt de la plantilla, de manera que les persones de
cada sexe no superen el 60% i no son menys del 40% de la
mateixa.

Processos de
seleccié i
contractacio

Formacié Inter Bacaco, SL elabora el Pla de formacié anual el qual
inclou tota la planificacié d’accions formatives a realitzar
segons col-lectius. La formaci6 ve determinada
exclusivament pel lloc de treball, és a dir, per les
habilitats, competéncies i coneixements que ha de tenir la

persona sense tenir en compte si és home o dona.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

La major preséncia de dones a la plantilla és un factor generalitzat i
caracteristic del sector d’activitat on opera Inter Bacaco, SL, els llocs de
treball del qual han estat ocupats tradicionalment per dones.

La informacio analitzada mostra que els processos de seleccid i contractacio
son neutres i accessibles a qualsevol persona, independentment del seu sexe.

Per equilibrar la preséncia igualitaria es podrien introduir mesures d'accid
positiva que assegurin l'equilibri de la plantilla i una equiparacié més gran dels
sexes en els diferents grups professionals, de manera que, a condicions
equivalents d’idoneitat i competéncia, hi accedeixi la persona del sexe menys
representat. Una altra accio seria formar en matéria d’igualtat a tot el
personal que participa en els processos de seleccio.

Tota la formacid obligatoria pel lloc de treball es realitza durant la jornada
laboral. En cas de que per motius organitzatius de [’establiment no sigui
possible impartir la formacio dins U"horari laboral, aquesta es realitza fora de
Uhorari, fet que afecta el personal del personal del torn de nit. En aquest
context, seria recomanable definir un procediment formalitzat que determini
les mesures per adaptar la jornada ordinaria de treball per ’assistencia a la
formacio. Tanmateix, es realitzen enquestes de satisfaccid de tota la formacio
impartida.
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CONCLUSIONS D’INTER BACACO, SL

Ambit
Promocié
professional

Condicions de
treball
igualitaries

Descripcio

Amb caracter anual es porta a terme la Gestio del
Desenvolupament Professional a totes les persones amb una
antiguitat minima de 6 mesos. Aquest sistema d’avaluacié del
rendiment personal busca determinar el nivell de
professionalitat que ha assolit la persona en el seu lloc de
treball i determinar la seva possibilitat d’evolucié. En cas
que la persona obtingui un bon nivell d’acompliment i es
detecti un potencial alt, el Servei de Seleccid la convocara a
participar en un procés de seleccid interna. Si el supera,
realitzara el Programa d’Especialitzaci6 Comercial amb
’objectiu de de formar-se i poder creixer professionalment.

L’assignacio d’horaris i distribucié del temps de treball,
incloses les hores extraordinaries i complementaries, de les
persones treballadores s’adapta  estrategicament a
lestructura, la mida i els objectius de negoci, aixi com al
nombre de treballadors i de conformitat a la normativa
d’aplicacié. L’assignacio dels llocs de treball a grups
professionals ve donada pel conveni daplicaci6 el qual
especifica les funcions.

La prevencié i l’avaluacié dels riscos laborals té en compte la
perspectiva de génere en tots els casos en que la normativa
aplicable fa la distincio de genere.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

Tant en la GDP com en el PEC no s’identifiquen criteris discriminatoris per
sexe. Per tant, per la promoci6 interna d’Inter Bacaco, SL s’han de continuar
aplicant els principis de valoracio objectiva i de no discriminaci6. Durant la
vigencia del pla, es proposa informar periodicament a la Comissio
Negociadora, amb dades desglossades per sexe, i indicant el grup
professional, lloc de treball i tipus de contracte de les persones que
accedeixen als processos de promocio i de les que son promocionades.

Les condicions de treball a Inter Bacaco, SL es consideren igualitaries entre
dones i homes.

Es realitzen enquestes de satisfaccié amb caracter biennal, els resultats de
les quals s’analitzen amb perspectiva de sexem.
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CONCLUSIONS D’INTER BACACO, SL

Ambit

Exercici
corresponsable
dels drets a la
vida personal,
familiar i
laboral

Infrarrepresent
acio femenina

Descripcio

Inter Bacaco, SL disposa de mesures per facilitar i
promoure la conciliacié de la vida laboral i personal. A
més, es preveuen horaris especifics o flexibles que tenen
en compte la situacio personal i familiar de les persones
treballadores, com ara la guarda legal (reduccio de
jornada).

Es disposa d’un registre horari adaptat a la nova legislacio i
el calendari laboral es troba accessible a tot el personal.

En la distribucié de la plantilla segons nivell jerarquic, grup
professional i lloc de treball, s’observa que la presencia de
dones és majoritaria (superior al 60%) als grups
professionals 4 i 5.

ElL 100% de la representacio legal de les persones
treballadores son dones. Les dones representen el 66% de
la plantilla.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

No hi ha un document formalitzat i oficial que reculli totes les mesures de
conciliacio d’Inter Bacaco, SL; no obstant, aquestes es fan publiques a la
memoria anual de Grup Bon Preu i els comites d’empresa les posen en
coneixement de la plantilla.

Amb relacio als organs de representacio legal de les persones treballadores,
seria recomanable que els mateixos fomentin i promoguin candidatures
masculines.
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CONCLUSIONS D’INTER BACACO, SL

Ambit Descripcio6

Retribucions El sistema de remuneraci6 parteix de les estipulacions
establertes en el conveni col-lectius d’aplicacio. Les taules
retributives, les quals inclouen tots els llocs de treball, es
troben als convenis col-lectius d’aplicacio.

Prevencio de Es disposa d’un Protocol d’actuacié davant de casos

['assetjament d’assetjament sexual i moral i que estableix el
sexual i per raé | procediment que han de seguir les persones treballadores
de sexe que son victimes o testimonis d’aquestes situacions. El

protocol aplica tant a casos d'assetjament intern (entre
persones treballadores) com extern (persones treballadores
i clients o empreses proveidores). Aquest es troba a
disposicid de totes les persones treballadores.

Altres matéries | Inter Bacaco, SL té el compromis explicit amb la igualtat

d'anélisi-- de genere. Existeix la figura de UAgent d’lgualtat qui
Cull’ttlfra ld disposa de formacié especifica en la matéria. Es fomenta i
ggn]elrcea € transmet la cultura d’igualtat d’oportunitats a través dels

valors corporatius, un dels quals es centra en el
desenvolupament professional de les persones amb
’objectiu de millorar les capacitats professionals i vetllar
per la igualtat d’oportunitats. Aquests valors es troben
també recollits en el Codi étic de Grup Bon Preu.

Pla d’igualfar rl’nlnnrhmifarc. entre dones i homes

Observacions

Bon Preu, SAU compta amb un sistema retributiu objectiu, adequat i ben
estructurat, derivat tant del que estipulen els convenis col:lectius d'aplicacio,
com la politica retributiva de lempresa. Es confirma aixi mateix que a
l'empresa no hi ha diferencies salarials que tinguin relacio amb el sexe de la
persona treballadora.

De conformitat amb U’enquesta “Digues la Teva”, s’observa que els plusos
professionals i la retribucio son els aspectes pitjor valorats.

El protocol recull també els casos d’assetjament moral motiu pel qual es
proposa revisar-lo i separar l’assetjament moral de ’assetjament sexual i per
rad de sexe. En els darrers anys no s’han registrat casos d’assetjament sexual o
per rao6 de sexe.

S’ha observat que diverses persones han rebut formacié especifica en materia
d’igualtat (U’Estela Diez, Cap de Servei de Desenvolupament del Departament
de Persones i la Maria Pedrola, membre de la Comissio d'lgualtat).

Tot i disposar d’una Guia de llenguatge neutre i utilitza un llenguatge no
sexista no es pot garantir que el 100% de les comunicacions internes i externes
compleixin els criteris de llenguatge neutre.

En els darrers anys, Inter Bacaco, SL no ha rebut queixes o reclamacions sobre
discriminacié de genere/sexisme amb relacio als materials de marqueting i

publicitat. (& Anthesis Lavola
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CONCLUSIONS D’INTER BACACO, SL

Ambit

Altres materies
d'analisi -
Politiques
d’impacte a la
societat

Altres materies
d'analisi -
Condicions de
I'entorn de
treball i salut
laboral

Altres mateéries
d'analisi -
Violéncia de
génere

Descripcio

Tot i el seu compromis amb la igualat d’oportunitats, Inter
Bacaco, SL no participa activament en iniciatives per
promoure la igualtat de genere entre la ciutadania. No
obstant, si que té en compte els impactes relatius al
genere tant en la valoracio de les propostes rebudes com
les acciones que participa de manera activa.

La prevencio i l’avaluacio dels riscos laborals té en compte
la perspectiva de genere en tots els casos en els quals la
normativa en la matéria fa la distincid de génere, per
exemple, en la proteccié de la maternitat. Es realitzen
estudis epidemiologics que realitzen els serveis de
medicina del treball. La formacio i informacié sobre la
prevencio de riscos per a la salut incorpora la perspectiva
de genere en tots els casos en els quals la normativa ho
determina. S’assegura que els lavabos i les dutxes
s’adeqiien a les necessitats de cada genere, aixi com que
qualsevol lloc de treball presenti les mateixes condicions
per a tothom.

S’ofereix recolzament i facilitat en el canvi de centre de
treball a aquelles persones que es veuen afectades per una
situacio d’aquest tipus.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Observacions

A través de ’arrodoniment solidari es tenen en compte diverses causes socials i
durant el marg i U’abril de 2020 els donatius es van destinar a un projecte
d’inclusié social i laboral de dones en risc d’exclusio.

Amb relaci6 a 'extensio del compromis a les empreses proveidores de serveis o
materials, no té establerts criteris de responsabilitat social en la materia.

No es disposa de cap mecanisme per reflectir les necessitats d'homes i dones
en els serveis d'atencio al client i en els procediments de reclamacié ni tampoc
d’un registre de reclamacions desglossat segons el genere.

No disposa de dades d’accidentalitat desglossades per sexe i les dades dels
estudis epidemiologiques tampoc estan desagregades per sexe.

Amb Uobjectiu d’anar més enlla de la normativa es podrien oferir sessions
informatives sobre els possibles problemes especifics de salut que poden
afectar a les dones i els homes (cancer de prostata, cancer de mama, etc.).

No existeix un procediment o protocol formalitzat.
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AUDITORIA RETRIBUTIVA DE BON
PREU, SAU I INTERBACACO, SL

Tal com requereix el Real Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat
retributiva entre dones i homes, en vigor el passat 14 d’abril de 2021,
s’inclou en la present diagnosi ’auditoria retributiva a efectes de
verificar si el sistema retributiu de ’empresa, de manera transversal i
completa, compleix amb ’aplicacié efectiva del principi d’igualtat
entre dones i homes en materia de retribucid. Aquesta auditoria ha
estat elaborada per la consultora externa Mercer considerant la plantilla
activa a 31/12/2020.

Realitzant l'analisi dels resultats globals la bretxa salarial global de la
companyia, s'observa que és inexistent (Retribucié Total). Hi ha bretxa
al Total dels complements salarials a favor dels homes, en el cas de la
mitjana és d'un 41% i en el cas de la mediana és d'un 33%. No obstant
aixo0, aquesta bretxa es mitiga als totals.

La vigencia de ’auditoria retributiva és la mateixa que la vigencia del
present Pla d’igualtat: 2022-2025.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Les seglients taules mostren ’estudi retributiu global de la bretxa, tant
en mitjana con en mediana.

GLOBAL

MITJANA N SALARI BASE EQ TOTAL COMPL. SAL EQ TOTAL RETRIB. EQ
TOTAL 2% 1% 14%
Home 2.433 15.516 6.586 22.102
Dona 6.307 15.224 3.884 19.108

Calcul bretxa salarial: (Valor dada homes - Valor dada dones) / Valor dada homes

GLOBAL

MEDIANA SALARI BASE EQ TOTAL COMPL. SAL EQ TOTAL RETRIB. EQ
TOTAL 0% 33% 8%
Home 2.433 15.101 4.431 19.535
Dona 6.307 15.101 2.986 18.034

Calcul bretxa salarial: (Valor dada homes - Valor dada dones) / Valor dada homes
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

A partir de les dades analitzades, es conclou el seguent:

De l'analisi de les dades i la informacio, s'observa que la bretxa salarial a
la companyia és inexistent. Tant en l'analisi del global salarial (tant en
el cas de la mitjana com en el cas de la mediana), com en les
retribucions totals de cadascun dels grups professionals i graus.

S'observen diferencies salarials que arriben al concepte de bretxa
salarial (+/-25%) en els complements salarials d'alguns grups o graus.
Sense perjudici d'aixo, aquestes bretxes es mitiguen a lanalisi dels
totals.

Cal tenir en compte que els complements salarials estan formats per: el
rendiment en especie cotxe d'empresa, asseguranca medica, plus de
nocturnitat, variable (bonus), hores extra i altres complements, que es
tracten de: millores salarials i conceptes fixos de conveni. Aquests
conceptes varien en funcié de si les persones treballadores compleixen
les caracteristiques perque aquests es generin; és a dir: si fan hores
nocturnes, en el cas de plus de nocturnitat; si compleixen els objectius
previament fixats i compleixen amb el periode de generaci6é del bonus,
en el cas del bonus/variable; si fan hores extra, en el cas de les hores
extraordinaries; o si se subscriuen una asseguranca medica, en el cas de
l'asseguranca medica.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

En el cas del concepte d“altres complements salarials” (que s’inclou al
total de complements salarials), cal tenir en compte que a l'empresa
son aplicables diferents convenis col-lectius, i que al conveni col-lectiu
majorment aplicable (el Il conveni de supermercats de Catalunya) les
taules salarials son diferents en funcié de la localitzacio del centre de
treball. Es per aixo que hi ha complements; com ara millora voluntaria,
a compte de conveni, la intencio del qual és millorar el salari base de
conveni i equiparar els salaris per grau; ja que tal com sha comentat,
aquests varien en funcio de la localitzacio dels centres de treball.

