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1. PREAMBULO

La igualdad entre mujeresy hombres es un principio juridico universal reconocido en el articulo 14 de
nuestra Constituciény en numerosos textos internacionales— de Naciones Unidas y tambiéndelaunién
Europea—que Groupe PSA suscribe y aplicaen todas sus implantaciones, de manera que, la promocién
de la igualdad de oportunidadesyla diversidad es una pieza fundamentalde la estrategia de recursos
humanos de todas y cada una de sus entidades, como asi consta en el Acuerdo Marco Mundial sobre
Responsabilidad Social, que se aplica en 127 paises o también en el Cédigo ético; fomentar la
participacién igualitaria de trabajadoresytrabajadoras en todos los smbitos de la empresaygarantizar
las mismas oportunidades de ingreso, formacién y desarrollo profesional en todos los niveles
profesionales, son los principales ejes de trabajo en los que se materializa esta politica.

Con este mismo compromiso afavorde laigualdad de oportunidades, quese declina desde la Direccién
atodas las dreas de actividad, y un marco normativo definidoy ampliado en los Ultimos afios, también
en el Centro de Vigo de Peugeot Citro&n Automéviles se fomenta y practica activamente la igualdad,
de modo especifico a través del didlogo social, con un conjunto de acuerdos que materializan la
voluntad de Direccidn y organizaciones sindicales de avanzaren|la integracién de mujeres en unsector
que histéricamente cuentacon unaescasa presencia femenina.

Asi, textos paccionados como el Acuerdo de Igualdad — Hombre Mujer de 2004, o el que se suscribié
como desarroliode la Ley Orgénica de medidas de Proteccidn Integral contra la violencia de géneroen
2005 fueron precursores en sutiempoy sector. Igualime nte, através deldidlogo social se e stablecieron
compromisos para el apoyo laboral de trabajadoras embarazadas (2005); se regulé la lactancia
acumulada o se definieron medidas especificas de conciliacién (2009) para el personal de produccién.

Desde 2008, el fomento de la igualdad de oportunidadesyla aplicacién de medidas de accién positiva
en el Centro de Vigo se desarrolla a través de un diagnéstico de situacién y de la correlativa asuncién
de compromisos en sucesivos Planes de Igualdad, de manera que, con este documento se materializa
ya el cuarto Plan de Igualdad, que se formaliza tras més de 20 afios de trabajo intenso de feminizacién
de la plantilla, de maneraque, de una representacién que rondaba el 2% en elmomento deimplantarse
el Turno de noche en 1997, alcanza, en el momento de entrada en vigor de este plan, un 23%, cifras
que estdn muy por delante de la mediade integracion femeninaen el sector.

Con la suscripcién de este cuarto Plan de lgualdad las partes, la Direccién y los Sindicatos ......... expresan
su voluntad de fijar los compromisos en materia de igualdad de oportunidades para el cuatrienio 2020
— 2024, renovarlas medidas de accién positiva en aquellos &mbitos donde su puestaen prictica resulte
necesaria y actualizar las medidas de acompafiamiento al personal, sea para favorecer un desarrolio
profesionaligualitario, sea para dotarse de un elenco de medidas de conciliacién que respondana las
necesidades de las personas.



2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

La materializacién de los compromisos sobre igualdad de oportunidadesrequiere un claro e irrevocable
compromiso de la Direccién y la integracién con el mismo de todos los niveles de decision de la Planta,
de manera que todas las personas se mantengan alineadas con este objetivo comiin, pues ello es lo
que hace posible que la Igualdad sea una realidad efectiva.

En la Planta de Vigo, este compromisose plasma en la Politica de Igualdad, suscrita por la Direccién y
que sirve de marco de ejecucin a este cuarto Plan de Igualdad:

Politicade lgualdad

“El respeto de los derechos humanosy las personas, la mejora de las condiciones de trabajo y la
seguridad, el desarrollo de las competencias, potenciar el talento y la iguaidad de oportunidades son
los ejes prioritarios de la Politica de Responsabilidad Socialde Groupe PSA.

El Cédigo Etico, el Acuerdo Marco Mundialsobre la Responsabilidad Social, el Compromiso Diversidad

Mundo y la Politica Social de Groupe PSA desarrolian estos principios y por ello se convierten en un

referente de obligado conocimiento y cumplimiento por parte de todas las personas integrantes del

Grupo. La Responsabilidad Sociales en Groupe PSA una actitud mds que una polftica, pues, a digrio se

trabaja desde una perspectiva de valores que es compatible con la mejora de la competitividad y del
posicionamiento en el mercado.

