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1. INTRODUCCIÓN Y PRESENTACIÓN DE LA EMPRESA 

 

Areas es uno de los líderes mundiales en Food&Beverage y Travel Retail. La compañía recibe 

cada año a 350 millones de clientes en sus 2.000 restaurantes y tiendas en 10 países del mundo. 

En España, Areas opera desde distintas ubicaciones para dar servicio a los viajeros en autopistas, 

aeropuertos, estaciones de tren y recintos feriales. 

Areas construye su propia cultura empresarial a través de distintas acciones, entre las que se 

encuentran las políticas de diversidad, equidad e inclusión, así como mantiene un compromiso 

firme con la responsabilidad social y el enriquecimiento del entorno local, fomentando la 

diversidad, igualdad e inclusión. En consecuencia, y como agente corresponsable de la evolución 

y modernización de la sociedad, mantiene el compromiso de establecer y desarrollar políticas 

que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. 

En el marco de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres, el año 2015 se aprobó junto a los agentes sociales el primer Plan de Igualdad de 

Oportunidades entre mujeres y hombres, a través del cual se reconoció expresamente el 

compromiso con la igualdad de género, de oportunidades y de trato entre todas las personas, a 

la vez que se reafirmaban los valores corporativos y principios fundamentales: integridad, 

capacidad y voluntad de integración de todos los colectivos, velando por la inexistencia de 

discriminación de ningún tipo en la organización. En tal escenario, se planteó un ambicioso Plan 

de Igualdad con las primeras medidas implantadas en la organización.  

 

Tras la actualización normativa en esta materia a través del Real Decreto ley 6/2019, Real 

Decreto 901/2020 y Real Decreto 902/2020, así como tras el análisis de las medidas implantadas 

y áreas de mejora identificados en el primer Plan de Igualdad, se enmarca el compromiso y 

apuesta de Areas por avanzar y continuar con el desarrollo de las relaciones laborales basadas 

en la igualdad de trato y oportunidades y la no discriminación, apostando así por la integración 

de los objetivos de igualdad en la gestión de sus políticas en todas las empresas del grupo.  

 

Fruto de dicho compromiso y de la experiencia en el anterior Plan se establece el punto de 

partida para acometer el presente Plan de Igualdad de Areas, habiéndose negociado como 

herramienta efectiva de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres, con el espíritu de 

contribuir a la igualdad real y efectiva de todas las personas que conforman la plantilla, 
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extendiéndose su ámbito de actuación a todos los centros de trabajo distribuidos en toda la 

geografía, en todas sus actividades, garantizándose así la homogeneización de políticas de 

igualdad para todas las personas trabajadoras en las empresas. 

 

El presente Plan de igualdad además se enmarca en la estrategia de Diversidad, Igualdad y 

Equidad de Areas, centrada en cuatro ejes: Diversidad cultural, de Edad, Personas con 

discapacidad, y Diversidad de Género. 

 

 

 

PRESENTACIÓN DE LA EMPRESA 

Las empresas AREAS S.A.U; AREAS 2021 S.L y PAX HOLDCO SPAIN S.L.U. formaban parte de la 

compañía AREAS al iniciarse las fases del plan de igualdad, si bien a la firma del presente Plan de 

Igualdad éste sólo aplica ya a las sociedades AREAS, S.A.U. y PAX HOLDCO SPAIN, S.L.U., dado 

que AREAS 2021 S.L.U. fue fusionada por absorción a AREAS S.A.U. en noviembre de 2022.  

- Areas S.A.U.: constituida en 1968, es una de las empresas líderes en restauración y 

travel retail dedicada a la explotación en régimen de concesión en núcleos y vías de 

comunicación, operando desde distintas ubicaciones para dar servicio a los viajeros en 

autopistas, aeropuertos, estaciones de tren y recintos feriales 

- Areas 2021, S.L – ANTIGUA AUTOGRILL IBERIA SLU:  

Autogrill Iberia S.L.U. perteneció al Grupo Autogrill, cuya sociedad dominante era Autogrill 

S.p.A., con domicilio social en Novara (Italia). En fecha 14 de enero de 2021, se hizo efectivo el 

acuerdo de compraventa de la totalidad de las participaciones constitutivas del capital social de 

Autogrill Iberia, pasando Areas S.A.U. a convertirse en el socio único de la sociedad. Tras la 
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integración en el grupo, cambió su denominación social a Areas 2021 S.L.U., manteniéndose 

como tal hasta su fusión por absorción a Areas S.A.U. en noviembre de 2022. a empresa se 

dedicaba igualmente a la restauración en núcleos de comunicación como aeropuertos, 

estaciones de tren y áreas de servicio. 

- Pax Holdco Spain S.L.U. aglutina desde el año 2017  los servicios corporativos, 

especialmente en los campos fiscal, contable, tecnología y en definitiva, aquellos que 

dan soporte a negociode las diferentes empresas y países del grupo AREAS, teniendo 

actividad únicamente en España donde está situada la sede central mundial del grupo. 
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2. DETERMINACIÓN DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN 

El presente Plan de Igualdad se ha elaborado y negociado de acuerdo con la normativa vigente 

en materia de Planes de Igualdad. Así, y tratándose de un plan grupal, se elabora un único plan 

para las dos empresas referidas en el apartado 1 de este documento. Por ello, el 30 de junio de 

2022 se solicitó a los sindicatos CCOO y UGT, que conformasen la comisión sindical negociadora 

atendiendo a su condición de sindicato más representativo del sector, legitimados para formar 

parte de la comisión negociadora de Igualdad del plan de Igualdad grupal.  

Tras dicha consulta externa, y aceptando ambos sindicatos participar de la constitución, la 

elaboración y desarrollo del Plan de Igualdad del Grupo Areas, la Comisión de Igualdad ha 

conocido y analizado ampliamente y de forma conjunta el diagnóstico de género realizado. Sin 

embargo, finalmente, el Plan de Igualdad ha sido aprobado por la parte empresarial y por la 

organización sindical de UGT.  