Quant a l'estudi de mitjana i mediana, no hi ha diferencies rellevants si
es relacionen ambdues analisis.

En virtut de tot aixo, es confirma que les empreses Bon Preu, SAU i
Interbacaco, SL compten amb un sistema retributiu objectiu, adequat i
ben estructurat, derivat tant del que estipulen els convenis col:lectius
d'aplicacio, com la politica retributiva de lempresa. Es confirma aixi
mateix que a l'empresa no hi ha diferencies salarials que tinguin relacio
amb el sexe de la persona treballadora.
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OBJECTIUS DEL PLA D’IGUALTAT

Amb el present Pla, Bon Preu, SAU i Inter Bacaco, SL persegueixen
continuar impulsant i promovent els seguents objectius:

* Promoure una cultura d’empresa que permeti impulsar el principi
d’igualtat de tracte i d’oportunitats al conjunt de la plantilla.

 Assegurar un procés de seleccio i contractacié de nous professionals
sense biaixos per sexe.

« Promoure i facilitar ’accés de les dones i els homes en totes les
categories i departaments de ’empresa amb vocacio d’equilibri.

« Continuar promovent mesures de conciliacié de la vida laboral,
familiar i personal, sense distincio de sexe.

» Garantir i assegurar el principi d’igualtat retributiva.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Contribuir al manteniment d'un entorn laboral lliure de tot tipus de

situacions d'assetjament sexual i per ra6 de sexe.

Assegurar que la comunicacio interna i externa promogui una imatge

igualitaria de dones i homes.

Implantar accions formatives i de sensibilitzacio en igualtat de tracte

i d’oportunitats a tota la plantilla.

Aplicar i facilitar mesures de proteccio en els casos de violéncia de

genere.
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COMISSIO DE SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT

Mesura Constituir la Comissio de seguiment del Pla d’igualtat i definir les seves funcions

Tindra la missio d'interpretar el contingut del pla i avaluar el grau de compliment del mateix, dels objectius marcats i de les
accions programades.

La Comissio de seguiment sera paritaria i estara formada per representants de l’empresa i representants legals de les persones
treballadores. Es proposa donar continuitat a la Comissio Negociadora sense la preséncia de les persones externes.

Es proposa que la Comissio tingui les funcions segiients les quals es recullin en un protocol de funcionament intern: seguiment
del compliment de les mesures previstes en el Pla; participacio i assessorament en la forma d’adopcio de les mesures;
avaluacié de les diferents mesures realitzades; elaboracié d'un informe anual que mostrara l'avenc respecte als objectius
d'igualtat dins de lempresa, a fi de comprovar leficiencia de les mesures engegades per assolir la finalitat perseguida, i
proposar, si escau, mesures correctores; proposar, si escau, mesures noves, o addicionals correctores, per assegurar el
compliment dels objectius si l'efectivitat de les mesures no assolissin els objectius proposats en els terminis establerts o per
donar resposta a noves situacions o necessitats.

Persones destinataries Comissio de seguiment

Cronograma Primer trimestre de 2022

Responsable Departament de Persones / Representacio legal de les persones treballadores

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Acta de la constitucio de la Comissio de seguiment del Pla d’lgualtat
 Protocol de funcionament intern de la Comissié de seguiment
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PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Fer una descripci6é dels perfils professionals que es busquen, la qual detalli els requeriments, a més de les tasques i
responsabilitats

L’objectiu és que per a tots els perfils professionals es detallin els requeriments, a més de les tasques i responsabilitats.

Persones destinataries Persones que participen en els processos de seleccio

Cronograma Segon trimestre 2022

Responsable Departament de Persones (seleccid)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Anuncis d’oferta de feina que inclouen una descripcio dels requeriments del perfil professional
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PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Mesura Establir convenis amb ajuntaments o associacions per fomentar ’accés a I’empresa de persones amb situacio de risc

L’objectiu és promoure la insercié laboral de les dones i homes en situacié de risc (dones i homes majors de 50 anys, dones
victimes de violencia de genere, dones monoparentals, etc.) creant xarxa i sinergies amb les administracions i entitats locals.

Persones destinataries Dones i homes en situacio de risc

Cronograma Segon trimestre 2022

Responsable Departament de Persones (seleccid)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Nombre de convenis amb ajuntaments o associacions per fomentar ’accés a I’empresa de persones amb situacio de risc
« Nombre de dones en situacid de risc contractades
« Nombre d’homes en situacid de risc contractats
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PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Mesura

Persones destinataries

Cronograma

Responsable

Recursos associats

Indicador de seguiment

Incloure com a criteri de selecci6 i contractacio la preferéncia pel sexe infrarepresentat quan es doni en igualtat de
merits i capacitats

L’objectiu és avancar cap una preséncia equilibrada d’homes i dones en els diferents departaments o arees i grups
professionals.

Persones candidates en els processos de seleccio

Tercer trimestre 2022

Departament de Persones (seleccid)

Operacionals

 Existéncia de la clausula de preferéncia en el procediment de seleccio

« Percentatge de processos de seleccio en els quals s’ha aplicat la clausula de preferéncia, desglossat per sexe i departaments
o arees i grups professionals respecte el total de processos de seleccio realitzats

« Nombre de dones/homes incorporats en llocs de treball en els quals estan infrarepresentades/ats com a conseqiiéncia de
’aplicacié de la clausula
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PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Mesura Implementar el curriculum cec en el procés de seleccié

L’objectiu és eliminar qualsevol dada vinculant que pugui donar lloc a qualsevol tipus de discriminacioé i/o generar prejudicis
que afectin a la persona candidata de manera negativa, amb independencia que estigui capacitada per desenvolupar l'activitat
professional.

Persones destinataries Persones candidates en els processos de seleccio

Cronograma Primer trimestre 2023

Responsable Departament de Persones (seleccid)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Nombre de CV anonims rebuts i gestionats segons sexe
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PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Mesura

Persones destinataries
Cronograma
Responsable

Recursos associats

Indicador de seguiment

Informar la plantilla a temps parcial de les vacants que es produeixin a temps complet

L’objectiu és que en els processos per cobrir vacants a temps complet hi tinguin preferencia les persones treballadores a temps
parcial, en igualtat de condicions i capacitats. Sutilitzaran els canals de comunicacio existents per facilitar aquesta
informacio.

En cas d’igualtat de condicions en les persones a temps parcial, es prioritzara el sexe menys representatiu.

Per altra banda, es prioritzara la contractacié interna per sobre de la contractacio externa de persones del sexe menys
representatiu.

Plantilla a temps parcial

Segon trimestre 2022

Departament de Persones (seleccid)

Operacionals

» Percentatge de vacants a temps parcial que es produeixin a temps complet comunicades respecte el total de vacants a
temps parcial que es produeixin a temps complet
« Nombre de dones i homes a temps parcial amb ampliacié a temps complet com a conseqiiencia de vacants
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PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Mesura Actualitzar el procediment de selecci6

Revisar el procediment de seleccidé en base al nous processos definits en el marc del Pla d’lgualtat i que puguin afectar al
procés de contractacid, i que aquest procediment sigui public per a tota la plantilla.

Persones destinataries Plantilla que es presenten a processos de seleccio

Cronograma Primer trimestre de 2022

Responsable Departament de Persones (seleccid)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Procés de selecci6 actualitzat
« Canals de comunicacio interns que inclouen el procés de seleccio
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FORMACIO
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FORMACIO

Mesura

Persones destinataries
Cronograma
Responsable

Recursos associats

Indicador de seguiment

Formar en matéria d’igualtat a totes les persones que participen en els processos de seleccié

L'objectiu és assegurar que apliquen la perspectiva de génere al llarg del procés de seleccid, evitant biaixos, estereotips i
discriminacions. Aquesta formacid tindra caracter permanent per garantir que les noves persones que s’incorporin en els
processos la reben.

Persones que participen en els processos de seleccio

Segon trimestre 2022

Departament de Persones (formacio)

Pressupost assignat a formacio

« Percentatge de persones que participen en els processos de seleccié formades en matéria d’igualtat respecte el total de
persones que participen en els processos de seleccio

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes @ Anthesis Lavola 46



FORMACIO

Mesura

Persones destinataries
Cronograma
Responsable

Recursos associats

Indicador de seguiment

Millorar el missatge informatiu sobre la formacié en horari laboral indicant el procés a seguir quan la persona esta de

baixa i no ha pogut realitzar la formacié

L'objectiu és que les persones que han estat de baixa estiguin clarament informades del procés a seguir per rebre les

formacions previstes durant la baixa.

Persones que han estat de baixa

Primer trimestre 2022

Departament de Persones (formacio)

Operacionals

+ Missatge sobre el procés a seguir millorat
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FORMACIO

Mesura Definir un programa d’acompanyament de durada d’un dia per ajudar a les persones a adaptar-se al lloc de treball
després de baixes de llarga durada, maternitat, paternitat i excedéncies

L'objectiu és que les persones que han estat de baixa rebin un suport per reincorporar-se al lloc de treball. Dins de "entrevista
de retorn per part del cap, revisar si hi ha hagut canvis o no, i en el cas que n’hi hagi hagut, realitzar un acompanyament per
facilitar la seva reintegracio al lloc de treball.

Persones destinataries Persones que s’han reincorporat al seu lloc de treball després de baixes de llarga durada, maternitat, paternitat i excedencies

Cronograma Primer trimestre 2023

Responsable Departament de Persones (formacio)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Percentatge de persones que s’han reincorporat després de baixes de llarga durada, maternitat, paternitat i excedencies a
les quals se’ls ha fet el programa d’acompanyament respecte del total de persones reincorporades després de baixes de
llarga durada, maternitat, paternitat i excedéncies
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FORMACIO

Mesura Formar en matéria d’igualtat a les persones que constitueixen la Comissié de seguiment del Pla d’igualtat

L’objectiu és que les persones que formen la Comissié de seguiment tinguin els coneixements necessaris per poder interpretar
la informacié i les dades presentades durant la vigencia del Pla i aixi poder fer recomanacions o determinar accions de millora.
En cas que es produeixi un canvi en la seva composicio, la persona entrant rebra la corresponent formacié en materia
d’igualtat.

Persones destinataries Comissio de seguiment del Pla d’Igualtat

Cronograma Segon trimestre 2022

Responsable Departament de Persones (formacio)

Recursos associats Pressupost assignat a formacio

Indicador de seguiment « Percentatge de persones formades en materia d’igualtat de la Comissié de seguiment del Pla d’igualtat respecte el total de
persones de la Comissié de seguiment del Pla d’igualtat
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FORMACIO

Mesura Seguir promocionant la mobilitat funcional vertical i horitzontal per part del Servei de desenvolupament, a través d’oferir
formacio relacionada amb les funcions a desenvolupar en altres llocs de treball diferent al propi

Les persones encarregades del procés d’avaluacié de la GDP fomentaran, segons les capacitats i competencies detectades, que
la persona avaluada pugui proposar la realitzacio de formacio orientada al seu desenvolupament professional.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Tercer trimestre 2022

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Pressupost assignat a formacio

Indicador de seguiment « Percentatge dhomes i dones que han rebut formacié diferent relacionada amb el seu lloc de treball
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FORMACIO

Mesura

Persones destinataries
Cronograma
Responsable

Recursos associats

Indicador de seguiment

Sensibilitzar la totalitat de la plantilla sobre el valor de la igualtat com eix per al desenvolupament i progrés social

A través de les accions de sensibilitzacio es persegueix ’objectiu de crear una cultura interna que respecti el principi
d’igualtat entre les dones i homes, tant dins com fora de ’entorn laboral. Les accions de sensibilitzacié es poden adequar als

diferents llocs de treball.

Totalitat de la plantilla

Quart trimestre 2022, 2023, 2024 i 2025

Departament de Persones (formacio)

Pressupost assignat a formacio

« Nombre d’accions de sensibilitzacié impulsades
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PROMOCIO
PROFESSIONAL
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura Identificar les promocions realitzades amb relacié a les promocions sol:licitades

A través de la GDP s'identificaran les persones que tenen voluntat de promocié i s'identificara quines han pogut promocionar i
quines no. Pels casos que no s’ha promocionat, s'inclouran els motius.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Quart trimestre 2023

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Ndmero de persones amb voluntat de promocio

« NUmero de persones amb voluntat de promocié que s’han pogut promocionar

« NUmero de persones amb voluntat de promocié que no s’han pogut promocionar

+ Motius pels quals les persones amb voluntat de promocié que no s’han pogut promocionar
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Continuar comunicant a les persones que no han superat el procés de selecci6 a partir de les dinamiques els motius pels
quals no han estat escollides

L’objectiu és que les persones que no han superat el procés de seleccio a partir de les dinamiques tinguin coneixement dels
motius pels quals no han estat escollides.