La igualdad representa, dentro de la Politica Social del Groupe PSA, uno de sus principlos prioritarios.

El Centro de Vigo declara su compromiso en la consolidacién y desarrollo de pollfticas que garanticen
igualdad de oportunidades y la promocién de iniciativas que favorezcan lo no discriminacién por
cualquier condicién personal, integrando en la cultura corporativa la diversidad como fuente de
creatividad, crecimiento e innovacidn y renovando diariamente nuestro compromiso de favorecer ung
sociedad libre de violencia de género.

En este sentido, el Centro se ha dotado de un Plan de Igualdad con medidas dirigidas a poneren marcha
estos principios contando con la Representacién de las/os Trabajadoras/es y donde la Responsable de
Igualdad actiia como garante de la aplicacidn y respeto en el Centro de los principios sobre igualdad y
no discriminacién.

Es por ello que, la Igualdad de Oportunidades y la interiorizacién del valor de respeto de las diferencias
son la base para que todas las personas que pertenecemos a PSA completemoselcamino que nos queda
porrecorrer hasta el dia en que Igualdad sea no tener que hablar de lgucidad ”



Igualmente, desde el primer Plan de Igualdad se trabaja la sensibilizacién interna y externa de las

personas, con el objetivo de lograr un cambio social y cultural duradero, basado en valores

compartidos, y en este dmbito los distintivos y reconocimientos tienen un importante efecto

multiplicador enla red de proveedoresy en la sociedad en general, entrelos que se citan los siguientes:

v

v

Distintivo europeo de igualdad- Gender Equality European Standard;
Distintivo de “Igualdad en la Empresa” del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad;

Premio Nacional de la Fundacién espafiola para la Diversidad a la Conciliacién y
Responsabilidad Social;

Participacidn en la Red de Empresas contra la violencia de género y reconocimiento del
Ministerio por la labor en estamateria

Premio Responsabilidad Social en la Empresa Galicia 2016, en el émbito de la conciliacién



3. DIAGNOSTICO IGUALDAD: Balance 2016/2019
1. Procedimientode elaboracién del dizgnéstico:

Siguiendo el procedimiento establecido y definido en el anterior Plan de Igualdad, con caricter previo
a la definicidn de susIineas de accién , es preciso realizar un balance-diagndstico consistente en un
analisis detallado de la situacién sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresadurante el cual se realiza, sucesivamente, larecogida de informacién, su anlisis y finaimente,
la formulacién de conclusiones sobre los datos obtenidos que sirvan de base para configurar las lineas
de accién del nuevo Plan de Igualdad.

De acuerdo con ello, para la confeccién de este diagndstico se parte del andlisis de los mismos datos
que durante la vigencia del 3er Plan de Igualdad se ha compartido periédicamente con la
representacién social, analizindose las caracteristicas de la Empresay su estructura organizativadesde
una perspectiva de género, desglosando, tanto [os criterios de acceso al empleo, como el desarrollo de
la carrera profesional, la formacién, la remuneracién o las condiciones de trabajo, con el detalle que
sigue:

a) Andlisis de magnitudes: Las magnitudes se han analizado desde una doble perspectiva, la
cuantitativa, cifrando los datos y su evolucin en los tltimos cuatro afios, y la cualitativa, revisando el
detalle de acciones puestas en marcha durante la vigencia,

b) Representacién social: En este diagnéstico se han tenido en cuenta, ademas, las valoraciones e
informes de la representacién social recogidas cada afio tras los balances anuales de situacién en
materia de Igualdad presentados en elseno de la Comisién de Igualdad.

c) Plantilla: Por Gltimo, con el objetivo de evaluar los conocimientos y el grado de sensibilizacién de la
plantilla con las politicas de igualdad y diversidad, se realizaron encuestas de valoracién abiertas a toda
la plantilla, con posibilidad de presentar propuestas sobre cémo actuaren favorde la igualdad y un test
tras la formacidn en igualdad que llevan a cabo desde 2019 las nuevas incorporaciones en la plantilla.

Tras el andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se establece n las conclusiones
generales que figuran a continuacién, donde se apuntan posibles dreas de mejora en materia de
igualdad de oportunidades que, asu vez, se irdn trabajandoy ampliando en los sucesivos capitulos de
este Plan.