Las personas que integran la Comisión de Igualdad son: 

NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN LA EMPRESA PARTE SOCIAL/EMPRESARIAL 

Inés Navarro Responsable Talento Parte empresarial 

Mireia Lorenzo Responsable Relaciones Laborales Parte empresarial 

Antonio Hornillos Responsable Relaciones Laborales Parte empresarial 

Francisco Rotger Responsable Relaciones Laborales Parte empresarial 

Mireia Torres Directora de Autovías, FFCC y Centro Ciudad Parte empresarial 

Elisabet Gay Directora del Shared Service Center Parte empresarial 

Victoriano Naranjo Supervisor Aeropuerto Palma de Mallorca Parte empresarial 

Sheila Encinas Federación Estatal de Servicios CC.OO Parte social 

Lorena Segura Sánchez Federación Estatal de Servicios CC.OO Parte social 

Irene Fernández  Federación Estatal de Servicios CC.OO Parte social 

Fabiana Sosa Federación Estatal de Servicios CC.OO Parte social  

Noemí Masferrer Federación de Servicios, Movilidad y Consumo UGT Parte social  

Àngels Guiteras Federación de Servicios, Movilidad y Consumo UGT Parte social  

Margarita Torres Federación de Servicios, Movilidad y Consumo UGT Parte social 
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3. ÁMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL 

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad 

efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes 

para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo 

y la ocupación, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y 

depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de 

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. 

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comisión Negociadora del Plan de 

Igualdad alcanzarán a toda la plantilla y a todos los centros de trabajo de AREAS SAU y PAX 

HOLDCO SPAIN S.L.U. relacionados a continuación, sin perjuicio de que durante la vigencia del 

plan pueda alcanzar a otros centros de trabajo de los que resulte titular la empresa como 

consecuencia de posibles procesos de subrogación de personas: 

▪ AREAS 2021, S.L (centros actualmente de AREAS.S.AU.)  

 

 

▪ PAX HOLDCO SPAIN, S.L.U.:  

▪ C/ Gaspar Fàbregas i Roses, 81, 2ª planta 08950 Esplugues de Llobregat, Barcelona 

 

  

Explotación Dirección Ciudad Código Postal Provincia

AREAS2021 BAIX EBRE A.S. P.K. 317 A-7  Tarragona 43896 Tarragona

AREAS2021 HOSPITALET DEL INFANT A.S.P.K. 283 A-7  Tarragona 43890 Tarragona

AREAS2021 LA PLANA A.S. Ap7, Km 448, Burriana  Castellón 12530 Castellón

AREAS2021 LA RIBERA A.S. P.K. 404 A-7  Castellón 12595 Castellón

AREAS2021 LA SAFOR A.S. P.K. 570 A-7  Valencia 46770 Valencia

AREAS2021 SAGUNTO A.S. P.K.478 A-7  Valencia 46500 Valencia

BCN AIRPORT ATG Aerop de Barcelona  El Prat de Llobregat 08820 Barcelona

BENICARLO A.S. P.K. 358 A-7  Castellón 12580 Castellón

BILBAO ABANDO ST Est. Abando  Indalecio  INDALECIO PRIETO Bilbao 48008 Vizcaya

MAD ATOCHA ST ATG Mendez Alvaro,  Estaci  Estacion Puerta de Atocha AVE Madrid 28045 Madrid

MAD CHAMARTIN ST Agustín de Foxá  Vesti  VESTIBULO EST. CHAMARTIN Madrid 28045 Madrid

PMI AIRPORT ATG Aerop.Terminal C  Aero  Aerop. PMI Nueva Term Palma de Mallorca 07611 Baleares

SAN ANTONIO A.S. P.K. 613 A-7  Alicante 03750 Alicante

SEVILLA ST ATG Avda Kansas City  Esta  ESTACION AVE SANTA JUSTA Sevilla 41007 Sevilla

UGALDEBIETA A.S. Autopista A-8, Km 131  Abanto-Zierbena 48500 Vizcaya

VILADECANS CITY Carretera de La Vila 9 90 CC THE STYLE OUTLETS VILAD Viladecans 08840 Barcelona
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▪ AREAS S.A.U.: 

 

Para alcanzar los objetivos de este Plan de Igualdad, por medio de las medidas acordadas, se 

determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de cuatro años, siendo la fecha de 

entrada en vigor del 13 de enero de 2025 a 12 de enero de 2029. 

  

Explotación Dirección Ciudad Código Postal Provincia

AGP AIRPORT Garcia Morato  Malaga 29004 Málaga

ALC AIRPORT Aerop Alicante Alicante 03195 Alicante

ALT CAMP A.S Autopista Ap-2  Km 221  KM 221 Rodonya 43812 Tarragona

ALTUBE A.S. Autopista Ap-68  Km 36  KM 36 Altube 01139 Álava

BARBERA BARICENTRO CITY Carretera N- 150  Km 6  KM 67 Barbera Del Valles 08210 Barcelona