Persones destinataries Persones que no han superat el procés de seleccid

Cronograma Continuat 2022-2025

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Percentatge de persones que no han superat el procés de seleccio a les quals s’ha comunicat el motiu respecte el total de
persones que no han superat el procés de seleccid
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Potenciar la preséncia de dones/homes en els processos de promocié per a llocs on estiguin actualment
infrarepresentades/ats

L’objectiu és donar prioritat a les persones del sexe infrarepresentat d’una determinada area o departament.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Tercer trimestre 2022

Responsable Departament de Persones (seleccid)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment » Percentatge de dones promocionades a llocs de treball on estan infrarepresentades.
» Percentatge d’homes promocionats a llocs de treball on estan infrarepresentats.
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura Assegurar que la cobertura de vacants es fa a través de promoci6 interna sempre que sigui possible i hi hagi candidatures
que compleixin els requisits requerits

Amb aquesta mesura es garantira que es prioritzen les promocions internes respecte de noves contractacions.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Continuat 2022-2025

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Nombre de vacants cobertes a través de promocio interna segons sexe
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura Registrar en el seguiment anual que es fa dels professionals el desig o no de promocionar i els motius

Amb aquesta mesura es vol identificar si hi ha diferéncies entre dones i homes amb relacié al desig o no de promocionar-se i
els motius.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Quart trimestre 2023

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment » Plantilla que es vol promocionar segons sexe

» Plantilla que no es vol promocionar segons sexe

* Motius pels quals la plantilla es vol promocionar segons sexe

* Motius pels quals la plantilla no es vol promocionar segons sexe
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PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura Controlar i analitzar les dades estadistiques, desagregades per sexe, i les causes per les quals les persones promocionades
al cap d'un temps renuncien a aquest lloc o rebutgen d'inici la possible promocié (una vegada finalitzat el PEC)

Amb aquesta mesura es vol identificar si hi ha diferéncies entre dones i homes que renuncien al lloc promocionat o bé el
rebutgen d’inici.

Persones destinataries Persones promocionades

Cronograma Quart trimestre 2023

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment » Persones promocionades que al cap d'un temps renuncien al lloc segons sexe
« Persones que rebutgen d'inici la possible promocio segons sexe

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes @ Anthesis Lavola 58



PROMOCIO PROFESSIONAL

Mesura Analitzar les dades de promocions de professionals amb contracte a temps parcial o jornada reduida per evitar que el
tipus de jornada no sigui una barrera

L’objectiu és detectar si el tipus de jornada és una barrera en les promocions, i definir mesures de millora si és el cas.

Persones destinataries Persones promocionades

Cronograma Segon trimestre 2024

Responsable Departament de Persones (desenvolupament)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment * Nombre de persones promocionades segons sexe i tipus de jornada
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CONDICIONS LABORALS
IGUALITARIES
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CONDICIONS LABORALS
IGUALITARIES

No s’inclouen accions en aquest ambit.
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EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Mesura

Persones destinataries

Cronograma

Responsable

Recursos associats

Indicador de seguiment

Elaborar el Pla de conciliacié i comunicar-lo a la plantilla

L’objectiu és recollir de manera formal totes les mesures de conciliacié actuals i analitzar la definici6 de noves mesures per
assegurar que aquestes s’ajusten al nou entorn social, tenint en compte les necessitats del personal i la seva viabilitat a nivell
organitzatiu i economic. Un cop elaborat el pla es comunicara i estara a disposicio de la plantilla a través dels canals habituals.

Totalitat de la plantilla

Primer trimestre 2022

Departament de Persones

Pressupost assignat a personal

« Existencia del Pla de conciliacio

« Nombre de persones que gaudeixen de les mesures de conciliacié segons sexe i tipologia del lloc de treball (establiments,
serveis centrals i magatzems)

« Canals a través dels quals s’ha comunicat i esta disponible el pla
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EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Mesura Incloure a I’enquesta “Digues la teva” la valoraci6 del Pla de conciliacio

L’objectiu principal és identificar si la plantilla esta satisfeta i en quina mesura amb el Pla de conciliacio.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Tercer trimestre 2023

Responsable Departament de Persones

Recursos associats Pressupost assignat a personal.

Indicador de seguiment « Valoracio6 del Pla de conciliacié segons sexe i tipologia del lloc de treball (establiments, serveis centrals i magatzems)
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EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR | LABORAL

Elaborar la Politica de desconnexio laboral i comunicar-la a la plantilla

L’objectiu és donar compliment a la Llei Organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccio de dades personals i garantia dels
drets digitals.

A través d’aquesta Politica s'establiran mesures que garanteixin que les persones treballadores puguin gaudir de forma efectiva
del seu temps de descans i vacances, aixi mateix, que se'n preservi la intimitat personal i familiar, independentment de la
jornada de treball que tinguin establerta o si desenvolupen parcialment o totalment la seva feina en la modalitat de treball a
distancia, més conegut com a “modalitat no presencial”. La finalitat és garantir que les persones durant el seu descans laboral
no hagin d’atendre dispositius digitals, ni llegir ni respondre a cap comunicacid, ja sigui mitjancant telefon, correu electronic,
aplicacions de missatgeria instantania (Whatsapp, Hangouts,etc) o qualsevol altra eina digital que interrompi el seu dret al
descans, aixi com a no atendre temes professionals fora del seu horari de treball establert.

Un cop elaborada la politica es comunicara i estara a disposicié de la plantilla a través dels canals habituals.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Segon trimestre 2023

Responsable Departament de Persones

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Existencia d’una Politica desconnexié laboral
 Canals a través dels quals s’ha comunicat i esta disponible la politica
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INFRAREPRESENTACIO
FEMENINA
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INFRAREPRESENTACIO
FEMENINA

Algunes de les mesures proposades a |’apartat 6.b Processos de seleccio i contractacid i 6.d Promocio professional impacten en aquest apartat.

Mesura Diversificar les fonts de reclutament per promoure la insercié laboral de dones en llocs masculinitzats i homes en llocs
feminitzats

L’objectiu és incrementar i atraure el grup infrarepresentat a llocs ocupats principalment per homes o dones i augmentar el
nombre de candidatures d’aquest grup. En aquest sentit, es proposa establir convenis de col-laboraci6 amb els serveis
d'ocupacio, ajuntaments o altres organismes publics i/0 associacions.

Persones destinataries Persones que participen en els processos de seleccio

Cronograma Segon trimestre 2023

Responsable Departament de Persones (seleccid)

Recursos associats Operacional

Indicador de seguiment * Nombre de noves fonts de reclutament externes
« Nombre de noves incorporacions en llocs en llocs masculitzats/feminitzats a través de les noves fonts de reclutament segons

sexe
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INFRAREPRESENTACIO FEMENINA

Analitzar anualment les principals dades de distribucio de la plantilla desagregades segons sexe

L’objectiu és fer un seguiment estadistic, per part de la Comissid de seguiment del Pla d’igualtat, per analitzar possibles
desequilibris i desviacions en la distribucio de la plantilla segons sexe i altres variables (edat, tipus de contracte, tipus de
jornada, grup professional, etc.) per disposar d’una visio global i definir noves accions de millora en cas que sigui necessari.

Persones destinataries Comissio de seguiment del Pla d’igualtat

Cronograma Primer trimestre 2023, 2024 i 2025

Responsable Departament de Persones

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment  Informe anual de les principals dades de distribucio de la plantilla
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RETRIBUCIONS |
AUDITORIA
RETRIBUTIVA
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RETRIBUCIONS | AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Mesura Revisio de ’auditoria retributiva

Fer una revisié de l’auditoria retributiva per detectar si hi ha hagut desviacions i son necessaries actuacions al respecte.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Primer trimestre 2024 i Primer trimestre 2025

Responsable Departament de Persones

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment » Registre retributiu actualitzat: Bretxa salarial actualitzada segons categoria professional
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PREVENCIO DE
L'ASSETJAMENT
SEXUAL I PER RAO DE
SEXE
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PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT
SEXUAL | PER RAO DE SEXE

Persones destinataries

Cronograma

Responsable
Recursos associats

Indicador de seguiment

Actualitzar i revisar el Protocol d’actuacié davant de casos d’assetjament sexual i per raé de sexe, i moral, per tal de
dividir-lo en dos protocols diferenciats segons aquests dos ambits i comunicar-los a la plantilla

L’objectiu és assegurar un entorn laboral lliure de qualsevol tipus d'assetjament, ja sigui sexual o moral, que garanteixi que la
dignitat és un valor defensat i respectat. Un cop elaborats ambdds protocols es comunicaran i estaran a disposicié de la
plantilla a través dels canals habituals.

Totalitat de la plantilla

Primer trimestre 2022

Representacio legal de les persones treballadores / Departament de Persones (agent d’igualtat i PRL)

Operacionals

« Existencia del Protocol per casos d’assetjament sexual i/o per rad de genere
« Existencia del Protocol per casos d’assetjament moral
« Canals a través dels quals s’ha comunicat i estan disponibles ambdos protocols

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes @ Anthesis Lavola 72



PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT
SEXUAL | PER RAO DE SEXE

Sensibilitzar la totalitat de la plantilla en la prevencié de I’assetjament sexual i per raé de sexe

A través de les accions de sensibilitzacio es persegueix l’objectiu de crear una cultura interna lliure de conductes que puguin
induir a situacions d’assetjament sexual o per rao6 de sexe.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Tercer trimestre 2022

Responsable Departament de Persones (formacio)

Recursos associats Pressupost assignat a formacio

Indicador de seguiment « Nombre d’accions de sensibilitzacié impulsades
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SEGURETAT, SALUT
LABORAL |
EQUIPAMENTS
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SEGURETAT, SALUT LABORAL
I EQUIPAMENTS

Actualitzar i comunicar la Norma d’Actuacio en casos d’embaras

L’objectiu principal és la proteccid de les dones embarassades gestionant correctament la prevencioé davant d’exposicions a
factors de risc. Un cop elaborat el protocol es comunicara i estara a disposicid de la plantilla a través dels canals habituals.

Persones destinataries Dones embarassades

Cronograma Primer trimestre 2022

Responsable Representacid legal de les persones treballadores / Departament de persones (PRL)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Existéncia del protocol de dones embarassades
« Canals a través dels quals s’ha comunicat i esta disponible el protocol per a dones embarassades
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SEGURETAT, SALUT LABORAL
I EQUIPAMENTS

Registrar els indicadors d’accidentalitat segons sexe

L’objectiu és detectar diferéncies segons sexe en la incidéncia, freqiiéncia i gravetat dels accidents i les patologies
relacionades amb el lloc de treball i definir les accions de millora si és necessari.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Segon trimestre 2023, 2024 i 2025

Responsable Departament de Persones (PRL)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « index d’incidéncia segons sexe
« Index de freqliéncia segons sexe
* Index de gravetat segons sexe
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SEGURETAT, SALUT LABORAL
I EQUIPAMENTS

Mesura Incorporar la perspectiva de génere a les politiques de seguretat i salut laboral més enlla del que esta establert a la
normativa

L’objectiu és garantir una adequada prevencidé de riscos per a dones i homes, més enlla de la normativa que és d’aplicacio,
considerant les diferents necessitats caracteristiques fisiques, psiquiques, biologiques i socials.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Primer trimestre 2025

Responsable Departament de Persones (PRL)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Incorporacié de la perspectiva de genere en les politiques de seguretat i salut laboral
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SEGURETAT, SALUT LABORAL
I EQUIPAMENTS

Mesura Oferir sessions informatives sobre els possibles problemes de salut que poden afectar a dones i homes

L’objectiu és fomentar una cultura preventiva més enlla de les directrius estipulades en la prevencié de les malalties
professionals i que alhora promoguin estils de vida saludables. Les sessions informatives poden tractar patologies comuns a
homes i dones (cancer de prostata, cancer de mama, etc.).

Persones destinataries Totalitat de la plantilla

Cronograma Primer trimestre 2024

Responsable Departament de Persones (PRL i formacid)

Recursos associats Pressupost assignat a PRL

Indicador de seguiment » Nombre de sessions informatives realitzades
* Nombre de persones, segons sexe, que han participat a les sessions informatives.
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SUPORT A LES
TREBALLADORES
VICTIMES DE VIOLENCIA
DE GENERE
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SUPORT A LES TREBALLADORES VICTIMES
DE VIOLENCIA DE GENERE

Mesura Elaborar un Protocol d’actuacié sobre la proteccié de les persones victimes de violéncia de génere i comunicar-lo a la
plantilla

L’objectiu és assegurar que tota la plantilla coneix els drets laborals i de seguretat social reconeguts legal o convencionalment
a les victimes de violéncia de genere aixi com les mesures que ’empresa facilita a aquestes persones (reordenacio del temps
de treball, mobilitat geografica o funcional, etc.). Un cop elaborat el protocol es comunicara i estara a disposiciéo de la
plantilla a través dels canals habituals.

Persones destinataries Persones treballadores victimes de violéncia de genere

Cronograma Quart trimestre 2023

Responsable Departament de Persones

Recursos associats Operacional

Indicador de seguiment « Existéncia del Protocol d’actuacio sobre la proteccio de les persones victimes de violéncia de genere
« Canals a través dels quals s’ha comunicat i esta disponible el protocol
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SUPORT A LES PERSONES VICTIMES
DE VIOLENCIA DE GENERE

Mesura Promoure accions el Dia internacional per a l'eliminaci6 de la violéncia contra les dones (25 Novembre)

Amb U’objectiu de fer explicit el compromis de ’empresa amb l'eliminacié de la violencia contra les dones, en el marc del
respecte als principis d’igualtat d’oportunitats i no discriminacio, es proposa portar a terme accions per sensibilitzar tant a la
plantilla com als clients en aquest aspecte.