2. Conclusiones cenerales del diagnéstico:

- Empleo: Durante la vigencia del Plan de Igualdad 2016/2019 se han mantenido las medidas de
accién positiva en cuanto a contratacién lo que ha permitido incrementar la representacén
femenina de la plantilla en mas de cuatro puntos porcentuales, pasando del 18,7% en 2015 a un



23% en 2019. Esta politica ha llevado a que el porcentaje de representacién femenina de! Centro
continde siendo la més alta de los fabricantes espafioles y que, incluso, para el oficio con mayor
implantacién en el Grupo Profesional Horario, como es el caso del Operario Polivalente de UEP, la
representacion femeninasean alin mayor

Desarrollo profesional: Se establecié como eje de accién favorecereldesarrollo profesionalde las
mujeres y fomentar su integracién en todos los 4mbitos y, especialmente en aquellos donde su
presenciaes menor, como es elcaso de puestos técnicos o de responsabilidad sobre personas. Del
andlisis de datos cuantitativos se desprende que, durante la vigencia del Plan, las contrataciones
indefinidas, horas de formacién y novaciones realizadas a mujeres superaron su porcentaje de
representacién en plantilla; ademds, el 19% de las personas promocionadas fueron mujeres, sin
embargo, en este lltimo dmbito se constatan dificultades a la hora de cumplir el objetivo,
condicionadas, sin duda, porla més tardfa incorporacién de mujeres en ia Empresa.

Se aprecia, ademds, un cierto incremento de la presencia de mujeres en puestos profesionales,
pero su presenciaen estos oficios es todavia muy reducida. En el caso de responsables de equipos,
el porcentaje de mujeres sigue estando por debajo de su tasa global de representacidn en la
plantilla, a causa de la escasez de perfiles técnicos femeninos en el mercado laboral. La carencia de
perfiles técnicos de mujeres se ha trabajado, durante el anterior Plan a través de un programa
especffico de desarrollo y adquisicién de competencias técnicas (2015 - 2017), en el que
participaron 72 trabajadoras del Grupo Horario, de las cuales un 18% han promocionado. También
se realizaron formaciones para el desarrollo de competencias manageriales gue contaron con
participacién femenina (33% horas impartidas amujeres y el 22% de participantes en estas acciones
formativas han sido mujeres).

Existe un factor social importante — preferencias ala hora de elegir formacién - que no permite
solventar el déficit de mujeres en puestos técnicos a través de acciones de contratacién, porlo que
se considera recomendable continuar trabajando esta materia a través de las medidas especfficas
que, en atenci6n ai contexto productivo y organizativo, puedan definirse durante la vigencia del
Plan.

Régimen salarial: A través de la metodologfa de andlisis de remuneraciones y brecha salarial
propugnada por el Club de Excelencia en sostenibilidad se analizaron los valores de salarios de la
plantilla. De dicho andlisis se desprende gue enninguno de los gruposde andlisis Funcién / Régimen
de Trabajo / Trancha de edad existen diferencias estadisticamente significativas. Los elementos de
diferenciacion se deben a la presencia de las trabajadoras en niveles profesionales de ingreso fruto
de las medidas de accién positiva aplicadas en los tltimos afios; a la menor presencia de mujeres
en puestos de contenido técnico y, en menor medida, a su concentracién en algln oficio. En
consecuencia, delandlisis no se infiere la necesidad de acciones especificas que afectenafa politica



salarial, diferentes de las ya contempladas en el propio Plan de Igualdad en otras dreas como
contratacién y desarrollo profesional.

Conclliacién de la vida familiar y laboral: Durante estos cuatro afios se ha favorecido la asuncién
mas equitativa de mecanismos de conciliacién, con nuevos sistemas de conciliacién familiar y de
flexibilidad horaria, desarrollando también campafias periédicas sobre corresponsabilidad familiar
y beneficios sociales disponibles

De los datos cuantitativos analizados en este apartado se desprende quede los 455trabajadores/as
han hecho uso de algin mecanismo de conciliacién, el 25.2% fueron hombres. De los datos
obtenidos se aprecia también un cambio de tendencia con respecto a los nuevos mecanismos de
conciliacién (excedencia de verano, jornada flexible y jornada de verano), siendo mucho mas
equitativa su asuncién porambos géneros

A pesarde ello y en atencidn a las evoluciones legislativas de! titimo afo, es voluntad de los que
suscriben este Plan de lgualdad seguir evolucionando en este &mbito con el objetivo de mejorarla
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de los hombres y mujeres de la plantilla,
estudiando la adopcidn de nuevos mecanismos de conciliacién.

Contravencién de derechos humanos o actuaciones en caso de acoso: Del anélisis de los datos
cuantitativos resulta que, si bien este protocolo hatenido una aplicacién marginal, su existencia se
ha revelado fundamental para proteger a mujeres que pudieran entenderse potencialmente

victimas de situaciones de acoso. Por ello se considera necesario mantener su aplicacién en sus

actuales términos.