BCN AIRPORT Aerop de Barcelona  El Prat de Llobregat 08820 Barcelona

BCN PL CATALUNYA ST Plaça Catalunya  Vesti  VESTIBULO Barcelona 08002 Barcelona

BCN RONDA UNIVERSITAT CITY Ronda Universitat 37 37 Barcelona 08007 Barcelona

BCN SANTS ST Paisos Catalans  Barcelona 08014 Barcelona

CAZALEGAS A.S. Autopista A-5  Km 103  KM 103 Cazalegas 45683 Toledo

CHUCENA A.S. Autopista A-49  Km 37  KM 37 Chucena 21891 Huelva

CORDOBA ST Plaza Tres Culturas  Cordoba 14006 Córdoba

CORUÑA ST JOAQUIN PLANELLES  A CORUÑA 15008 La Coruña

FUE AIRPORT El Matorral  Pto Rosario-Fuerteventura 35610 Las Palmas

G.A.S. Carrer de Gaspar Fàbre  579-585 Esplugues de Llobregat 08950 Barcelona

GARRIGUES A.S. Autopista Ap-2  Km 164  KM 164 Borges Blanques 25400 Lérida

GAS ENI Carrer de Gaspar Fàbre  Esplugues de Llobregat 08950 Barcelona

GAS ENI EL FANTASMA Ap4 Pk 42  Cabezas De San Juan 41730 Sevilla

GIJÓN ST Sanz Crespo  S/N  Gijon 33207 Asturias

GIRONA ST Plaça Espanya  Vestíbu  Girona 17002 Gerona

GIRONES A.S. Autopista Ap-7  Km 70,  KM 70,5 Girona 17000 Gerona

GRO AIRPORT Aerop Girona Vilobi d'Onyar 17185 Gerona

IBZ AIRPORT Aeropuerto de Ibiza  San Jose - Ibiza 07800 Baleares

JONQUERA A.S. Autopista Ap-7  Km 7  KM 7 La Jonquera 17700 Gerona

LCG AIRPORT - - 15180 La Coruña

LLEIDA AVE ST Plaça  Berenguer Iv  Lleida 25007 Lérida

MAD AIRPORT Aeropuerto Barajas Madrid - Barajas 28042 Madrid

MAD ATOCHA ST Estacion de Atocha  Ve  VESTIBULO SUPERIORMadrid 28007 Madrid

MAD CHAMARTIN ST Agustin de Foxa  Madrid 28036 Madrid

MAD IFEMA Av. del Partenón 5 MADRID 28042 Madrid

MAH AIRPORT CARRETERA SANT CLIMENT  MAHON 07712 Baleares

MONREAL DEL CAMPO A.S. A-23 Pk.165  Margen Di  MARGEN DIRECCION SURMonreal Del Campo 44300 Teruel

MONTSENY A.S. Autopista Ap-7  Km 117  KM 117 Llinars Del Valles 08450 Barcelona

ORENSE ST Plaza de La Estacion  Orense 32001 Orense

OVD AIRPORT Aeropuerto de Asturias  Santiago Del Monte 33460 Asturias

OVIEDO ST CALLE URIA  OVIEDO 33003 Asturias

PALENCIA ST Parque Jardinillos  Palencia 34004 Palencia

PMI AIRPORT Aerop Mallorca  Nueva  NUEVA TERMINAL OF 642 6A PLANTAPalma de Mallorca 07611 Baleares

PONFERRADA A.S. Autovia A6 Pk 390  MARGEN NORTE Ponferrada 24400 León

PORTA DE BARCELONA A.S. Autopista Ap-7  Km 165  KM 165 Castellbisbal 08755 Barcelona

PUERTO LAPICE A.S. Autopista A-4  Km 140  KM 140 Puerto Lapice 13650 Ciudad Real

REU AIRPORT Autovia Reus-Tarragona  Reus 43205 Tarragona

REUS ST PLAÇA DE L'ESTACIO  REUS 43202 Tarragona

SANTIAGO DE COMPOSTELA ST HORREO 75 SANTIAGO COMPOSTELA 15702 La Coruña

SCQ AIRPORT Labacolla  Santiago Compostela 15820 La Coruña

SELVA A.S. Autopista Ap-7  Km 85  KM 85 Massanet De La Selva 17412 Gerona

SESEÑA A.S. Autopista Ap-68  Seseña 45223 Toledo

SEVILLA ST Avda Kansas City  Esta  ESTACION AVE SANTA JUSTASevilla 41007 Sevilla

SPC AIRPORT La Bajita  Mazo (La Palma) 38730 Sta.Cruz Tenerife

SVQ AIRPORT Nacional Iv  Km 532  KM 532 Sevilla 41020 Sevilla

TARRAGONA ST PLAÇA DE LA PEDRERA  TARRAGONA 43004 Tarragona

TFS AIRPORT Aerop. Tfs Reina Sofia  GRANADILLA DE ABONASta. Cruz Tenerife 38610 Sta.Cruz Tenerife

TORRENT A.S. Autovia A-7 Pk.519,3  Torrent 46900 Valencia

UGALDEBIETA A.S. Autopista A-8, KM 131  ABANTO-ZIERBENA 48500 Vizcaya

VALLES A.S. Autopista Ap-7  Km 144  KM 144 Sta. Perpetua Mogoda 08130 Barcelona

VLC AIRPORT Carretera Aerop  Manises 46940 Valencia

VLC J. SOROLLA ST Estacion Ave Joaquin S 171 Valencia 46007 Valencia

ZARAGOZA ST Rioja 33 33 Zaragoza 50017 Zaragoza
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4. COMISIÓN NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD 

AREAS firmó a fecha de 20 de octubre del 2021, el Compromiso de la Dirección para el 

establecimiento y desarrollo de políticas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre 

mujeres y hombres. Tras la consulta externa sindical para la participación de los sindicatos más 

representativos en la comisión negociadora, y con el objetivo de negociar y aprobar un 

diagnóstico de situación en materia de igualdad, así como un plan de acción, GRUPO AREAS 

constituyó el 14 de noviembre del 2022 una Comisión Negociadora del Plan de Igualdad 

paritaria, compuesta por 14 personas: 7 en representación de la plantilla y 7 en representación 

de la empresa.  

La Comisión Negociadora tiene como funciones principales: 

• Negociación y elaboración del diagnóstico y de las medidas que integrarán el Plan de 

Igualdad. 

• Elaboración del informe de los resultados del diagnóstico.  

• Identificación de las medidas prioritarias, a la luz del diagnóstico, su ámbito de aplicación, 

los medios materiales y humanos necesarios para su implantación, así como las personas 

u órganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones. 

• Impulso de la implantación del Plan de Igualdad en la empresa. 

• Definición de los indicadores de medición y los instrumentos de recogida de información 

necesarios para realizar el seguimiento y evaluación del grado de cumplimiento de las 

medidas del Plan de Igualdad implantadas. 

• Remisión del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente 

a efectos de su registro, depósito y publicación. 

• El impulso de las primeras acciones de información y sensibilización a la plantilla. 

  



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 
 

10 
 

5. PRINCIPALES RESULTADOS DE LOS DIAGNÓSTICOS DE IGUALDAD 

Tras la constitución de la comisión de igualdad, se acometió la elaboración de informe 

diagnóstico del año 2021 de las tres empresas como primera fase de elaboración del plan de 

igualdad, a fin de conocer el punto de situación en el que se encontraban las sociedades, 

recogiendo información cuantitativa y cualitativa, para lo que se contó con la asesoría técnica 

cualificada por parte de la empresa Criteria Recursos Humanos, S.L.U. Posteriormente y durante 

el transcurso de las reuniones con la comisión, se elaboraron y presentaron también los 

diagnósticos del año 2022 y, en última instancia, los diagnósticos más recientes, incluyendo los 

diagnósticos de Areas S.A.U. y Pax Holdco Spain S.L.U.  de 2024 (al haberse fusionado Areas 

2021, S.L.U. en 2022 con Areas S.A.U.). De tal modo, y siguiendo lo preceptuado en el artículo 7 

del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su 

registro, “El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagnóstico consiste, 

como primera fase de elaboración del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la 

magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, 

desventajas, dificultades y obstáculos, existentes o que puedan existir en la empresa para 

conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este diagnóstico permitirá obtener la 

información precisa para diseñar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la 

prioridad en su aplicación y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento”. 