Persones destinataries Totalitat de la plantilla i clients

Cronograma Quart trimestre 2023, 2024 i 2025

Responsable Departament de Comunicacio

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment » Accions realitzades dirigides a la plantilla
» Accions realitzades dirigides a clients
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COMUNICACIO
INCLUSIVA I NO
SEXISTA
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COMUNICACIO INCLUSIVA | NO SEXISTA

Mesura Garantir que totes les comunicacions interns i externes de ['empresa fan un Us del llenguatge no sexista i inclusiu d’acord
amb la Guia

Es revisara i es fara difusio de la Guia de llenguatge neutre existent amb l’objectiu que les comunicacions facin Us neutre i
inclusiu del llenguatge, és a dir, no només en allo que fa referencia al masculi i femeni, sind també als diversos col:lectius que
avui dia conformen la societat. Aquesta guia contemplara la terminologia a utilitzar sobre com les persones volen ser
anomenades, fugir de determinades paraules i expressions que estan connotades negativament i evitar certes associacions.

Persones destinataries Persones responsables d’accions de comunicacié interna i externa

Cronograma Segon trimestre 2023

Responsable Departament de Marqueting i Comunicacio (amb [’assessorament de la Comissio de seguiment del Pla)

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment  Existéncia de la Guia de llenguatge neutre i inclusiu
» Nombre de publicacions escrites revisades
+ Elements de comunicacio visual revisats
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ALTRES MATERIES
D’ANALISI
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ALTRES MATERIES D’ANALISI

Participar en iniciatives externes i/o impulsar iniciatives propies de promoci6 i sensibilitzacié de la igualtat d'oportunitats
entre dones i homes

L’objectiu és fer extensiu el compromis amb la igualtat més enlla de ’empresa i crear sinergies amb entitats externes per
promoure el respecte al principi d’igualtat entre dones i homes.

Persones destinataries Societat

Cronograma Segon trimestre 2024

Responsable Departament de Marqueting i Comunicacio

Recursos associats Pressupost assignat al Departament de Marqueting i Comunicacio

Indicador de seguiment « Numero i descripcié de les activitats, projectes i campanyes relacionades amb la igualtat d'oportunitats
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ALTRES MATERIES D’ANALISI

Mesura Crear un mecanisme per identificar si en [’atencié al client i les reclamacions de la clientela que poden generar
discriminacié hi ha un patré de génere

L’objectiu és identificar si hi ha diferencies significatives en tot aquells aspectes que poden generar discriminacio i definir
accions de millora si correspon.

Persones destinataries Clientela

Cronograma Segon trimestre 2022

Responsable Departament de Marqueting i Comunicacio

Recursos associats Pressupost assignat al Departament de Marqueting i Comunicacio

Indicador de seguiment « Existéncia del mecanisme
« Reclamacions segons sexe i tipologia de la reclamacio
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ALTRES MATERIES D’ANALISI

Mesura Analitzar i estudiar el fet d’incorporar un teléfon d'atencioé per a qiiestions relacionades amb la identitat de génere

L’objectiu és comptar amb mecanismes de suport a les persones treballadores que necessitin recolzament en aspectes
relacionats amb la identitat de genere.

Persones destinataries Clientela

Cronograma Tercer trimestre 2022

Responsable Departament de Persones

Recursos associats Operacionals

Indicador de seguiment « Existéncia del telefon d’atencio
« Ndmero de trucades rebudes al teléfon d’atencio segons tipologia de la consulta

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes @ Anthesis Lavola 87



APLICACIO |
SEGUIMENT




APLICACIO | SEGUIMENT

D'acord amb ’article 9 del RD 901/2020 de 13 d’octubre, s'estableix la
Comissio de vigilancia i seguiment del Pla, la qual té una composicio
paritaria de la representaci6 de Uempresa i de les persones
treballadores, aixi com una composicioé equilibrada entre dones i homes.

El seguiment i 'avaluacio de les mesures previstes en el Pla d’igualtat es
realitzara conforme a lo estipulat al calendari d'actuacions i en el
protocol de funcionament intern de la Comissio de seguiment del Pla
d’igualtat.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Les principals funcions de la Comissio de seguiment del Pla d’lgualtat
son:

 Dinamitzacio i control de la posada en marxa de les accions.
« Supervisio de l'execucio del Pla d’igualtat.

« Recull i interpretacié de la informacio obtinguda a través de les
diferents eines de seguiment, especialment sobre els indicadors.

« Valoracio de l'impacte de les accions implantades.

 Proposicié d'accions de millora, que corregeixin possibles deficiencies
detectades, aixi com de noves accions que contribueixin a consolidar
el compromis empresarial amb la igualtat d'oportunitats.

« Elaboracio d’informes d’avaluacio.
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APLICACIO | SEGUIMENT

El cronograma de reunions previst i que marca uns minims susceptibles
de ser ampliats és el que s’establira en el protocol de funcionament
intern de la Comissié de seguiment del Pla d’igualtat.

D’acord amb el cronograma es realitzara el control i la verificacié de
que lexecucio de les diferents mesures acordades sajusten a les
previsions del Pla i, alhora, servira per detectar possibles desajustos i
adoptar les mesures correctores necessaries.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Per dur a terme aquesta revisio es tindran en compte els segiients
aspectes:

« Supervisio de la implementacido de cadascuna de les mesures de
forma individualitzada a través de la Comissié de seguiment i de la
persona o departament responsable de la seva execucio.

* Es revisaran els indicadors definits en cadascuna de les mesures.

» Es dissenya una fitxa de seguiment de mesures (que es mostra a
continuacio), en qué es consigna la informaci6é sobre la implantacié
de cadascuna, utilitzant els indicadors. Aquestes fitxes seran
emplenades per la o les persones responsables de la posada en marxa
de cada mesura.
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APLICACIO | SEGUIMENT

FITXA DE SEGUIMENT DE MESURES

Mesura

Responsable

Data implantacio

Data de seguiment

Emplenat per
INDICADORS DE SEGUIMENT

(traslladar els indicadors
detallats a la taula de cada
mesura)

INDICADORS DE RESULTAT

[ ] En execucio [ ] Finalitzada ]

[aTe} [NTVAN=TRN L Tela TR TSIMEC [TETM  Manca de recursos humans; Descoordinacié amb altres departaments;
ELEI GO EROI I Manca de recursos materials; Desconeixement del desenvolupament;
completat totalment Manca de temps; Altres motius (especificar).

Manca de participacio;

Nivell d’execucié Pendent
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APLICACIO | SEGUIMENT

INDICADORS DE PROCES

Adequacié dels recursos
assignats

Dificultats i barreres
trobades per a la
implantacio

Solucions adoptades (si és el

cas)
INDICADORS D’IMPACTE

Reduccié de desigualtats

Millores produides

Propostes de futur

Documentacié acreditativa
de ’execucio de la mesura
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AVALUACIO | REVISIO

En paral-lel a l'execucio i el seguiment de les mesures, se'n dura a terme
la revisio, amb lobjectiu dafegir, reorientar, millorar, corregir,
intensificar, atenuar o fins i tot deixar d'aplicar-ne alguna si s'apreciés
que la execucio de la mateixa no esta produint els efectes esperats en
relacié amb els objectius proposats.

Aquesta revisio es dura a terme seguint el cronograma d’actuacions, i
en tot cas, si concorre alguna de les circumstancies segiients:

 Si es posés de manifest una manca d'adequaci6 als requisits legals i
reglamentaris o és insuficient com a resultat d’una actuacio de la
Inspeccid de Treball i SS.

« Si es produis una fusio, absorcio, transmissid6 o modificacié de la
forma juridica de lempresa.

« Davant de qualsevol incidencia que modifiqui de manera substancial
la plantilla, métodes de treball, organitzacio o sistemes retributius.

* Quan una resolucié judicial condemna lempresa per discriminacio
directa o indirecta per ra¢ de sexe o determini la manca d'adequacio
del Pla als requisits legals.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

La revisi6 comportara lactualitzaci6 del diagnostic, quan per
circumstancies degudament motivades sigui necessari, aixi com de les
mesures del Pla d’lgualtat, en la mesura necessaria.

Amb caracter anual, es redactara un informe de seguiment del Pla.

Com a mitja de resolucié de possibles conflictes que poguessin donar-se
en cas de discrepancia sobre el compliment o en cas incompliment de
les mesures contemplades al pla, es preveu el recurs als corresponents
sistemes de solucio de conflictes laborals que poguessin correspondre en
cada cas concret.
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AVALUACIO | REVISIO

A partir de la informacio i documentacio recopilada en la implantacio i
el seguiment, la fase davaluacido del Pla permetra coneixer el grau
d'ajust i de compliment dels objectius definits i de les mesures del pla
executades, responent fonamentalment a tres preguntes:

+ Que s’ha fet?

« Com s'ha fet?

« Queé s’ha aconseguit?

A l'avaluacié del Pla hi pot intervenir:

+ La Direcci6 de ’empresa

« La Comissio de seguiment del Pla

 La representacio legal de les persones treballadores

 La plantilla a través de qliestionaris, si es considerés oportu

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

Els objectius principals de l'avaluacié del Pla son els segilients:

Coneixer el seu grau de compliment
Comprovar si heu aconseguit els objectius proposats

Valorar l'adequacio de recursos, metodologies, eines i estrategies
emprades

Identificar arees de millora o noves necessitats que requereixin
modificar les mesures adoptades o el disseny de noves actuacions
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AVALUACIO | REVISIO

L'avaluacio del Pla tindra en compte els segiients aspectes: « Es redactara un informe per part de la comissié de seguiment que
contindra la informacio i la valoracio relatives a l'avaluacio del Pla,
incorporant dades i analisis obtingudes de les diferents fonts
utilitzades.

« Establiment d'un sistema rigoros de recopilacid i sistematitzacio de la
informacié i documentacié6 generada durant la implantacio i el
seguiment.

« Sinformara la plantilla sobre el desenvolupament del Pla en conjunt,

 Obtenir informacié sobre l'opinio i la valoracié del Pla que puguin la consecuci6 d'objectius, el desenvolupament d'accions etc.

tenir la Direccio, la plantilla i les persones que han participat en el

seu disseny. Un cop obtingudes les dades relatives al seguiment i avaluacid, s'estara
en disposici6 de comparar els resultats obtinguts amb els que es van
proposar a l’inici del Pla per analitzar si se n'ha aconseguit o no l'abast,
si existeixen possibles desviacions i si cal plantejar canvis o
modificacions.

« Es realitzara una avaluacio intermedia aixi com una avaluacio final.

« S'elaborara una proposta de millora de les mesures del Pla per afegir,
reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o deixar d'aplicar
les que ho requereixin en funcio dels seus efectes.
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CALENDARI
D’ACTUACIONS




CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022
T1 T2

COMISSIO DE SEGUIMENT
DEL PLA D’IGUALTAT
Constituir la Comissio de Seguiment
del Pla d’Igualtat i definir les seves
funcions

PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Fer una descripcio dels perfils
professionals que es busquen, la qual
detalli els requeriments, a més de
les tasques i responsabilitats
Establir convenis amb ajuntaments o
associacions per fomentar "accés a
’empresa de persones amb situacio
de risc

Incloure com a criteri de seleccio i
contractacio la preferencia pel sexe
infrarepresentat quan es doni en
igualtat de meérits i capacitats
Implementar el curriculum cec en el
procés de seleccid

Informar la plantilla a temps parcial
de les vacants que es produeixin a
temps complet

T3

T4

T1

2023

T2

T3

T4

T

2024

T2

T3

T4

T1

2025

T2

T3

T4



CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022
T1 T2 T3

PROCESSOS DE SELECCIO |
CONTRACTACIO

Actualitzar el procediment de
seleccid

FORMACIO

Formar en materia d’igualtat a totes
les persones que participen en els
processos de seleccid

Millorar el missatge informatiu sobre
la formacio en horari laboral
indicant el procés a seguir quan la
persona esta de baixa i no ha pogut
realitzar la formacio
Definir un programa
d’acompanyament de durada d’un
dia per ajudar a adaptar-se al lloc
de treball de després de baixes de
llarga durada, maternitat,
paternitat i excedéncies

Formar en materia d’igualtat a les
persones que constitueixen la
Comissié de seguiment del Pla
d’lgualtat

T4

T1

2023

T2

T3

T4

T1

2024

T2

T3

T4

T1

2025

T2

T3
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022 2023 2024 2025

T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4
FORMACIO
Seguir promocionant la mobilitat
funcional vertical i horitzontal per
part del Servei de
desenvolupament, a través d’oferir
formacio relacionada amb les
funcions a desenvolupar en altres
llocs de treball diferent al propi
Sensibilitzar la totalitat de la
plantilla sobre el valor de la igualtat
com eix per al desenvolupament i
progreés social
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022 2023 2024 2025
T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4
PROMOCIO PROFESSIONAL
Identificar les promocions
realitzades amb relacio a les
promocions sol-licitades

Continuar comunicant a les
persones que no han superat el
procés de seleccio a partir de les
dinamiques els motius pels quals no
han estat escollides

Potenciar la preséncia de
dones/homes en els processos de
promocio per a llocs on estiguin
actualment infrarepresentades/ats

Assegurar que la cobertura de
vacants es fa a través de promocid

hi hagi candidatures que compleixin
els requisits requerits

interna sempre que sigui possible i
Registrar en el seguiment anual que
es fa dels professionals el desig o no
de promocionar i els motius

N




CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022

T1 T2 T3 T4
PROMOCIO PROFESSIONAL
Controlar i analitzar les dades
estadistiques, desagregades per
sexe, i les causes per les quals les
persones promocionades al cap d'un
temps renuncien a aquest lloc o
rebutgen d'inici la possible promocio
(una vegada finalitzat el PEC)