Ademds, en el capftulo de violencia de género se han realizado acciones especificas de
sensibilizacién que también resulta recomendable mantener durante la vigencia de este nuevo
Plan.

Comunicacién: Durante la vigencia del Plan se realizaron més de 25 acciones periddicas de
comunicacién y sensibilizacién: actos de conmemoracién e iniciativas participativas con motivo del
Dfa Internacional de la Mujer, 8 de marzo, y Dia contra la violencia de Género, 25 de noviembre,
asf como Dia Mundial de la Diversidad, 21 de mayo, ademés de otras acciones de divulgacidn y
participacién. Con ello se trataba de sensibilizar a la plantilla sobre Ja asuncién y aplicacién del
principio de igualdad efectivade oportunidades en todas sus actuaciones.

Las acciones de comunicacién se orientaron, igualmente, adar respuesta aotro de los objetivos del
Plan: Atraer talento femenino con perfil técnico y estimular a las mujeres para la eleccién de esta
clase de formacién (participacién en foros de empleo; programas de formacién técnica de mujeres,



etc). Se estima que, en atencién a la evolucién necesaria de [a plantilla del Centro, el
mantenimiento de este tipo de acciones sigue siendo preciso en el préximo cuatrienio.

Como conclusién global de este diagndstico podria seRalarse que la cultura de igualdad de
oportunidades esta bien integrada en el Centro y se cuenta con el compromiso claro de la Direccién
para materializar el Plan; que el progreso alcanzado en los Gltimos afios es innegable, méxime, teniendo
en cuenta la tasa de representacién femenina en el conjunto de fabricantes de automocion; se debe,
no abstante, seguir trabajando las dreas apuntadas para consolidar en los préximos 4 afios los
resultados alcanzados en el cuatrienio anterior.

3.- PLAN DE IGUALDAD2020-2023: OBJETIVOS Y PLANES DE ACCION.
3.1.- AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA:

La aplicacién de las actuaciones recogidas en el Plan de Igualdad de oportunidades de Peugeot
Citro&n Automdviles Espafia. S.A. — Centro de Vigo se extiende a toda su plantilia y tiene una vigencia
de cuatro afios, delmismo modo que el Convenio Colectivo, entre 2020 y 2023.

Unavezaicanzado elplazo de vigencia, tras los anélisis realizados sobre la efectividad y/o éxito
de su implantacién, podré ser prorrogado o modificado.

3.2.- OBJETIVOS DEL PLAN.

Del andlisis realizado de la realidad de la empresa y de los resultados alcanzados con ocasién de las
et diferentes medidas puestas en marcha durante estos cuatro afios, asl como las perspectivas de
evolucién del Centro de Vigo para los préximos afios, se plantean en este nuevo Plan medidas
orientadas a mantenerlarepresentacién femeninaenla Plantay a continuar impulsando la integracién
de mujeres en los distintos niveles y dreas de la Empresa, focalizando la atencién en aquellos de
contenido técnicoy profesional.

Desde estarealidad, se definen los siguientes objetivos a alcanzar en los préximos afios:
® Mantenerymejorarel conocimiento de la plantilla en materia de igualdad de oportunidades.

* Incrementar el porcentaje de representacién femenina de la plantilla, especialmente en puestos
de contenido profesional y/o técnico.

* Poneren préctica una politica de desarrollo profesional y de formacion que favorezca el acceso de
mujeres atodos los &mbitos de responsabilidad, y sobre todo a aquelios 4mbitos en los que estén
infra representadas.
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Definicién de nuevos mecanismos de conciliacion adaptados a la evolucién de la plantilla v al
contexto de cambio legislativo.

* Mantenerel protocolo de actuacién en caso de contravencién de los derechos humanos yacoso y

continuar desarrollando iniciativas contra la violencia de género.

3.3.- LINEAS DE ACTUACION EN MATERIA DE IGUALDAD

Compromiso de la Direccién

Para cumplir el objetivo de incrementar el grado de conocimiento y efectividad de la Politica de

Igualdad de oportunidades del Centro se establecen las siguientes lineas de actuacién para los préximos

afios:

Fomentar la participacién de la plantilla en acciones de sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades, diversidad y respeto de las diferencias (minimo dos al afio, con preferenciaen
conmemoracion delDia Internacional de la Mujer, contrala violencia de Géneroola Diversidad).

Mantener las formaciones en igualdad.