A continuación, se exponen las principales conclusiones de los diagnósticos del último año 

natural, 2024, para Areas S.A.U. y Pax Holdco Spain S.L.U. 

 

AREAS S.A.U. 

Perfil de la plantilla 

Distribución de la plantilla 

AREAS S.A.U cuenta en 2024 con el 64% Mujeres, y 36% Hombres, por lo que se trata de una 

empresa feminizada, habiendo 2.853 hombres y 4.974 mujeres.  

En cuanto a la distribución de la plantilla por convenio colectivo, la empresa aplica un gran 

número de ellos debido a su dispersión geográfica, cumpliéndose en general los porcentajes 

globales de hombres y mujeres, en proporción a la feminización general detectada en la 

empresa. No obstante, el personal cubierto por los convenios de hostelería en la provincia de 

Tenerife y Toledo, y el de Oficinas y despachos de Cataluña no alcanzan dichos porcentajes, 
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contando con un porcentaje bastante superior de hombres al porcentaje de mujeres. Este hecho 

deberá analizarse y resolverse, aunque este dato sea poco relevante, dado que en los centros 

citados se emplea a pocas personas. Con respecto a los convenios de Hostelería de Cataluña, 

Málaga y Vizcaya, se detecta asimismo que se encuentran ligeramente por debajo de los 

porcentajes globales de mujeres, aunque no se trata de datos particularmente preocupantes. 

 

Distribución por edad 

Sobre la distribución por edad, la edad promedio de las mujeres en el año 2023 es de 41,26 años 

y en hombres de 39,03 años y la edad promedio de las mujeres en el año 2024 es de 40,75 años 

y en hombres de 37,30 años, por lo que la edad de la plantilla está equilibrada al ser el promedio 

de edad muy similar entre sexos. 

 

Distribución por antigüedad 

La antigüedad promedio en el año 2023 de las mujeres es de 8,37 años y en hombres de 9,44 

años y la antigüedad promedio de las mujeres en el año 2024 es de 7,67 años en mujeres y en 

hombres de 8,07 años. En 2024, la mayor parte de las mujeres (1.813) y de los hombres (1.167) 

contaban con menos de 1 año de antigüedad en la compañía. 

 

Número de personas en los centros procedentes de subcontratas 

La empresa colabora con empresas subcontratadas, principalmente para el desarrollo de tareas 

de limpieza de centros de trabajo, por lo que personal de las subcontratas realizan sus servicios 

en instalaciones de Areas.  En 2024, 27 personas (18 mujeres y 9 hombres) del Grupo SIFU 

prestaron servicios en centros de la empresa, 155 personas (31 hombres y 124 mujeres) lo 

hicieron de la empresa de limpieza Armonía y 458 personas (220 mujeres y 238 hombres) de 

MITIE. 

 

Representación legal de las personas trabajadoras 

Respecto a la composición de la representación legal de las personas trabajadoras (en adelante, 

RLPT’s), existen en la empresa varios comités de empresa y delegados de personal debido a la 

dispersión geográfica y las diferencias de tamaños de los centros. Si bien, el número de personas 
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trabajadoras integrantes de un órgano de representación está equilibrado entre ambos sexos, 

resultando 102 hombres y 118 mujeres en 2024.  

Cuadro Resumen: Perfil de la plantilla 

PUNTOS FUERTES 

Existe estabilidad de porcentaje de hombres y mujeres en la compañía durante los últimos 
años. 

Tanto las posiciones de mando intermedio como Gerente/Responsable de centro o 2º 
Responsable de centro /Store manager están muy equilibradas con respecto a la 
representación femenina. Asimismo, los datos han mejorado con respecto a algunos puestos 
de alto mando, tales como “Supervisor/a” o “Director/a CODEX Soporte”. 

La feminización de la plantilla se ve reflejada en todos los rangos de edad y antigüedad 
promedio. 

Representación legal de personas trabajadoras equilibrada entre sexos. 

PUNTOS DE MEJORA 

No se dispone de información actualizada sobre el nivel de estudios de las personas que 
trabajan en Areas.  

Areas cuenta con una plantilla feminizada de forma general, aunque en los puestos de mandos 
intermedios y dirección, y otros concretos como “Personal de Almacén” existe baja 
representación femenina. 

En 2024 se observa un aumento considerable del personal con menos de 1 año de antigüedad, 
si bien esto puede deberse a un aumento en las nuevas contrataciones. 
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Clasificación profesional  

Organigrama 

El organigrama muestra una estructura jerárquica vertical encabezada por el CEO Areas Iberia, 

seguido de las diferentes direcciones.  

 

Distribución de personas trabajadoras según puesto de trabajo 

AREAS SAU distribuye su plantilla en un total de 42 puestos de trabajo, adaptando como sistema 

de clasificación profesional el Acuerdo Laboral Estatal de Hostelería, así como los distintos 

convenios colectivos de aplicación en los centros de trabajo de la empresa. En 2023, la mayor 

parte de la plantilla se ubica en el puesto de Ayudante Camarero/a (1.655 mujeres y 996 

hombres), y Camarero/a (1.248 mujeres y 603 hombres). Las posiciones más elevadas 

jerárquicamente se encuentran o bien masculinizadas, o bien ocupadas por hombres, 

denotando existencia de segregación vertical en la empresa. Asimismo, se observa presencia 

femenina o masculina en determinados puestos, por lo que se denota segregación horizontal. 

En 2024, y con la incorporación de nuevo personal de nueva contratación, la posición con mayor 

número de personas continúa siendo Ayudante de camarero/a, aunque la diferencia entre 

hombres y mujeres se reduce ligeramente (1.625 trabajadoras y 1.003 trabajadores); seguido 

de Camarero/a (1.392 trabajadoras y 678 trabajadores). Analizando la composición por sexo de 

cada puesto de trabajo se observa que nuevamente, las posiciones más elevadas de la 
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organización se encuentran masculinizadas o totalmente ocupadas por hombres, denotando 

existencia de segregación vertical en la empresa. 