Analitzar les dades de promocions
de professionals amb contracte a
temps parcial o jornada reduida per
evitar que el tipus de jornada sigui
una barrera

CONDICIONS LABORALS
IGUALITARIES

No s’inclouen accions en aquest
ambit

T

2023

T2

T3

T4

T

2024

T2

T3

T4

T1

2025

T2

T3
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022 2023 2024 2025
T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4
EXERCICI CORRESPONSABLE
DELS DRETS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARI
LABORAL

Elaborar un Pla de conciliacio i -
comunicar-lo a la plantilla

Incloure a ’enquesta “Digues la

teva” la valoracio del Pla de .
conciliacio

Elaborar la Politica de desconnexi6 -

laboral i comunicar-la a la plantilla

INFRAREPRESENTACIO
FEMENINA

Diversificar les fonts de reclutament
per promoure la insercio laboral de

dones en llocs masculinitzats i
homes en llocs feminitzats

Analitzar anualment les principals
dades de distribucié de la plantilla
desagregades segons sexe
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022
T1 T2 T3 T4

RETRIBUCIONS | AUDITORIA
RETRIBUTIVA

Revisio de ’auditoria retributiva

T1

2023

T2

T3

T4

T

2024

T2

T3

T4

T1

2025

T2

T3
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022
T3

T1 T2
PREVENCIO DE
L'ASSETJAMENT SEXUAL |
PER RAO DE SEXE
Actualitzar i revisar el Protocol
d’actuacié davant de casos
d’assetjament sexual i per ra6 de
sexe, i moral, per tal de dividir-lo
en dos protocols diferenciats segons
aquests dos ambits i comunicar-los a
la plantilla
Sensibilitzar la totalitat de la
plantilla en la prevencio de
’assetjament sexual i per rad de
sexe

T4

T1

2023

T2

T3

T4

T1

2024

T2

T3

T4

T

2025

T2

T3

105
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022
T1 T2 T3 T4

SEGURETAT, SALUT
LABORAL | EQUIPAMENTS
Actualitzar i comunicar la Norma
d’Actuacio en casos d’embaras
Registrar els indicadors
d’accidentalitat segons sexe
Incorporar la perspectiva de genere
a les politiques de seguretat i salut
laboral més enlla de lo establert a la
normativa

Oferir sessions informatives sobre
els possibles problemes de salut que
poden afectar a dones i homes

T1

2023

T2

T3

T4

T1

2024

T2

T3

T4

T

2025
T2

T3

106
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022
T1 T2 T3 T4
SUPORT A LES PERSONES
VICTIMES DE VIOLENCIA DE
GENERE
Elaborar un Protocol d’actuacié
sobre la proteccio de les persones
victimes de violencia de genere i
comunicar-lo a la plantilla
Promoure accions el Dia
internacional per a l'eliminacio de la
violéncia contra les dones (25
Novembre)
COMUNICACIO INCLUSIVA |
NO SEXISTA
Garantir que totes les
comunicacions interns i externes de
l'empresa incorporin un Us del
llenguatge no sexista i inclusiu
d’acord amb la Guia

T1

2023
T2

T3

T4

T1

2024

T2

T3

T4

T

2025

T2

T3
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CRONOGRAMA
D’IMPLANTACIO DE LES
ACCIONS

2022

T1 T2 T3 T4
IMPACTE A LA SOCIETAT |
CLIENTELA
Participar en iniciatives externes i/o
impulsar iniciatives propies de
promocio i sensibilitzacio de la
igualtat d'oportunitats entre dones i
homes
Crear un mecanisme per identificar
si en ’atencio al client i les
reclamacions de la clientela que
poden generar discriminacio hi ha
un patré de génere
Analitzar i estudiar el fet
d’incorporar un teléfon d'atencio
per a questions relacionades amb la
identitat de genere

T1

2023

T2

T3

T4

T1

2024
T2

T3

T4

T

2025

T2

T3
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PROCEDIMENT DE MODIFICACIO

Les modificacions normatives que millorin algunes de les mesures o
accions previstes en el present Pla seran d’aplicacio automatica i
substituiran lo aqui previst, sense que sigui necessari un pacte exprés al
respecte entre les parts. Sense perjudici de lo anterior, les parts, previ
acord, podran redactar els acords conforme a la nova normativa
aplicable perqué substitueixin les mesures o accions recollides en el
present pla que resultessin modificades.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
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INFORME DE
SEGUIMENT DEL PLA
D’IGUALTAT
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INFORME DE SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT

DADES GENERALS

Rao social

Data de linforme

Periode d'analisi

Organ/Persona que el
realitza

INFORMACIO DE RESULTATS PER A CADA AREA DACTUACIO

Fitxes de seguiment de
mesures

Resum de dades relatives al
nivell d'execucio, compliment
de planificacio, consecucid
d'objectius.

INFORMACIO SOBRE EL PROCES D'IMPLANTACIO

Adequacié  dels recursos
assignats

Dificultats o resistencies
trobades a l'execucio

Solucions adoptades si és el
cas.
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INFORME DE SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT

INFORMACIO SOBRE IMPACTE

Avancos en la consecucio
d'objectius marcats al Pla.

Canvis en la gestio i el clima
empresarial.

Correccio de desigualtats.
CONCLUSIONS | PROPOSTES

Valoracié general del procés
dimplantacio del pla en el
periode de referéncia.

Propostes de modificacié de
mesures incloses en el pla o
adopcio daltres de noves si
de les conclusions del
seguiment s'estima necessari.
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INFORME D’AVALUACIO
DEL PLA D’IGUALTAT
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INFORME D’AVALUACIO DEL PLA D’IGUALTAT

DADES GENERALS

Rao social

Data de linforme

Periode d'analisi

Organ/Persona que el realitza

INFORMACIO DE RESULTATS PER A CADA AREA DACTUACIO BAIX MITJA ALT

Grau de compliment d'objectius definits al Pla d'lgualtat.

Nivell de realitzacié de les accions previstes al Pla d'lgualtat.

Nivell d'obtencié de resultats esperats.

Grau de compliment dels objectius de cada acci6 segons els indicadors definits al
Pla d'lgualtat.

Grau d'accions de noves necessitats detectades.

Nivell de correccio de les desigualtats detectades al diagnostic.

Situacio del nivell de compromis de 'empresa amb la igualtat.

 Informaci6 sobre la implementacié de mesures;

« Resum de dades relatives al nivell d'execucio, compliment de planificacio, consecucidé d'objectius;
« Conclusions obtingudes dels qliestionaris emplenats per la comissid, direccio i/o plantilla;
 Valoracio6 general de periode de referencia.
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INFORME D’AVALUACIO DEL PLA D’IGUALTAT

INFORMACIO SOBRE EL PROCES D'IMPLANTACIO

Nivell de desenvolupament de les accions.

Grau d'implicaci6 de la plantilla al procés.

El pressupost previst ha estat...

El compliment del calendari previst ha estat...

« Adequacio dels recursos assignats.
« Dificultats, obstacles o resisténcies trobades a l'execucio.
« Solucions adoptades si és el cas.

INFORMACIO SOBRE IMPACTE

S'han produit canvis a la cultura de l'empresa?

S’han reduit els desequilibris de la presencia de les dones?

S’han reduit els desequilibris de la presencia dels homes?

Hi ha hagut canvis en les actituds i les opinions de l'equip directiu?

Hi ha hagut canvis en les actituds i opinions de la plantilla?

S'han detectat canvis amb relacié a la imatge externa de l'empresa?

« Assenyalar en qué han consistit els canvis tant en relacié amb les persones com en la gesti6 i el clima empresarial
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INFORME D’AVALUACIO DEL PLA D’IGUALTAT

CONCLUSIONS | PROPOSTES

Valoracio general del periode de referéncia sobre el desenvolupament del Pla
d’lgualtat.

Propostes de millora o correccio de desviacions detectades tant d'aplicacio
immediata com futur quan es produeixi l'actualitzacio del pla d'igualtat.
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PROTOCOL DE FUNCIONAMENT
INTERN DE LA COMISSIO DE
SEGUIMENT DEL PLA D’IGUALTAT

MEMBRES

Per part de la representacié de ’empresa:

» Albert Aranda, Cap del Departament de Persones (dret a veu i vot)

* Robert Torres, Cap de Servei de Relacions Laborals del Departament
de Persones (dret a veu i vot)

+ Estela Diez, Agent d’igualtat de Bon Preu, SAU (dret a veu i no a vot)
Per part de la representacio legal de les persones treballadores:

» Betty Costa, UGT (dret a veu i vot)

* Maria Pedrola, CCOO (dret a veu i vot)

PERIODICITAT DE LES REUNIONS

 Reunions ordinaries: periodicitat trimestral (anualment, final de
trimestre).

 Reunions extraordinaries: en funcio de les necessitats a peticié d’una
de les parts amb preavis de 15 dies d’antelacio.

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes

FUNCIONS

Seguiment del compliment de les mesures previstes en el Pla.
Participacio i assessorament en la forma d’adopcio de les mesures.
Avaluacio de les diferents mesures realitzades.

Elaboracié d'un informe anual que mostrara l'avenc respecte als
objectius d'igualtat dins de lempresa, a fi de comprovar l'eficiéncia
de les mesures engegades per assolir la finalitat perseguida, i
proposar, si escau, mesures correctores.

Proposar, si escau, mesures noves, o addicionals correctores, per
assegurar el compliment dels objectius si l'efectivitat de les mesures
no assolissin els objectius proposats en els terminis establerts o per
donar resposta a noves situacions o necessitats.
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ACTA DE REUNIO

B

i Anthesis Lavola

aportacions a la propera reunié de la Comissio Megociadora.

Elaboracid del Pla d'igualtat INTERLOCUTORS:

d'oportunitats entre dones i

homes de Bon Preu, SAU Per part de la representacic legal de les persones treballadores de

Grup Bon Preu:

DATA: 11 de novembre de » Betty Costa, UGT
2021 *  Maria Pedrola, CCOO
REUNIO 4 Per part de |a representacic de Grup Bon Preu:
HUMERD: * Albert Aranda, Cap del Departament de Persones

* Robert Torres, Cap de Servei de Relacions Laborals del
Departament de Persones
Per part de |"Agent d'igualtat:
+ Estela Diez, Cap de Servei de Desenvolupament del
Departament de Persones
Per part de |la consultora externa Anthesis Lavola:
* |aia Puig, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa
* Horma Bisbal, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa

TEMES PER TRACTAR A LA PROPERA REUNIG

1. Aportacions i observacions per part de la RLT al document d’Informe de diagnosi de situacic en

igualtat d'oportunitats entre dones i homes.
2. Presentacid de proposta d’accions que es deriven dels resultats de la diagnosi.
3. Presentacié de |"auditoria retributiva completa.

DATA DE LA PROPERA REUNIO

18 de novembre de 2021

TEMES TRACTATS | ACORDS PRESOS

1. Anthesis Lavola presenta les conclusions del document d’Informe de diagnosi de situacié en igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, el gual s’ha enviat préviament a la representacid legal de les
persones treballadores.

2. La representacio legal de les persones treballadores ha fet les segilients proposta d*accions i/o
observacions amb relacid als ambits que es detallen a continuacid:

— Processos de seleccio i contractacid: CV cec, fer una definicio exacta de l'oferta del lloc de
treball que detalli de forma especifica les necessitats i les funcions a realitza. Amb I"automatitzacio
del magatzem facilitar que entrin dones a treballar-hi. Orientar les ofertes per buscar el sexe menys
representat i fer discriminacio positiva.

— Formacio: possibilitat d’avaluar altres aspectes relacionats en la formacio en 'enguesta de
satisfaccio i analitzar-ne els resultats amb perspectiva de génere. La RLT fara proposta.

— [Exercici corresponsable dels drets a la vida personal, familiar i laboral: Cal ajustar les

conclusions actuals amb les mesures de conciliacio actuals. Alhora la RLT fara proposta de conclusions.

— Prevencic de l'assetjament sexual i per rao de sexe: necessitat de disposar de dos protocols
diferenciats (un per assetjament sexual i per rac de sexe i 'altra per assetjament moral), fer

seguiment dels casos i compartir-ho amb la RLT, revisar el protocol existent per fer circuits més curts
(que la persona assetjada pugui contactar amb el cap de zona directament 1 aquest activar el protocol
rapidament), impartir formacio sobre assetjament i comunicar el protocel, comunicar i visualitzar les

persones de referéncia en casos d'assetjament (Betty i Maria com a persones de contacte) i elaborar
un document resum informatiu del procediment a seguir per divulgar-lo entre la plantilla.

— Condicions de I' entorn de treball i salut laboral: integrar perspectiva de génere en la salut
laboral.

— Violéncia de génere: la RLT presentara proposta de procediment de violéncia de génere.

3. Robert Torres presenta part dels resultats de "auditoria retributiva la qual esta en fase de finalitzacio

i s presentara a la propera reunic de la Comissio Hegociadora. Els resultats s‘inclouran al document
final d’Informe de diagnosi de situacid en igualtat d’oportunitats entre dones i homes.