Utilizar los canales de comunicacién interna para las acciones de comunicacién y sensibilizacién
sobre Igualdad de oportunidades y corresponsabilidad { minimo unaal trimestre).

Compartir periédicamente con las Comisiones de trabajo correspondientes la evolucién de los
indicadores y lineas de actuacién definidos para la consecucion de los objetivos establecidos en
este Plan.

Colaboracién con distintas entidades publicasy privadas en materia de Igualdady diversidad.

Contratacién y Desarrollo Profesional:

A.- Para incrementar el porcentaje de representacién femenina en la plantilla se llevaran a cabo las

siguientes medidas:

* El ndmerode mujeres que se contraten debe mejorar un 10% la representacién de las mujeres
enla plantitla.

= En el caso especifico de la contratacidn indefinida, la de mujeres serd, como minimo,
equivalente ala tasa de representacién femenina en plantilla en cada periodo
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B.- Para promoverunapolitica de desarrollo profesional que fomente Ia integracion de las mujeresen
todos los mbitos de responsabilidad y, especialimente en aquellos donde esténinfrarrepresentadas se
actuara del modo siguiente:

* Las promociones profesionales de trabajadoras deberan respetar, como minimo, suporcentaje
de representacién en la plantilla en cada momento.

" Mejora de las competencias técnicas y manageriales de las trabajadoras a través de la
formacién.

®* Mantener un indicador de seguimiento interno sobre la presencia de mujeres en puestos de
alto contenido técnico, asi como en puestos que implican el ejercicio de labores de
coordinacién o de responsabilidad sobre personas (Monitores, Responsable de Unidad,
Responsables de Grupo, Coordinadoras de Grupo, Responsables de Fabricacién, etc.).

® Inclusidén de mujeres en los procesos de seleccidn para la cobertura de vacantesen puestos de
contenido técnico o con responsabilidad sobre personas o de coordinacién de equipos, como
mfnimo, en el porcentaje de su representacion en la plantilla

ﬁ/ = Estimulary animar entre las mujeres estudiantes el interés por los estudios de caricter técnico
vinculados con la automocién a través de précticas de Formacién Profesional en el Centro;
visitas de estudiantes, etc.

Condiclones de trabajo y Conciliacién de la vida familiar, personal y laboral

De cara a fomentar la corresponsabilidad y la asuncién equitativa de las responsabilidades
familiares por ambos géneros, se formulan las siguientes acciones:

= Adecuar el esquema de disfrute acumulado del permiso por cuidado del lactante a la tltima
evolucién legal, estableciendo los mecanismos para el ejercicio del derecho por ambos
progenitores, también en caso de lactancia acumulada.

® Incorporacién de las modificaciones legislativas operadas en el permiso por nacimiento y
cuidado del menor,

® Progresar en los actuales sistemas de conciliacién familiar ¥ en la flexibilidad horaria, con la
definicién de nuevas medidas de adaptacién de la jornada laboral en casos de conciliacién
familiar.

* Avanzarenmateria de teletrabajo como sistema de organizacién del trabajo.

11



* Incentivar la corresponsabilidad y la asuncién equitativa de las responsabilidades familiares
mediante campafias y acciones de comunicacion, extensivas a ayudas sociales a disposicién de
la plantilla.

" Seguir en la Comisién de lgualdad el grado de uso de los mecanismos de conciliacién,
diferenciados porgénero.

4.- COMISION PARITARIA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Para el seguimiento del cumplimiento de estos objetivos, periédicamente se comparte informacion en
el seno de la Comisién paritaria de lgualdad, sin menoscabo de la que ya se proporciona a las
Comisiones competentes en materia de clasificacién profesional, Empleo, Paritaria Social, etc.

Segun el Convenio Colectivo, la Comisién paritaria de Igualdad est4 compuesta un representante por
cada uno de los Sindicatos firmantes del Convenio y otros tantos en representacién de la Direccién de
la Empresa. Desde su constitucién, el 8 de marzo de 2012, estaComisién mantiene de forma periédica
reuniones de seguimiento de las acciones desarrolladas en cumplimiento del Plan de Igualdad. Las
funciones de esta Comisién son:

o El seguimiento y anilisis de los indicadores sociales — contratacién, formacién, desarrollo
profesional, retribucién, prevencién de riesgos laborales, etc.- desagregados por sexo, y
valoracién sobre el grado de ejecucién de!Plan de lgualdad.

© Impulsaracciones de mejora para la consecucién de una presenciamas equilibrada de mujeres

Vi enla plantilla.

o Profundizaren las medidas de conciliacién de la vida perscnaly profesional.
Implementar criterios de respeto por las diferencias en el lenguaje administrativo y documental
internoy externo de la Empresa.

o Estudiary analizar las peticiones formuladas por los/as trabajadores/as de la Empresa.