Cuadro Resumen: Clasificación profesional y condiciones de trabajo 

PUNTOS FUERTES 

En la mayoría de puestos de trabajo se mantienen los porcentajes generales de representación 
de hombres y mujeres.  

En el organigrama de la empresa se utiliza un lenguaje neutro. 

Las figuras de Gerente de Centro y Segundo Resp./Store Manager tienen una distribución 
equilibrada entre hombres y mujeres, tanto en 2023 como en 2024 

PUNTOS DE MEJORA 

Existe una infrarrepresentación femenina en los puestos de Dirección, Supervisor, Obras, IT, 
Mantenimiento y Almacén. 

La distribución de la plantilla por puestos de trabajo muestra la existencia de segregación 
vertical y segregación horizontal en la empresa.  

El personal de cocina (Cocinero/a y Ayudante de cocina es mayoritariamente femenino) pero 
el/la Gerente de cocina es mayoritariamente masculino, lo que muestra segregación vertical. 
A pesar de ello, la evolución es positiva.  

 

Infrarrepresentación femenina 

La menor presencia femenina en los órganos de representación de la empresa, así como órganos 

de dirección es una realidad social, que se expresa mediante una segregación vertical, donde 

con carácter general, a mayor responsabilidad, menor presencia femenina. 

La Comisión realizó un trabajo exhaustivo de análisis cuantitativo y cualitativo del análisis de la 

plantilla actual en base a los datos disponibles en los registros de la empresa en el momento del 

estudio, concluyendo que la infrarrepresentación femenina se produce sobre todo en centros 

de servicios centrales donde el número de hombres es superior al de mujeres, y en el área de 

almacén, en los que la presencia de hombres es total o casi absoluta. 

A su vez, en cuanto a los departamentos de servicios centrales, existe infrarrepresentación 

femenina en algunos de ellos, si bien presenta composición feminizada en los últimos dos años 

los departamentos de Admón. y CG Negocio España, Corp. Business Controlling & Transf. Off, 

D.G. España y Portugal, y Marketing y Expansión, entre otros.  
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Existe una tendencia positiva hacia el equilibrio entre sexos a lo largo de los últimos dos años en 

los departamentos de Compras e I+d y HQA Shared Services Center AREAS.  

En cuanto a los puestos de trabajo, se identifica infrarrepresentación femenina en algunos 

puestos de trabajo, sobre todo en los puestos de mayor nivel jerárquico, a excepción del puesto 

de Director/a CODEX Soporte, además de en los puestos de Técnicos de Obras y de IT. Asimismo, 

a nivel de centros de hostelería, se observa infrarrepresentación femenina en los puestos de 

Gerentes de Cocina, Personal de mantenimiento y Almacén.  

La masculinización de las posiciones de mayor responsabilidad, así como de sectores 

tradicionalmente ocupados mayoritariamente por hombres, se mantiene en los últimos dos 

años, confirmando la existencia de segregación horizontal y de segregación vertical.  

Asimismo, y confirmando también la existencia de segregación horizontal, se observa elevada 

feminización en las posiciones de Administrativo/a, Dependiente/a, Técnico/a Business 

Controlling, y Personal de limpieza. 

Las posiciones de Gerente de centro, Segundo Responsable/Store manager y Encargado/a – Jefe 

de Turno, que constituyen puestos de mandos en los diferentes centros de trabajo, están 

equilibradas en la proporción de hombres y mujeres, viéndose incrementado el porcentaje de 

mujeres en los últimos años 

 

Cuadro Resumen: Infrarrepresentación femenina 

PUNTOS FUERTES 

Existe una tendencia en algunos departamentos y puestos de trabajo hacia un mayor 
equilibrio entre hombres y mujeres, tales como Gerente de Centro y Gerente Cocina. 

PUNTOS DE MEJORA 

Existe infrarrepresentación femenina en algunos departamentos como es el caso de: Obras y 
mantenimiento; Operaciones Aeropuertos; Operaciones Autopistas, Autovías y FFCC; 
Sistemas de Información; y Sistemas Informáticos. 

Existe infrarrepresentación femenina en algunos centros: Almacén y Servicios centrales del 
aeropuerto de Alicante, Almacén Aeropuerto Barcelona, Gasolinera ENI El Fantasma, Gironés, 
Jonquera, León, Almacén aeropuerto de Madrid, Medol A.S., Montseny, Oviedo, Palma de 
Mallorca, Porta de Barcelona y SVQ Aeropuerto. 

La distribución de la plantilla por departamentos en los últimos dos años revela una 
feminización de los departamentos con mayor número de trabajadores. 
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La distribución de la plantilla por puestos de trabajo en los últimos dos años revela la 
existencia de segregación vertical y segregación horizontal. 

 

Condiciones de trabajo 

En Areas se utilizan los distintos tipos de contrato conforme a la normativa laboral, si bien en 

base a los datos analizados se muestra que, en 2023, la mayor parte de la plantilla cuenta con 

contrato indefinido (3.055 mujeres y 1.640 hombres), seguido del contrato fijo discontinuo (852 

mujeres y 479 hombres).  

En 2024, se mantuvo la misma tendencia, resultando que la mayor parte de la plantilla cuenta 

con un contrato indefinido (2.967 mujeres y 1.604 hombres). Le sigue el contrato fijo 

discontinuo, con el que cuentan 870 trabajadoras y 509 trabajadores. La composición por sexo 

de cada tipo de contrato muestra la feminización de todos ellos, a excepción del contrato 

eventual con composición equilibrada entre sexos. 

Respecto al tipo de jornada, en 2023 la mayor parte de la plantilla cuenta con jornada completa 

(4.313 mujeres y 2.432 hombres), seguida de la jornada parcial, que afecta a 528 trabajadoras y 

296 trabajadores. En cuanto a la jornada reducida el mayor porcentaje es femenino. 

En el 2024, la mayor parte de la plantilla cuenta con jornada completa (4.419 trabajadoras y 

2.520 trabajadores), seguida de la jornada parcial que afecta a 555 mujeres y 333 hombres. Así, 

y si bien predominan las relaciones laborales a tiempo completo, existe en la empresa 

contratación a tiempo parcial, necesaria en el sector de hostelería para la adaptación a horarios 

de apertura al público o refuerzos en días de alta actividad propios del sector. 