4, S'acorda que la RLT revisara amb detall el document d'Informe de diagnosi de situacio en igualtat
d’oportunitats entre dones i homes enviat el dia 09/11/2021 per correu electronic i fara les seves

SIGHATURES

Per part de la representacio
legal de les persones
treballadores de Grup Bon Preu:

Betty Costa

Maria Pedrola

Per part de la representacid de
Grup Bon Preu:

Albert Aranda

Per part de |"Agent d'lgualtat:

Estela Diez

Per part de la consultora externa
Anthesis Lavola:

L

Laia Puig

Q2D

Horma Bisbal
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Elaboracié del Pla d'igualtat INTERLOCUTORS:

d"oportunitats entre dones i
homes de Bon Preu, SAU

Per part de la representacic legal de les persones treballadores de

Grup Bon Preu:
DATA: 2 de desembre de » Betty Costa, UGT
2021 *  Maria Pedrola, CCOO
REUNIO 5 Per part de |’ Agent d'igualtat:
HUMERO: » Eztela Diez, Cap de Servei de Desenvolupament del

Departament de Persones
Per part de la consultora externa Anthesis Lavola:
# Laia Puig, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa

TEMES TRACTATS | ACORDS PRESOS

La representacic legal de les persones treballadores ha revisat préviament el document d’Informe de
diagnosi de situacid en igualtat d’oportunitats entre dones i homes i ha fet les segiients

observacions faportacions:

—  Més del T0% de dones en plantilla els Oltims 4 anys.

— A Serveis centrals hi ha equilibri entre la preséncia d’homes i dones els ultims 4 anys.

— El 2020 es registra un augment en la contractacio d’homes a establiments.

— El 2020 es registra un augment en la contractacio de dones a magatzems.

— Ala pagina 22 es proposa afegir el doble article el/la davant els llocs de treball que es detallen.

La representacic legal de les persones treballadores ha fet les segilents proposta d'accions ifo amb
relacio als ambits que es detallen a continuacio:
- Processos de seleccid 1 contractacio:
+ Fer una descripcio dels perfils professionals que es busquen, la qgual detalli els requeriments,
a mes de les tasques i responsabilitats.
= Establir convenis amb ajuntaments o associacions per fomentar I'accés a I'empresa de
persones amb situacié de risc (dones majors de 50 anys, dones victimes de violéncia de
geners, dones monoparentals, et ).
= Incloure com a criteri de seleccic la preferéncia pel sexe infrarepresentat quan es doni en
igualtat de mérits i capacitats amb el propdsit d’avangar cap una preséncia equilibrada
d’homes i dones en els diferents departaments o arees i grups professionals.
- Promocid:
= Comunicar internament totes les vacants concretant els requeriments del llecs de treball per
donar la oportunitat a presentar-s'hi a totes les persones interessades.
» Comunicar a les persones que no han superat el procés de seleccio a partir de les dinamigues
els motius pels guals no han estat escollides.

- Formacid:

+ Impartir formacié en igualtat d'eportunitats al personal de seleccid.

» Millorar el missatge informatiu sobre la formacic en horari laboral indicant el procés a seguir
guan la persona esta de baixa i no ha pegut realitzar la formacic.

= Definir un programa d'acompanyament de durada d'un dia per ajudar a adaptar-ze al lloc de
treball de després de baixes de llarga durada, maternitat, paternitat i excedéncies.

—  Salut i seguretat laboral:

= Elaborar el Protocol per a dones embarassades. La FLT fa proposta i la presenta a la reunio
del 20412/2021.

—  Assetjament sexual i per rac de sexe:

» Actualitzar i revisar el Protocol d"actuacid davant de casos d'assetjament sexual i per rac de
sexe, i moral, per tal de dividir-lo en dos protocels diferenciats segons aquests dos ambits. La
RLT treballa proposta per presentar a la reunit del 20/12.

-  Violéncia de génere:
+ Elaborar el Protocol d'actuacio per a persones victimes de violéncia de génere.
—  Conciliacié:
+ Disposar de 16 hores a ['any per acompanyar familiars dependents de fins a segon grau al
metge.

La RLT manifesta la necessitat que el Protocol d'actuacid davant de casos d’assetjament sexual i per
rac de sexe estigui revisat i actualitzat en paral-lel al tancament del Pla d'igualtat d"oportunitats
entre dones i homes.

Es mostra la taula resum de les mesures de conciliacid a disposicid de la plantilla segons lloc de
treball que 'ha inclos al document de Diagnosi de situacic en igualtat d'oportunitats entre dones i
homes:

Mesures de conciliacis aplicades a i ines Obligatorietat
Bon Preu, SAU

Horaris continuats X X HO
Horaris flexibles X HO
Teletreball X HO
Quart. torm X X HO
Horaris a 3 setmanes vista X X HO
Exces d'hores sobrants del clendari x X x HO
laboral a cami de vacances

Horaris intensius els divendres X HO
Llicencies conveni superior a X X X sl
|"Estatut dels Treballadors

Metge especialista Seguretat Social X X X HO
acumulacid de la lactancia X X X HO
Jubilacions parcials X X X HO
25 minuts ne recuperables a la X 2
provincia de Girona

Proves oncolbgiques no recuperables X X X HO
Tractaments de fertilitat X X X HO
Fastes locals HZM nomes x HO
Distribucio de bes vacances X X HO
Permis drhospitalitzacid de primer X X X HO
grau de forma diferida

Apropament al dormicili X X X HO

5.

5'acorda que s’enviara de nou l'Informe de diagnosi amb les modificacions fetes proposades per la
BLT i amb la part d'auditeria retributiva inclosa.

TEMES PER TRACTAR A LA PROPERA REUNIG

1. Revisid de la proposta de Protocol d'actuacid davant de casos d'assetjament sexual i per rad de
sexe.

2. PRevisic de les mesures proposades en 2l Pla digualtat d'oportunitats.

3. Aprovacio del Pla d'igualtat d’oportunitats.

4. Presentacio de |'auditoria retributiva

DATA DE L& PROPERA REUHIO
20 de desembre de 2021
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SIGHATURES

Per part de la representacio
legal de les persones
treballadores de Grup Bon Preu:

Betty Costa

Maria Pedrola

Per part de "Agent d'lgualtat:

Estela Diez

Per part de la consultora externa
Anthesis Lavola:

Laia Puig

Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
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Elaboracic del Pla d'igualtat
d’oportunitats entre dones i
homes de Bon Preu, SAU

INTERLOCUTORS:

Per part de la representacio legal de les persones treballadores de
Grup Bon Preu:

Per part de "'empresa:

Revizar la proposta de Protocol contra "assetjament sexual i per rad de sexe

Fer la proposta de cromograma de les accions

Donar resposta a la peticic de la RLT d'incloure 16h per acompanyament de persones dependents
de primer i segon grau al metge

Incloure la part de retribucions a la diagnosi i al pla d'igualtat

DATA: 20 de desembre de * Betty Costa, UGT
2021 «  Maria Pedrola, CCOO
REUHIO 6 Per part de la representacic de Grup Ban Preu:
HUMERO: «  Albert Aranda, Cap del Departament de Persones

#» Robert Torres, Cap de Servei de Relacions Laborals del
Departament de Persones
Per part de |"Agent d'igualtat:
» Estela ez, Cap de Servei de Desenvolupament del
Departament de Persones
Per part de la consultora externa Anthesiz Lavaola:
+» Laia Puig, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa
« HMorma Bisbal, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa

TEMES PER TRACTAR A LA PROPERA REUNIO

A determinar

DATA DE LA PROPERA REUHIG
A determinar

TEMES TRACTATS | ACORDS PRESOS

1.

Anthesiz Lavola presenta el Pla d’lgualtat amb la proposta d'accions, gque s revizen conjuntament
amb la representacic legal de les persones treballadores i la representacic de "empresa.

S'acorda que les accions de comunicacid del Pla que apareixzen a l'inici del Pla, s"incorporin com

La BLT i I'empresa acorden gue faran una reunis especifica per revisar la proposta de medificacié
del Protocol d'assetjament sexual i per rad de sexe que ha fet la RLT (que es separa del Protocol
d'assetjament moral), amb |'objectiu d'incloure aquest Protocol com a Annex del Pla d'lgualtat i

La ELT fara una proposta del Protecol per a dones embarassades. Ambdues parts acorden que
aguest protocol no s"aprovara juntament amb el Pla d'lgualtat sind que o5 considera com una

5'acorda que I’empresa valorara la possibilitat d'incloure com a accic de conciliacic al Pla
d'lgualtat I'opcic de gaudir de 16 hores anuals per acompanyar persone: dependents de primer i

A partir de les accions revisades durant la sessid, 'empresa fard una proposta de calendari de les

Es fa una presentacid breu de la diagnosi dinter Bacaco i sacorda que s'enviara perqué la RLT ho

: accions amb el model de fitwes, per poder-ne fer seguiment.
3

aprovar-lo amb "aprovacio del Pla.
4.

accio a realitzar durant la vigéncia del Pla.
5.

S2gon grau.
6.

accions, que serk revisat i aprovat per la RLT.
7

pugui revizar i fer els comentans que consideri.
g.

Queda pendent d'inclours a la diagnesi i al Pla digualtat la informacic relacionada amb les
retribucions.

PROPERS PASS05

Per part de la RLT:

Revisar 'dltima versié del pla, que inclou la proposta de cronograma.
Fer proposta del Protocol de dones embarassades.

SIGMATURES
Per part de la Per part de |"Agent | Per part de la consultora
representacio legal de les d'lgualtat: externa Anthesis Lavola:

persones treballadores de
Grup Bon Preu:

Estela Diez

) | T e i
4 Il Oyl ——
%-*'ﬁ'.f i —
g A =
4 |
-
Maria Pedrola Robert Tormes Morma Bisbal
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Elaboracic del Pla d'igualtat INTERLOCUTORS:

:Dmn::lgzségu“sﬁes ! Per part de la representacio legal de les persones treballadores de
- Grup Bon Preu:

DATA: 10 de gener de 2022 » Betty Costa, UGT

REUNIC 7 * Maria Pedrola, CCOO

HUMERD: Per part de la representacio de Grup Bon Preu:

»  Albert Aranda, Cap del Departament de Persones
Per part de |"Agent d'igualtat:
» Estela Diez, Cap de Servei de Desenvolupament del
Departament de Persones
Per part de la consultora externa Anthesis Lavola:
#» Laia Puig, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa
» Horma Bisbal, Responsable de projectes de Sostenibilitat
Corporativa

TEMES TRACTATS | ACORDS PRESOS

1. S5'acerda aprovar préviament i incloure al Pla tant la Morma d’actuacio en casos d'embaras com el
Protocol de prevencic de "assetjament sexual ifo per rad de sexe.

2. L'Albert presenta les dades i conclusions de I"auditoria retributiva. 5'acorda afegir com a annex
I"auditoria retributiva al Pla dlgualtat. En el cas de la diagnosi d'Inter Bacaco, e fara referéncia
a l"auditoria retributiva de la diagnosi de Bon Preu, SAL.

3. Esreviza el Protocol de prevencic de I"assetjament sexual ifo per rac de sexe a partir dels
comentariz gue han fet els advocats i "acorden els segilents canwvis:

a. La persona de referéncia en cas d'abséncia del Cap de Servei de prevencic sera algd
tambe de PRL. 5'acorda i s"afegeix que aguesta persona ha d'estar capacitada.
S'acorda posar un maxim de 25 dies per resoldre els casos.

€. S'afegeix que en el cas de la Comissio d'Investigacic, aguesta es podra constituir ad hoc,
sempre gue les persones estiguin capacitades.

d. S'afegeix que les mesures oportunes que pren la Comissid estan orientades a protegir
ambdues parts.

4. [Esrevisais'aprova el calendari i la metodologia d'avaluacid i seguiment de les accions.

5. S'acorden certs aspectes en relacid a la Comissic del Seguiment del Pla digualtat, que s"inclourd
en el document del Pla:

a. Le: persones membres seran: Albert Aranda i Robert Torres per part de |"empresa, Betty
Costa i Maria Pedrola per part de la representacio legal de les persones treballadores, i
Estel Diez com a agent d'igualtat, amb veu perd sense vot, com a comissic paritaria.
5'acorden gue la periedicitat de les reunions seran trimestrals.

€. Si hi ha reunions extraordinaries, s'ha d’avisar amb un preavis de 15 dies.

d. S'acorda que la primera reunic de la Comissic de seguiment del Pla d’lgualtat sera durant
el primer trimestre de 2022.

6. Les parts acorden establir 8h per |"acompanyament a fills menors o persones dependents fins a
800N grau:

Totes les persones, sempre que coincideixi amb el seu horari de treball, tindran dret a & hares
I'any per acompanyar a fills menors de 12 anys ifo persones dependents fins a segon grau, sempre

i quant estigui degudament acreditada amb un certificat de dependéncia. Per gaudir d’aguestes
heores caldra aportar un justificant médic de la visita. Aguest acord sera vigent durant la durada
del present pla d'igualtat.

Es reconeix aguesta llicéncia de & hores per la jornada actual de 1790. En cas de reduccic de la
jornada en el conveni col-lectiu de referéncia aquest permis s veura reduit en la mateixa
quantitat. De la mateixa manera, en cas gue s'acordi un permis igual o equivalent en el marc del
conveni col-lectiu, aguests en cap cas sera acumulable.

Finalment les parts s’avenen a tenir en consideracid un possible escenari d’increment de & a 10
hores, al cap dels dos primers anys, s a dir a partir de 1/01/2024, 5i el mateix és factible i
s"aprova per part de I"empresa. La resta de condicions de "acord continuaran inalterables durant
la seva vigéncia.

7. L'Estela enviara una proposta de 'actualitzacie de la intranet amb la publicacic dels nous
documents aprovats. També es dedicara un espai a la revista gue es publica al marg explicant gue
s"ha aprovat i presentat el Pla d'lgualtat.