Ademds, con la misién de velar por el cumplimiento y pilotar la aplicacién de la normativa sobre
igualdad de oportunidades, en general, ydelpropio Plan de Igualdad en particular existe la figurade la
Responsable de Iguaidad del Centro.

5.- VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Ademds de las previsiones legales respecto a la trabajadora victima de Ia viclencia de género,
recogidas en la Ley Orgénica 1/2004, de Medidas de Proteccién Integral contralaViolenciade Género,
Groupe PSA, en cumplimiento de Acuerdos ya suscritos con las organizaciones sindicales presentesen
el mismo -Acuerdo de lgualdad Hombre ¥ Mujer-, confirmé su compromiso con el apoyo e
implementacién de medidas laborales orientadas a las mujeres victimas de violencia de género
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mediante la suscricién del “Acuerdo de desarrolio dela L.O. de medidas de proteccién integral contra
la violencia de género”.

Unade las principales finalidades de dicho Acuerdo es adecuarei contenido de la Ley Orgénica
a la realidad de la organizacién del Grupo PSA en Espafia, desarrollando los derechos laborales
regulados en aguella. Asf, se confirma el compromiso con las mujeres victimas de violencia de género
mediante el apoyo e implementacién de las siguientes medidas orientadas a facilitar el derecho a su
proteccidény a la asistencia social integral:

v" Reordenacién del tiempo de trabajo, en relacién a las posibilidades que incorpora la norma y
los sistemas de trabajo de la Empresa {como: eleccién del turno, optar por el horario que le
posibilite dar una respuesta més satisfactoria a las dificultades o d isponerde un horario flexibie,
ete.}).

v Posibilidad de realizar el trabajo fuera de las instalaciones de la Empresa, con la finalidad de
hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral,

¥ Fijacién del periodo vacacional en fechas especificas.

v' Disfrute de los permisos necesarios para la realizacién de las gestiones administrativas,
Judiciales o médicas que le permitan hacer efectivosu derechoala proteccién o a la asistencia
social integral.

¥ Posibilidad de recolocacién en otra Empresadel Grupo,
-~ v Asistenciay beneficios sociales.

v" Complemento de las prestaciones legales que correspondan hasta cubrir el nivel ordinario de
retribucién en los supuestos de Incapacidad Te mporalderivada de violencia de género ejerdda
contra una trabajadora.

Ademds de las acciones contempladas en dicho Acuerdo, en el marco del presente Plan de
Igualdad y con el compromiso del Centro de Vigo con el problema social que la violencia de género
supone paralasociedad de hoy en dia, se proponen como acciones complementarias a las ya expuestas
las siguientes:

" Los servicios médicos y el departamento social orientarsn Y, BN su caso, promoveran a través
de recursos propios o externos, cuantos procedimientos yactuaciones procedan desde el punto
de vista psicolégico o curativo.
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" Realizacién de actos institucionales en el Centro para fomentar la universalidad del
compromiso contra la violencia de género.

6.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE CONTRAVENCION DE LOS DERECHOS HUMANOS Y
DEL ACOSO

El Grupo PSA prohfbe y no permite, en la medida en que sean de su conocimiento, précticas
discriminatorias de cualquier tipo. Estas acciones seran objeto de la sancién procedente dentrode la
normativa laboral. En tal sentido, en el afio 2008 el Grupo PSA en Espafia cred junto con la
Representacién Legal de las/os trabajadoras/es un Procedimiento de actuacién en caso de
contravencidn de los Derechos Humanos y del Acoso, que conllevé ademds la creacién de la figura
del/de la Responsable de lgualdad, que tiene como labor fundamental Ia salvaguarda de las politicas
de igualdad y la intervencién en supuestos de actuacién en casos de contravencidn de los Derechos
Humanosy del Acoso.

Dicho procedimiento, fundamentado en la imparcialidad, en la audiencia de las partes, en la
confidencialidad y en la defensa de la dignidad de las personas, se integra en el presente Plan de
/4 Igualdad pasando a formar parte delmismo.

En coherencia con el compromiso del Grupo PSA, dicho procedimiento desarrolla liheas de
actuacién internade verificacién, valoracion y rectificacién de presuntas conductas relacionadas con el
acoso, la Igualdad de Oportunidades o los Derechos Humanos.