Asimismo, el análisis de jornadas parciales muestra como en 2023 la jornada parcial de un 

porcentaje entre el 25% y un 50% es la que concentra a mayor número de plantilla (275 mujeres 

y 167 hombres), seguida de la jornada parcial del 51-75% (174 mujeres y 92 hombres). El 56,4% 

de hombres y el 52,1% de mujeres con jornada parcial se ubica en la franja de parcialidad del 

25-50%. No se presentan diferencias significativas entre sexos en ninguna de las franjas, siendo 

la franja que presenta mayores diferencias entre sexos la del 25-50%, que afecta al 56,42% de 

trabajadoras frente al 52,08% de trabajadores.  

En 2024, nuevamente es la franja del 25-50% la que concentra a mayor número de personas 

(307mujeres y 216hombres), seguida de la franja del 51-75% (176 mujeres y 79 hombres) y se 

observa una feminización de todas ellas a excepción de la jornada parcial <25%, que cuenta con 

una composición superior de hombres (66,67%) con respecto a las mujeres y la jornada entre 
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25-50%, que muestra una distribución paritaria (entre el 40-60%). Las franjas que presentan 

mayores diferencias entre sexos son la del 25-50%, seguida de la de 51-75%. 

Existen en la empresa sistemas para que cualquier persona trabajadora pueda solicitar o 

presentar su candidatura a puestos de trabajo ofrecidos en otros centros de trabajo o 

departamento, a través de las vacantes internas publicadas en My Areas Living, de modo que 

cualquier persona trabajadora puede hacer llegar peticiones de movilidad geográfica o funcional 

por motivos personales, que se valoran internamente atendiendo a posibilidades y necesidades 

operativas, así como capacidades personales. 

En materia de salud laboral, Áreas tiene adoptada la modalidad de gestión de prevención de 

riesgos laborales (en adelante, PRL), con la constitución de un Servicio de prevención propio 

Mancomunado (SMPRL), teniendo a su vez concertada la especialidad de vigilancia de la salud 

con un servicio de prevención ajeno. 

En 2024, la mayor parte de bajas de incapacidad temporal se produjeron tanto en hombres 

como en mujeres por enfermedad de corta duración, aunque con amplia mayoría femenina 

(2.914 procesos en trabajadoras y 1.289 en trabajadores).  

Cuadro Resumen: Condiciones de trabajo 

PUNTOS FUERTES 

La mayor parte de la plantilla cuenta con un contrato indefinido.  

Los tipos de contrato tienen los mismos porcentajes en hombres y mujeres.  

Los tipos de jornada tienen los mismos porcentajes en hombres y mujeres. 

 

PUNTOS DE MEJORA 

La política de PRL no cuenta aún con políticas y metodología que asegure la perspectiva de 
género más allá de lo previsto para las mujeres en situación en embarazo o lactancia. 

Las bajas de IT de los últimos años fueron elevadas si bien la mayoría corresponden a procesos 
de enfermedad común de corta duración. 

 

Proceso de selección y contratación 

La empresa cuenta con procedimientos sistemáticos en la identificación de puestos, publicación 

de ofertas y selección de candidatos/as que velan por la igualdad y la no discriminación. Las 

ofertas publicadas (interna o externamente) valoran la igualdad entre mujeres y hombres en 
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todo el procedimiento. Todas las vacantes y candidaturas se gestionan de forma centralizada 

por parte de un equipo especializado en selección de la Dirección de Personas. Dependiendo de 

los perfiles el proceso de vacantes es diferente. 

• Vacantes internas: La empresa promueve el desarrollo a través de las vacantes internas 

publicadas en el portal My Areas Living, accesible a todas las personas trabajadoras, y 

envía una notificación a todas las personas trabajadoras. 

• Vacantes externas: se gestionan a través de la publicación en la web externa de AREAS 

y en portales de búsqueda de empleo, y el equipo de Personas gestiona la fase inicial 

antes de enviar los perfiles de los finalistas a cada centro de trabajo. 

Acceso a la empresa 

En 2024 se recibieron 60.582 candidaturas, 27.115 de hombres y 30.772 de mujeres (siendo el 

sexo de 2.695 desconocido). Así, las candidaturas recibidas fueron equilibradas entre sexos (45% 

y 51% respectivamente -y un 4% de personas para las que no se dispone de su sexo-). Las altas 

totales fueron 3.745 (1.435 trabajadores y 2.310 trabajadoras). 

Altas y ceses en los últimos años 

Los datos de altas de los últimos años (2023-2024) muestran que todos los ejercicios estuvieron 

feminizados. 

Altas según modalidad contractual 

En 2023, la mayor parte de las altas se produjo contratos fijos discontinuos (819 trabajadoras y 

466 trabajadores), seguidas de las de contratos eventuales (453 trabajadoras y 313 

trabajadores).  

En 2024 la mayor parte de las altas, tanto en hombres como en mujeres, fueron con contratos 

fijos discontinuos (834 trabajadoras y 493 trabajadores).  
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Altas según puesto de trabajo 

En el año 2023, los datos de altas por puestos de trabajo muestran que la mayor parte de las 

incorporaciones en ambos sexos se produjeron en la posición de Ayudante Camarero/a (1.193 

mujeres y 767 hombres), seguida de la posición de Camarero/a (303 mujeres y 174 hombres). 

En el año 2024, los datos de altas por puestos de trabajo son similares a los del año anterior. La 

mayor parte de las incorporaciones en ambos sexos se produjeron en la posición de Ayudante 

Camarero/a (1.121 mujeres y 751 hombres), seguida de la posición de Camarero/a (521 mujeres 

y 324 hombres).  

Altas por parcialidad 

En ambos años (2023 y 2024) las altas a jornada parcial fueron superiores para las trabajadoras.  

Conversiones de contrato 

Afectan en mayor medida a trabajadoras. En concreto, en 2023 hubo 382 conversiones de 

contrato que afectaron a trabajadoras y 185 a trabajadores. En 2024, por su parte, 275 afectaron 

a la plantilla femenina y 160 a la masculina.  