PROPERS PASS0OS5

Aprovar la Horma d'actuacio en casos d"embaras

Acceptar per ambdues parts I"acord arribat sobre les Bh per acompanyar menors o persones
dependents.

Elaberar i firmar |"acta d’aprovacio de la diagnosi i del pla d'igualtat.

Prezentar el pla al registre.

TEMES PER TRACTAR A& L4 PROPERA REUNIO

A determinar

DATA DE L& FROPERA REUNIG
A determinar
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1 PRESENTACIO

La Direccid del Grup Bon Preu estd compromesa amb el respecte dels drets de les
persones i amb I'establiment d'unes condicions optimes de treball i vetlla per la
igualtat d'oportunitats entre dones i homes i per la no-discriminacid de qualseval
tipus en cap ambit de |'empresa.

Aixi mateix, treballem per garantir llocs de treball segurs i saludables i per
aconseguir un ambient de treball lliure de comportaments de caracter o connotacio
sexual indesitjables i de comportaments gque afectin a la integritat moral, i
adoptem les mesures oportunes a aguest efecte.

Per aquest motiu denem fe d'agquest protocol de prevencié d'actuacic per una
vigéncia de 4 anys.

L'assetjament sexual /o per rac de sexe, és una conducta que pot tenir
consegiliéncies molt negatives sobre el benestar i les condicions de treball de les
persones i per aixd rebutgem aquest tipus de comportaments | actituds en les
personas que formem |'equip huma del Grup Bon Preu.

A fi de prevenir |'aparicié de conductes d'aguest tipus dins el Grup Bon Preu, de
mantenir un ambient de treball saludable i de garantir el respecte entre les
persones, establim el present protocol d'actuaciéd i ens comprometem a prendre
les mesures sagiients:

s Informar i sensibilitzar tot el personal dels efectes negatius de |'assetjament
sexual en les relacions personals i laborals dels empleats/des.

+ Informar el personal sobre els drets, els reglaments i les lleis gue el
protegeixen, sobre les sancions establertes i sobre el procediment per formular
queixes ifo dendncies.

# Dictar normes a través d'aguest protocol per definir 'assetjament sexual i les
mesures disciplinaries establertes, atenent la gravetat de cada cas.

*+ MNomenar la persona de referéncia de comi acord amb la representacia legal

dels treballadors/es.

+ Prendre mesures per evitar represalies contra els empleats/des que denunciin
casos d'assetjament sexual.

+ Establir un sistema d'assisténcia i assessorament per a les persones afectades
des del Servei de Prevencio de Riscos Laborals.

# Investigar el cas exhaustivament i documentadament (declaracions detzllades
de la persona suposadament afectada i dels possibles testimonis) per confirmar-
na la certesa , amb les declaracions de la persona suposadament afectada, dels
possibles testimonis i, si cal, dels técnics del Servei de Prevencid, sempre amb
la implicacia de la persona de referéncia i de la comissid dlinvestigacio.

# Protegir la continuitat en el lloc de treball de la persona assetjada sexualment o
per rac de sexe, un cop confirmat el cas.

* Sancionar amb caracter greu o molt greu les conductes assstjadores de caracter
sexual o per rac de sexe, d'acord amb la legislacia vigent, com a delicte i com 2
falta disciplinaria.

1.1 ASSETJAMENT SEXUAL 1O PER RACQ DE SEXE

1.1.1 DEFINICIONS

L'assetjament sexual &s un compeortament sexual inadequat, de peticions ifo
oferiments de tipus sexual /o comportaments verbals o fisics amb connotacions
sexuals, adrecats a persones de diferent o del mateix sexe que no han establert
cap acord, ni explicit ni tacit, entre elles.

Es considera assetjament sexual d'intercanvi gquan la persona assetjadora
condiciona |'acceptacio del requeriment a una decisic seva en |"ambit laboral
(contractacid, determinacio de les condicions de treball, finalitzacid de contracte...).

En el cas de l'assetjament sexual ambiental, la persona assstjadora mantd un
comportament o actitud de naturalesa sexuzl de qualsevol classe, no desitjada per
la persona receptora i suficientment greu per produir un context laboral i un
ambient de treball ofensiu, humiliant, intimidatori o hostil envers la persona
receptora.

Sagons la Llei Organica 372007, de 22 marg, per la igusltat efectiva entrs
homes i dones, es defineixen de la segilient manera:

Assetjament sexual: qualseval comportament, werbal o fisic, de naturzlesa sexual
que tingui el propésit o produeixi |'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una
persocna, en particular quan es crea un entern intimidateri, degradant o ofensiu
{art. 7.1 LOI).

Assetjament per rad de sexe: qualseval comportament realitzat en funcid del sexe
d'una persona, amb el propésit o 'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de
crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu (art. 7.2 LOI). El cardcter laboral
es presumeix en produir-se en I'ambit de |'organitzacio de 'empresa, aixi com guan
la conducta es posa an relacié amb les condicions d'ocupacid, formaciéd o promocid
en el treball.

: El condicionament d'un dret o d'una expectativa de
dret a l'acceptacio d'una situacio constitutiva d'assetjament sexual ifo assetjament
per rao de sexe, es considera també acte de discriminacio per rac de sexe (art.
7.4 LOI), de la mateixa manera que els dos tipus d'assetjament (art. 7.2 LCI).

1.1.2 CONDUCTES DE LA PERSONA ASSETJADORA SEXUAL

Les principals conductes que manifesten les persones assetjadores sexuals en el
mare de les relacions laborals sén:

» Fer comentaris reiterats sobre el fisic ifo la roba amb connotacions de caracter
sexual.



+ Fer us de llenguatge ofensiu amb connotacions sexuals,
+ Fer mirades ifo gesticulacions lascives.

*+ Mirar de concertar cites fora de la feina amb una intencionalitat manifesta
d'assetjament sexual 2n &l marc de les relacions lzborals.

*  Acorralar ifo tocar un company/a de feina.

+ Fer peticions clares de favors sexuals sota amenacga ifo coaccie.

1.1.2 CONSEQUI‘ENC]ES DE L'ASSETIAMENT SEXUAL 1/0 PER RAO DE SEXE
La persona assetjada sexualment presenta, basicament, seqiieles de diferents
tipus:

s+ Psigquiques
= Ansietat amb pors | sensacié constant d'amenaga.
= Sensacions d'inseguretat que generen, alhora, increment de fracas i de

frustracia, o d'impoténcia.

Sensacions de vulnerabilitat.

Sentiments d'indefensid.

Sentiments de culpa.

Dificultats de concentracid,

Tristesa.

Estrés.

Quadres depressius.

o0 00000

* Fisigues
o Problemes de salut funcionals ifo organics (insomni, taguicardies,
cefalees, migranyes, alteracions digestives, problemes cutanis, etc.).

+ Laborals
= Desmotivacio i insatisfaccia.
= Pérdua de parspectives professionals.
= MAssociacio del treball amb un ambient hostil que ocasiona sofriment.
= Augment de 'absentisme.
o Canvis de treball.

Per a l'empresa hi ha repercussions econémiques i d'organitzacia:
+ Enrariment del clima laboral {manca de col'laboracic de la persona afectada,
tensions entre els empleats/des, etc.).

* Disminucid del rendiment laboral, en la quantitat i la qualitat de la feina, a
causa de la disminucié de la concentracia,

* Més sinistralitat, ja que l'enrariment del clima laboral s'acompanya d'un
augment del nombre d'accidents {negligéncia, manca d'stencia, stc. ).

s Abséncia en el lloc de treball de I'empleat/da per malaltia.

+ Baixa voluntaria de l'empleat/da.

Disfuncions organitzatives derivades de la reubicacié de l'empleat/da en un nou
lloc de treball.

Despeses per incidéncies judicials i per sancions econémigues.

Mala imatge, en fer-se publica la situacia.

2 CIRCUIT D’ACTUACIO DAVANT

L’ASSETJAMENT SEXUAL I/0 PER RAO DE
SEXE

A continuacié es detallen els procediments gque se seguiran en els casos

d

‘assetjament sexual ifo per rad de sexe intern o extern.

2.1 ASSETJAMENT SEXUAL IfO PER RAO DE SEXE INTERN

En els casos d'assetjament sexual ifo per rad de sexe intern, entés com aguell

q
2

1.

ue e= produsix entre els membres de la plantilla que formen part d'una mateixa
mipresa, el procediment que s seguird es detalla a continuacis.

Comunicacio o Denuncia, inici del procés: En un presumpte cas
d'assetjament sexual o per rad de sexe, la persona assetjada o algd de la seva
confianca denunciard els fets a la persona de referéncia en matéria
d'assetjament sexual ifo per rad de sexe (Cap de Servei de Prevencié de Riscos
Laborals). En cas d'abséncia del/de la Cap de Servei de Prevencid de Riscos
Laborals, assumira les seves facultats una altra persona del Servei de Prevencid
de Riscos Laborals que estigui capacitada. Els canal a través del qual es pot fer
la dendncia és per escrit | ha de contenir la segient informacid:

a) lIdentificacio del treballador/a que presumptament sofreix I'assetjament.
b} Descripcic dels fets i naturalesa de |'assetjament.

¢} Persona o persones gque presumptament estan cometent I'assetjament.
d) Qualseval informacid que faciliti la recerca dels fets.

) Identificacié de la persona que denuncia el presumpte assstjament.

2. Actuacions preliminars/Procediment previ no formal: Una vegada rebuda

aguesta denuncia, s'sstudiard per part de la persona de referéncia en matéria
d'assetjament sexual i en el cas de faltar informacia (defecte de forma) == li
indicard a la persona denunciant pergué pugui esmenar-ho en el termini maxim
d'una setmana.

ig: una vegada estudiada tota
la documentacia, en el cas gque existsixi evidéncia de la possible existéncia d'un
cas, la persona de referéncia obrird immediatament un expedient d "investigacid
per esbrinar els fets i impedir la continuitat de |'assetjament sexual o per rao
de sexe denunciat. Tot seguit, informard dels fets la resta de membres de l=
Comissié dinvestigacié, formada també per dos representants legals dels



treballadorsfes i dos representants de l'empresa, que prendra les mesures
oportunes per protegir ambdues parts. Es podra constituir la Comissio ad-hoc
sempre gue |la persona estigui capacitada.

4. Durant el proces de recollida d'infermacid, sera la persona de referéncia (Cap de
Servei de Prevencic de Riscos Laborals) juntament amb la comissio
d'investigacid, gue citara totes les persones que hi intervindran i gque portard =
terme les accions necessaries per tal d'aclarir els fets produits.

5. 5i es considera oportil, la persona de referéncia (Cap de Servei de Prevencio de
Riscos Laborals) sollicitard assisténcia médica del Servei de Vigilancia de la
Salut o assistencia técnica del Servei de Prevencio de |'empresa.

&. Aquest preces es resoldra en un termini maxim de 25 dies, durant els quals les
persones actuants en garantiran la confidencialitat abscluta i guardaran
reserva, pel fet d'afectar directament la intimitat i honaorabilitat de les persones i
es prendran mesures cautelars per protegir a la persona denunciant.

7. En cas que es constati que hi ha hagut assetjament sexual o per rad de sexs, la
Direccié de Persones imposard una sancié greu o molt greu. Es a dir, s'ha de
considerar falta greu o malk greu qualsevel conducta, en I'ambit dal treball, que
atempti greument contra el respecte a la dignitat i intimitat mitjangant una
ofensa verbal o fisica amb menyspreu al sexe. S5i aguesta conducta es porta =
terme wvalent-se d'una posicié superior dins 'ambit laboral, aixd suposa un
agreujant.

Davant d'aquests tipus de situacions, la Direccié de Persones emprendra les
mesures disciplindries que cragui convenients.

8. En cas que es resolgui sense que hi hagi sancid, s'informara de la resolucis de
l'expedient les parts implicades i 2 |la comissié d'igualtat.

9. Aixi mateix, tant si I'expedient acaba en sancid, com si no hi acaba, es fara una
revisid de la situacié laboral abans de tancar l'expedient, que constara al
mateix expedient informatiu. I es realitzard saguiment.

10.La direccio de l'empresa podra interposar les accions legals que cregui
convenients davant qualsevel instancia administrativa o  judicial,
independentment del procediment intern que es segueixi en aguest cas.

2.2 ASSETJAMENT SEXUAL 1/0 PER RAO DE SEXE EXTERN

En els casos d'assetjament sexual ifo per rac de sexe extern, entés com
aquell que es produeix entre el personal d'una empresa i les persones relacionades
amb l'activitat de I'empresa, perd que no en formen part (clientala o personal
extern que desenvolupa la seva activitat dins de les instal-lacions de I'empresa -
personal de transport, de manteniment, etc.-}, el procediment que se seguird es
detalla a continuacia:

CLIENTELA

11. En cas que es constati que un client/a ha assetjat sexualment 2 un membre de
la plantilla , la Comissia d'investigacie es reunira amb la persona assetjada, per

tal d'emprendre les mesures que es creguin convenients tant el Grup Bon Preu,
com la persona assetjada.

PERSOMAL EXTERN

12.En cas gue es constati que la persona assstjadora és una persona externa al
Grup Ben Preu, perd gue desenvelupa la seva activitat al Grup Bon Preu , la
Direccio de Persones informara a l'empresa, de la gual forma part aguesta
persona assetjadora, perqué emprengui les mesures disciplindries que cregui
convenients. Al mateix temps, la Direccio de Perscnes tambeé emprendra les
mesures necessaries.

Durant tota la investigacio es tindra present que:

» S'’ha de mantenir la mes estricta confidencialitat per tal de protegir a les
persones involucrades.