__PROCEDIMIENTO DE ACTUACION:

El Cédigo Etico del Grupo PSA Peugeot CITROEN, como elemento orientador superior delbuen

gobierno del Grupo, contiene un claro e indubitado posicionamiento respecto a la defensay
acatamiento de la organizacién como tal y de cada uno de sus componentesfrente a los Derechos
Humanos entendidos como valores superiores a promovery fomentaren toda sociedad.

Con la adhesién del Grupo a Global Compact y la firma y posterior ratificacién del Acuerdo
Marco Mundial sobre la Responsabilidad Social Corporativa del Grupo PSA Peugeot Citroén por todas
las organizaciones sindicales presentes enelmismo, se configura una posicién del Grupc comprometida
enla defensaactivade los Derechos Humanos.

Con el presente procedimiento se quiere, por parte del Grupo en Espafia, materializar dicho
compromiso indicando a la jerarqufay a todos las/os trabajadoras/es las lineas de actuacién concretas
para detectar y prevenir actuaciones contrarias a la politica del Grupo y que puedan suponer
contravencidn, en contra o no de la legislacién vigente, pero en todo caso opuestas, a las directrices
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emanadas de las més altas instancias directivas y formalizadas, al menos, en los ya mencionados
documentos.

La inmediatez, la confidencialidad y la eficacia son las notas diferenciadoras de este
procedimiento. El procedimiento informativo que se realice no obedecerdaun mandato cerrado, sino
que, casoacaso, se adaptard a las circunstancias de la investigacion y al objetivo de la misma, quedando
el Instructoren libertad procedimentaly con iniciativa suficiente para dirigir la instruccién.

1.- OBJETO DEL PROCEDIMIENTO

En coherencia con el compromiso del Grupo y de las Direcciones de sus Centros y entidades, en el
presente procedimiento se desarrollan lineas de actuacién interna de verificacién, valoracién y
rectificacion de presuntas conductas relacionadas con el acoso, la lgualdad de Oportunidades o los
Derechos Humanos en el seno del Grupo.

A efectos del presente procedimiento, podrén serobjetode denunciaaquellas actuaciones concretas
y personales que impliquen acoso o trasgresién de los Derechos Humanos.

A’ Es un procedimiento fundamentado en la imparcialidad, en la audiencia de las partes, en la
confidenclalidad y en la defensa de la dignidad de las personas. Est4 basado en una investigacién o
expediente informativo, si asi se acordase, impulsado por un tercero, que determinara los hechos
relevantes con respecto al objeto de la denuncia, identificars las personas que puedan aportar
elementos de esclarecimiento, plasmara por escrito el conjunto de actuaciones y trasladard sus

__conclusionesa la Direccién.

2.- CANALES DE LA DENUNCIA

Las personas denunciantes podrén formular su denuncia ante la Direccién o el/la Responsable de
Recursos Humanos de su Centro o entidad, ante su superiorjerdrquico/ao ante la personadesignada
por la Direccién como Responsable de Igualdad. Asimismo, también se podra realizar ante la RLT. El
receptorde la denuncia dard traslado de ella a la Direccién de la Empresa.

3.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
Los hechos objeto de la investigacion pueden tenerdiferente procedencia. A tftulo indicativo:
e Las/ostrabajadoras/es afectados/as
¢ Elentornolaboral

¢ las/oscompafieras/os de trabajo
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¢ Elentornosocial o familiar de las/os trabajadoras/es afectadas/os
® La entrevistade gestién

e RLT

La denuncia ha de formularse por escrito y estarfirmada al menos poruna persona, con descripcién de
los hechos y demds indicaciones conducentes a una mejor investigacion y valoracién de los mismos.
Una vez recibida la denuncia por la Direccién de la Empresa previo acuse de recibo, la remitird de
inmediato al/la Responsable de Igualdad quien se haré cargo de la instruccién del expediente.

4.- EXPEDIENTE INFORMATIVO

Recibida la denuncia por el/la Responsable de Igualdad, éste la pondrd de inmediato en
conocimiento deldenunciante o denunciantes y del denunciado, silo hubiese, por escrito con acuse de
recibo a fin de que quede constancia de tal extremo.

El/la Responsable de Igualdad, por razones de eficacia y de conocimiento de la organizacién de
la empresa, podré designar en el centro o entidad de que se trate una persona con funciones de
asistencia técnica con los cometidos que expresamentele indigue. Por regla generalel/la instructor/a:

- Identificard los hechos

- identificard a testigos o tercerosinteresados/as

- estudiard el entorno laboral del denunciado y denunciante
- evaluaré las consecuencias

- solicitard la documentacién que estime pertinente

- etc.