Altas según edad 

 En 2023, la mayoría de las incorporaciones femeninas y masculinas se produjeron en la franja 

de <25 años (629 trabajadoras y 537 trabajadores). En 2024, la mayor parte de las altas tanto 

femeninas como masculinas se produjeron en las franjas de menor edad. En el caso de las 

mujeres, 728 altas corresponden al tramo de los <25 años y 525 corresponden al tramo de 25 a 

34 años. En el caso de los hombres, 680 altas corresponden al tramo de <25 años y 361 al tramo 

de los 25 a 34 años.  

Cuadro Resumen: Proceso de selección y contratación 

PUNTOS FUERTES 

Áreas cuenta con procedimientos sistemáticos en la identificación de puestos, publicación de 

ofertas y selección de candidatos/as en sus procesos de selección de nuevas incorporaciones, 

que velan por la igualdad y la no discriminación. 

El equipo de selección cuenta con formación en igualdad y sesgos inconscientes de género. 

Los puestos vacantes se publican de forma interna a través del portal My Areas Living y se 

notifican por correo electrónico a todo el personal. 

El porcentaje de hombre y mujeres candidatas es el mismo que de empleados hombres y 

mujeres por lo que no existe discriminación evidente y general en los procesos de selección. 
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Candidaturas de 2024 equilibradas entre sexos. 

Las altas de todos los años conservan la proporción de hombres y mujeres. 

PUNTOS DE MEJORA 

Utilización de lenguaje inclusivo de la base de datos ATS de candidaturas, si bien este sistema 

es un aplicativo estándar externo a AREAS.  

Revisión de las descripciones de puestos de trabajo a nivel de lenguaje inclusivo. 

Las altas de algunos departamentos no siguen el porcentaje general de la compañía de 

hombres y mujeres: Gerente cocina, Resp. Business Controlling, Resp. Obras, Personal 

Mantenimiento y Personal Almacén. 

Feminización de las incorporaciones de los últimos dos años. 

 

Promoción profesional 

Areas está comprometida con la carrera y el desarrollo profesional y pone a disposición de todas 

las personas trabajadoras un espacio de formación, comunicación y desarrollo, denominado My 

Areas Living. Todas las promociones son valoradas por la persona responsable del área y el 

equipo de la Dirección de Personas, Cultura y Organización.  

Vacantes internas 

Todas las personas reciben en su email las vacantes internas y pueden consultarlas en el portal 

My Areas. En 2024 se publicaron 535 vacantes internas a las que aplicaron 496 personas que 

trabajaban en AREAS de los cuales el 54% fueron mujeres y el 40% fueron hombres1. 

 

Programa ITACA- identificación y desarrollo del talento en Operaciones 

Es un proyecto de desarrollo profesional interno y ambicioso que tiene como objetivo 

identificar, seleccionar y desarrollar a profesionales de la empresa con potencial y talento para 

que en un futuro puedan ocupar puestos clave en la organización. 

 

Programa Desarrollo de Management Areas – desarrollo de talento en mandos intermedios 

 
1 Estos datos hacen referencia al total de candidaturas y vacantes para ambas empresas, AREAS y PaxHoldCo. 
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Dirigido a Managers de Soporte y Supervisores de operaciones que han destacado en el proceso 

de Talent review por su potencial. La edición en curso durante el año 2024 cuenta con 20 

participantes de los cuales 12 son mujeres y 8 son hombres. 

Promociones de la plantilla 

Durante los 3 últimos años ha habido 1.143 promociones, de las cuales 351 han sido de hombres 

y 792 de mujeres, es decir, que un 30,71% de promociones en los últimos años han sido 

masculinas y un 69,29% femeninas. Por años, en 2024 fue el año que más promociones hubo, 

con un total de 396 (34,64%), siendo a la vez el año en que más hombres promocionaron (137). 

En el caso de las mujeres, el año en que hubo más promociones fue en 2023 (270). 

Cuadro Resumen: Promoción profesional 

PUNTOS FUERTES 

La empresa dispone de mecanismos que facilitan la promoción de aquellas personas que lo 

desean como las vacantes internas, el Programa ITACA, etc. 

Las vacantes internas se publican en el portal My Areas Living, accesible a todas las personas 

trabajadoras de Areas. 

Candidaturas recibidas equilibradas entre sexos. 

El Programa de formación ITACA es un proyecto de desarrollo profesional interno que tiene 

como objetivo identificar, seleccionar y desarrollar a profesionales de la empresa con 

potencial y talento. 

La empresa también cuenta con un programa de desarrollo dirigido a Managers de soporte 

y Supervisores/as de operaciones. 

Las mujeres son las que mayoritariamente han promocionado, de acuerdo la composición 

de la plantilla. 

Se dispone de información por sexo, año y puesto de las promociones. 

PUNTOS DE MEJORA 

Areas no dispone de datos desagregados de promociones por sexo realizadas por vacante 

interna, promoción automática, u otros casos de promoción. 

Areas no dispone de datos de promociones por tipo de jornada. 

 

Formación 

Plan anual de formación 
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Areas elabora un Plan de formación anual que comparte con las RLPT’s para identificar todas las 

necesidades formativas de todos los centros de trabajo.  

Itinerario formativo por puesto de trabajo 

Todas las personas trabajadoras pueden acceder y realizar su itinerario formativo personalizado 

a través de My Areas Living.  

Formación operativa Pasión Cliente 

Dirigido a todas las personas que trabajan en los establecimientos de España y Portugal, a través 

del que se forman de forma continua en los tres ejes de nuestra excelencia operativa: SERVICIO, 

PRODUCTO e HIGIENE. Además, la compañía oferta becas de formación superior para 

profesionalizar a los equipos, así como ofrece diferentes programas formativos opcionales que 

promueven el bienestar y el desarrollo profesional. 

Personas formadas 

En el año 2023, las horas totales de formación fueron superiores para las trabajadoras (7.379) 

que para los trabajadores (5.294). El 86% de la formación impartida en 2023 fue en formato 

online y el 14% en formato presencial o videoconferencia. Asistieron a formación 2.270 

trabajadoras y 1.133 trabajadores. En el año 2024, al igual que en 2023, las horas totales de 

formación fueron superiores para las trabajadoras (31.629) que para los trabajadores (21.344).  

Cuadro Resumen: Formación 

PUNTOS FUERTES 

La empresa ofrece a todas las personas trabajadoras la posibilidad de realizar múltiples 

formaciones obligatorias y optativas que mejoran su empleabilidad. 