+ La persona afectada pot estar acompanyada al llarg de tot el procés
d'investigacid i pot tenir 'assessorament d'una altra persona de la seva
confianga.

s La persona afectada pot acudir a la via judicial si ho considera convenient, ja
que |'assetjament sexual esta tipificat com a delicte en el Codi Penal (art, 184).

LA DENUNCIA S'HA DE FER A LA PERSONA MEDIADORA

Cap de Servei de Prevencid de Riscos Laborals
Horari: de dilluns a divendres, de 09:00 a 17:00
Teléfon: 93 826 85 14 - 682 562 155
natalia.cabrerizo@bonpreu.cat




3 NOMENAMENT DE LA PERSONA DE
REFERENCIA

La Direccid del Grup Bon Preu, de comd acord amb la representacio
legal del personal de la plantilla, nomena a la persona Cap de Servail
de Prevencio de Riscos Laborals com a persona mediadora en matéria
d’assetjament sexual ifo per rad de sexe, i li atribueix lautoritat
necessaria per dur a terme les funcions que es recullen en aguest
protocol dacord amb la legislacid vigent. La persona mediadora
desenvolupara aquestes tasques sens perjudici de les responsabilitats

legals gue puguin correspondre a 'empresa.

La Comissio del Pla digualtat

Balenya, 13 de Gener de 2022

4 NOMENAMENT DE LA COMISSIO
D'INVESTIGACIO

La Direccid del Grup Bon Preu, de comu acord amb la representacié
legal del personal de la plantilla, constitueix wuna Comissio
d’investigacid formada per la comissid del Pla d'igualtat i el Cap de
Servel de Prevencié de Riscos Laborals, com a persona de referéncia
en matéria d'assetjament sexual ifo per radé de sexe; Betty Costa |
Maria Pedrola, com a representants legals del personal, | Estela Diez i
Robert Torres, com a representants de I'empresa. A aguesta comissio

se li atribueixen les funcions que es recullen en aguest protocol.

o \
W[ L'/ iee) A _
For &

Signat representants Signat Representants Legals
de I'empresa dels Treballadors/es

Balenya, 13 de Gener de 2022
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PROCEDIMENT D'ACTUACIO EN CAS D'EMBARAS O
EN PERIODE DE LACTANCIA

SERVEI DE PREVENCIO MANCOMUNAT GRUP BON PREU SAL

o 0702020101 Warsid: 01/22

1. OBJECTIU

El present procediment 16 com a objectiu establir pautes d'actuacio per garantic la
proteccio de les treballadones embarassades o en periode de lactancia natural o matema,

Els principals objectius d'aquest procedimeant son:

= ldentificar aguelles situacions de rsc que puguin afectar la salut de la treballadora
embarassada o en periode de lactancia.

= Evitar Fexposicid de les treballadores embarassades a aquestes situacions de risc

= Coneixer els passos a fer per part dels responsables directes i les treballadores afectades,
per tal dadaptar el loc de treball Vo tramitar la prestacid par risc durant lembaras.

2. ABAST

Aquest procediment @s aplicable a totes les dones del Grup Bon Preu, segons a tipologia
de centre de treball on realitzin les seves fasques festabliment comercial, Magatzems
S5CC o Oficines S5CC), el numero dhores diari que estiguin exposades al risc i les
sefmanes  de  gestacio, «oacord a  crteri  de  la Sociefat Espanyola de
Ginecologia { Obstetricia (SEGDY,

3. DEFINICIONS

» Treballadora embarassada: Qualsevol treballadora embarassada que comunigqui |
cartifiqueu el seu estat a 'emprasa,

* Lactancia Matural o Matema: Quan és la treballadora 1a que alleta al nen

* |loc de treball exempt de risc: Tot loc de treball que no comporti cap perill per a la
treballadora embarassada, lactant o la seva descendéncia,

* Tasques exemptes de risc: Aquellss tasques | condicions de treball que no compaordi
cap perll per a la treballadora embarassada, lactant o la seva descendéncia,

« Hisc durant la lactancia materna: Aquella exposicio laboral gue pol perjudicar
I'alimentacic natural del nadd de la treballadara,

* Prestacid risc durant l'ambaras: Quan és técnicament | organitzativament impossible
I'adaptacié Yo canvi de lioc de treball de la treballadora embarassada per evitar
l'ewposicia al risc, Aguesta prestacid deriva de contingencia professional. La quantia
d’aquesta prestacio és el 100% de la base requladara per incapacitat temporal derivada
e contingéncies professionals,

» Prestacid per risc durant la lactancia materna: Cluan és tacnica i organitzativament
impossible 'adaptacid ‘o canvi de lloc de treball de |a treballadora lactant per evitar
l'ewpasicio al risc, Aquesta prestacid deriva de contingéncia professional, La quantia
daguasta prestacio es al 100% de la base requladora per incapacitat temporal derivada
e contingéncies professionals

* Embaras de risc: lembaras pot comportar situacions negatives que compliguen,
dificulten o inclis impedeixen el nomal deservolupament daguest. Sent aguests
situacions alienes alambit laboral.



4, LLOCS NO EXPOSATS A FACTORS DE RISC, ADAPTACIONS | SETMANES
CONCESSIO DEL REM

Per al compliment de l'articla 25 de la Lkei de Prevencid, quant a la proteccio da la
treballadora embarassada o lactant natural, sha valorat tofs els llocs da treball ocupats per
dones tenint en compte les avaluacions de riscos (agents quimics, bickgics | fisics, toms,
maguinaria | enes, procediments | condicions de treball) 1 verificant si pot influir
negativament en la salut de la treballadora embarassada o en periode de lactancia natural,
segons €l Reial decrat 208/2009, de & de marg i el criteri de la Societat Espanyola de
Ginecoipgia { Obstetricia (SEGO.

Un cop feta aguesta valoracia, es conclou que tots els llocs de freball destabliment
comercials, Magatzems S5CC i Oficines da 5500, no estan exposats a factors de risc
per a treballadores en periode de lactancia natural i que els llecs de treball d'Oficines

Tasques hakituals | Suspensio del conbracle per risc
Magatzems | s, 20 (=5 b/ dia) axceptuant; durant l'embaras;
5500 5. 22 (3-5h/ dia) | *Manipuscio  manual
5. 24 (23 b dia) da camsques veure | 5. 20 (»5 hf dia)
dibuix  pes  maxm | 5. 22 (3-5 h/ dia)
fediric, 5, 24 (2-3 h' dia)
o Ireballs 8 la maouing
E EIEEE'EE !.a- . 1
[Obradors,
» [raballs A [==3
| nnistica rmverss

* Encas d'embards maltiple, s'avanga 2 setmanes en tols els casos,

de 55CC no estan exposats a factors de risc per a treballadores embarassades.

La rasta de locs de treball destabliment comercials | Magatzems S55CC, tenen factars
de riscque poden nfluir en la treballadora ambarassada, | per tant s'han d'adaptar segons
el quadre adjunt, tenint an compte el temps d'exposicio | la setmana de gestacic,

Un cop aribada la sstmana de gestacio indicada, es podra tramitar la suspensio del
contracte per risc durant I'embaras [REM). Les setmanes de concessio del REM, san
orientatives segons el criteri de la Societat Espanyola de Ginecologia | Obstetricia (SEGO)
I varien en funcio del temps d'exposicico als diferents factors da risc | per tant a la jornada
de la treballadora, La seva concessic dependra de la Mutua dAccidents | malalties

professionals,
PERICDE Selmana
GESTAGIO concessio REM* 0 a 20 setmanes <20 a setmana | 24 setmanes a
de gestacic 23 de gestacic | 37 de gestacio
Tasues habituals de la
SEvA SECCI0 excepiuant:
g e Benzinsra:  contacts)
Establiment amb combustibles, Tasques e | Suspensio  del
g comercial | 5. 24 (=5 h/ dia) « Maninuacid  manual | Caixes amb | contracte  per
imatitardz) | s. 28 (3-5 h / dia) da cameguas weure | possibilitat riss durant
& 5. 30 (2-3 W dia) dibuix  pas  méxim | d'altemar l'embaras:
tedric, postures
g sflpca:  neteja  dels| dempeus i | % 24 (»6 K/ dia)
forms. AssegUda. 5 28 (3-5 h / dia)
També es pot oferir la 5. 30 (2-3 h dig)
a possibilitat Ge passar a
Q ixes, afternartt
postures  dempaus
g Assequda.
; Mo s necassan e can | Suspensio del contracte per rsc
=] g tom, durant 'emixaras:
| Establiment | s. 20 (=5 hf dia) Tasques habituals
comercial | 8. 22 (3-56 h/ dia) | excaptuant: s, 20 (=5 h dia)
(it} 5. 24 (23 W dia) | «Manipdscin  manoal | 5. 22 (35 h/ dia)
= da camagues weure | 5. 24 (2-3 b dia)
dbwix  pes  maxim
teoric,

9. AGTUACIONS A PARTIR DE LA D(_}MUNIC—J![}IC}I D'FXIST'F‘NGIA DE
TREBALLADORA EN SITUACID D'EMBARAS O PERIODE DE LACTAMCIA,

La treballadora embarassada o en periode de lactancia comunicara la seva situacio al seu
responsables, mitiancant escrit tipus (vaure Annex 1) 1 aduntant certificat médic on
sespecifica la situacic dembaras i les setmanes de gestacié en les gue es troba. Blla
sawseva cap ho fara arribar al Departameant de Persones.,

Agquest document estara disponible a la intranet | al BF FERSOMES, accaessible a qualsevol
treballadora que ha necessiti utilitzar,

En aguest mateix espal fambe es localiizar el triptic informatiu “Recomanacions per a
frebailaciores embarassaces” {veurs Annex 2 | Aquest triptic explica, de manera, il lustrativa
i facil d'antandre, aquest procediment per a la proteccic da la treballadora embarassada o
en periodae de lactancia matema,

A partir de la valorack) de cada cas, poden passar les seglents opcions:

1) Ellloc de treball esta exempt de risc per a la treballzdora embarassada o enperiode
de lactanciaz Mo & | pran I renendi if sobre aquest
tema, | la treballadora pot deservolupar la seva feina sense risc,

2] El'loc de la treballadora no és a la lista de llocs de freball exempts de risc, perd
part de les seves tasgues son compatibles amb el seu estat | setmanes de
qestacic. Amb aixd suposa realitzar 'accio preventiva d'adaptacio del lioc de
treball, demanara que nomes s porta a terme tasques que no represantin un risc
pear a la seva situacio d'embaras o lactancia matema, segons el guadre indicat al
punt 4,

3) |darrera opcia, un cop arrbada la setrmana die gestacio indicada al quadne del punt

4, po es pot adaptar més el loc de treball En aguests circumstancies es podra

daclarar elpas de la treballadora afectada a la situacid de suspensic del confracte

rrE nt I'embars

Despras de valorar el loc de treball que ocupa la treballadora, | sempra que es tracti d'un
lloc de freball amb risc, on s'hagin d'aplcar mesures d'adaptacié o canvi de lloc (situacio
2), l'empresa comunicara de manera escrita elrasultat a la treballadora 1 elfla sew'seva cap,
mitiancant &l format de FAnnax 3.



6. TRAMITACIO DE LA PRESTACIO PER RISC D'EMEARAS 110 LAGTANGIA
NATURAL,

Aproximadament 7 dies abans damibar a la setmana que pertoqui en cada cas, al
responsable del centre §i liurara a la treballadora, el document *Risc d'embargs”que hi ha
panjat a lapartat de PLANTILLES a BP PERSONES, perqué i empleni al seu metge de
capgalera, Un cop emplenat el respensable ho haura de far aribar a Relacions Laborals
par email, pntament ami Futim dia que treballara, de conformitat amb la treballadora
{minim 5 dies habils per poder tramitar la gestia).

En casos dembaras de nsc, sera el meige del servei public de salut qui donara les
ndicacions a la treballadara o fard una baixa per malalia comuna,

7. VIGENCIA
El procaediment es revisara periddicament, si existaix alguna da les situacions previstes

per la llei {nous locs de freball, canviin les condicions da treball, noves maguines, nous
productes quimics, etc) o com a minim cada 2 anys.,

ANNEX 1 - Model de comunicat a l'smpresa la situacit d'embaras

JOy e amb DN
1 e treballadora del Grup Bon Preu qua deservolupo les meves
fasques aI oentre da freball ... v 1 llOG de
treball,. - oomunm a I'ampresa qua em trobo en la

saguent srtuaclo dembarasda satmanas de gestacia.

Per tal que l'empresa adopti kes mesures praventives opartunes en funcia dels riscos que
s'indiquen a favaluacic del mau loc de feina,

BB TR e T8 202

Signat: ka treballadora

\faig rebre empresa, data

8. ANNEX 2 - Recomanacions per a treballadores embarassades
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ANMEX 3 - Model de comunicacia de l'empresa. Informacia de riscos del lloc de treball
per freballadores en situacio d'embaras.

cererrrenenn 08 202

Des del Departament de Parsones del Grup Bon Preu, s'entrena a la treballadora
amb NI L0 Do de
tretall que as troba en situacio dembaras, el triptic informatiu
“Recomanacions per a traballadores embarassades” | s'informade ladaptacic que haura
de tanir el seu loc de treball en funcié del tipus de centre, la seccid i les setrmanes de
qgestacid, per garantir la salut de la freballadora embarassada i del seu nadd,

(ADJUNTAR QUADRE BESLUM)

Waig rebre el comunicar;

Signat: La treballadora Signat: EllaGerant / Coordinador de Magatzem
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