En fin, con total autonomia y con criterios de razonabilidad examinars los extremos gque considere
oportunos, convocara a testigos y terceros, evaluara con libertad e independencia la situacién, dando
especial audiencia a la victima de los actos investigados. De cada audiencia o actividad levantars
testimonio. Dichos testimonios, con la demdés documentacién solicitada, constituirdn el expediente
informativo que serd acompafado de la propia valoracién del/de la instructor/a y de sus conclusiones
0 propuestas sobre elcaso. Todo ello serd elevado ala Direccién de la Empresa. Porregla general, entre
elinicio y la conclusién delexpediente no debers mediar mds de una semanay en ningun caso deberfa
sobrepasarun mes.
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5.- GARANTIA DE CONFIDENCIALIDAD

Todos los/as intervinientes, porunau otra razén, enel expediente informativoseran advertidos
por el instructor sobre este extremo.

En aras del aseguramiento de la confidencialidad, no se proporcionara documentacidn a las
partes ni a terceros durante la tramitacién del expediente. La peticion de documentacién, de
testimonios o cualquier otra actuacién se hara a través de un escrito en sobre cerrado dirigido
nominalmente ala personainteresada con acuse de recibo personal.

6.- GARANTIA DE LA INDEMNIDAD

La Direccién de la Empresa garantizard a la victima, al denunciante vy a las dem4s personas
llamadas al expediente la salvaguarda de cuaiquier accién o decisién contra sus derechos individuales
o profesionales derivada de tal participacién. Asimismo, cualquier denunciade mala fe y que no pueda
ser objeto de un minimo resultado probatorio podra constituir falta laboral con las consecuencias
disciplinarias correspondientes, sin perjuicio de las responsabilidades en otros érdenes jurisdiccionales
que puedan serinstadas porel o los interesados.

7.- CONCLUSIONES DEL EXPEDIENTE

Unavezconcluido el expedientey elevadoa la Direccién de la Em presa, éstatomard la decisién
: gue corresponda, tanto si los hechos constituyen contravencién legal, como si asi no fuese, tomando
las medidas disciplinarias u organizativas que procedan en funcién del expediente y comunicéndolss,
en especial, al denunciadoy al denunciante.

8.- INTERVENCION DE LA RLT

La Representacion legal de lasfos trabajadoras/es serd informada del expediente a su
finalizacién, as como de las medidas adoptadas por la Direccién de la empresa. Tal informacién podra
ser complementada con otros extremos en ia medida en que la victima de los hechos denunciados b
autorice por escrito.

9.- ARCHIVO DEL EXPEDIENTE

El conjunto documental del expediente informativo serd custodiado por la Empresa en su
totalidad, quedando a disposicién, de serrequerido, deluzgadosy Tribunales, asicomo de laInspecdén
de Trabajo.
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10.- CONCURRENCIA DE INVESTIGACIONES

El procedimiento informativo aqui descrito es compatible Y puede ser coetdneo con el que en
Su caso pueda ser iniciado por la jurisdiccién ordinaria o en via administrativa.

11.- PUBLICIDAD DEL PROCEDIMIENTO

Groupe PSA y sus centros y entidades difundirdn este procedimiento a través de los canales
de comunicacién habituales.

12.- ACCIONES FORMATIVAS

Groupe PSA y sus centros y entidades promoverdn acciones formativas en materia de
igualdad, no discriminacién y defensa de los Derechos Humanos entre toda su plantilla,
especialmente entre aquellos/as que son responsables de grupos de trabajo.

13.- AYUDA PSICOLOGICA

Groupe PSA podrs poner a disposicién de los afectados por las conductas aquf descritas,
asistenta médica y psicolégica si asf es requerida Por los interesados y en la medida en que o
permitan los medios existentes.

Y en prueba de conformidad, firman el Plan de Igualdad 2020-2023 1a Direccién del Centro de Vigo de
PEUGEOT CITROEN AUTOMGVILES ESPANA ¥ los representantes de los Sindicatos firmantes del
Convenio Colectivo2020-2023, en Vigo, a 10 de febrero de 2020

Por LA DIRECCION DE LA EMPRESA
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Sonia FEmandez B,s,mﬁla José Antonio Conde Casal
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JesUs Iglesias Costas Pablo Ramos Basca

Diego Rivas Paz Paula Rodriguez Rivera Ramén Torres Bua
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Por los SINDICATOS

S.LT-FS.1L
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Daniel Alvarez Lage José Ramén Cameselle Rodriguez José Antonio Fontenla Vieitez

15



Alberto Jordan Alonso Lopez

Ana M* Reigosa Feaéu

20