La formación está abierta a todos los colectivos y puede incluso autoasignarse por la propia 

persona 

La formación está bien distribuida por géneros y puestos, llegando por igual a todos los 

colectivos 

AREAS elabora un plan de formación anual que comparte con la RLPT’s para identificar todas 

las necesidades formativas de todos los centros de trabajo 

AREAS ofrece a todas las personas trabajadoras, la oportunidad avanzar a través de su 

itinerario formativo individual, según su puesto de trabajo. 

La compañía oferta becas de formación superior y ofrece distintos programas formativos 

opcionales que promueven el desarrollo profesional (bienestar, idiomas, habilidades). 
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La empresa ha realizado en 2024 formación en acoso sexual a todos sus mandos intermedios 

y directivos. 

PUNTOS DE MEJORA 

Areas no dispone de datos de inversión de formación por sexo. 

Los hombres realizan más formación opcional de Liderazgo y las mujeres más formación 

opcional de Bienestar, cultura, etc. 

 

Auditoría salarial y retribuciones 

La auditoría realizada tiene la misma vigencia que el presente plan de igualdad, teniendo 

que elaborar una nueva conjuntamente a la elaboración del diagnóstico de situación del 

siguiente plan de igualdad. 

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres 

materializa el principio de igualdad retributiva por trabajos de igual valor a través de dos 

herramientas básicas: el registro retributivo anual y la auditoría salarial, esta última como parte 

del diagnóstico de igualdad. 

Mediante la auditoría salarial se trata de comprobar si el sistema retributivo de AREAS SAU 

cumple con el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, constituyéndose, por 

tanto, esta auditoría, como un diagnóstico de la situación retributiva de la empresa. De este 

modo, se podrán establecer medidas para corregir las posibles desigualdades detectadas y 

cumplir con el principio de transparencia retributiva. 

Por ello, al objeto de comprobar el grado de igualdad que tiene AREAS S.A.U. en su política 

retributiva, para el diagnóstico de la situación retributiva se ha llevado a cabo el análisis de la 

siguiente documentación: 

▪ Sistema de clasificación de puestos de la empresa: la empresa dispone de fichas de 

descripción de puestos de trabajo y de un sistema de valoración de puestos de trabajo 

elaborado con la herramienta oficial publicada en abril de 2022 por el Ministerio de 

Trabajo y Economía Social y el Ministerio de Igualdad y acorde a la normativa vigente.  

▪ Política salarial: conceptos retributivos existentes en AREAS SAU, así como sus criterios 

de adjudicación y puestos perceptores. 

▪ Convenios colectivos aplicables a la plantilla. 
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▪ Registro salarial: a la fecha de realización del diagnóstico, AREAS SAU, dispone de un 

registro salarial actualizado relativo al periodo de 1 de enero al 31 de diciembre de 2024, 

por lo que se partirá de los datos retributivos en él contenidos naturalmente sin 

perjuicio del compromiso mutuo de trabajar durante la vigencia del plan sobre datos 

salariales actualizados. 

▪ Otros factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas: análisis de otros 

factores y variables que puedan influir en desigualdades retributivas entre mujeres y 

hombres. 

Sistema de valoración de puestos en la empresa 

El procedimiento utilizado para la elaboración de los puestos de trabajo de la compañía es el 

Sistema de Valoración de Puestos de trabajo propuesto por la Dirección General del trabajo 

del Ministerio de Trabajo y de economía social, con el Instituto de las Mujeres del Ministerio 

de Igualdad (publicado en abril del 2022). 

El uso de este sistema asegura el cumplimiento del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, 

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, cuya finalidad es detectar diferencias salariales 

que puedan ser “discriminatorias”, es decir, que se dé una falta de correspondencia entre el 

salario percibido y el valor aportado por cada puesto de trabajo. 

AREAS SAU ha implantado este procedimiento donde deben aplicarse los criterios de adecuación 

(a la actividad a desempeñar), totalidad (teniendo en cuenta todas las condiciones sin 

invisibilizar o infravalorar ninguna) y objetividad (evitando estereotipos y sesgos de género) (art. 

4.4 del Real Decreto 902/2020), para realizar una correcta valoración y evitar posibles 

discriminaciones indirectas. 

 

Registro retributivo 

Para este estudio se han analizado los promedios y medianas del salario base, la totalidad de los 

complementos salariales, la totalidad de las percepciones extrasalariales y el salario total en 

base a las agrupaciones de puestos de igual valor extraídos tras la elaboración de la Valoración 

de Puestos de Trabajo descrita en apartados anteriores.  

 

Resumen del diagnóstico retributivo 

La plantilla de AREAS SAU está feminizada, al suponer las mujeres el 64% de la plantilla total.  
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La empresa ha elaborado una clasificación de puestos de igual valor que se ajusta a los criterios 

establecidos por la normativa y permite una comparación salarial entre puestos de valor similar 

para la empresa.  

La brecha salarial de la retribución total de la plantilla se sitúa en el 15% a favor de los 

hombres, debiendo tener en cuenta que el análisis retributivo de la empresa es altamente 

complejo, debido a que la dimensión de algunos centros de trabajo como la zona geográfica 

tiene una incidencia muy relevante en la remuneración fija y variable. 

Al analizar los desequilibrios en base a los dos tipos de clasificación profesional no se han 

detectado discriminaciones directas o indirectas en base al sexo, aunque sí razones que explican 

los desequilibrios más significativos (distintas condiciones de trabajo, altas y ceses en el periodo 

de referencia, diferentes situaciones contractuales, eventualidad, etc.). 

En el caso de los complementos salariales, los desequilibrios pueden responder al hecho de que 

en el registro retributivo se han agrupado conceptos salariales de diversa naturaleza.  

A la empresa le aplican 49 convenios diferentes que ocasionan algunos desequilibrios 

retributivos debido a que algunos conceptos están restringidos a convenios específicos, siendo 

el más destacado el convenio de Hostelería Madrid el que aplica a mayor número de personas 

(727 hombres y 1.056 mujeres), seguido del de Hostelería Cataluña (659 hombres y 889 

mujeres). 

Se encuentran desequilibrios debidos fundamentalmente a la eventualidad, parcialidad y 

reducciones de jornada de la plantilla, siendo mujeres la mayoría de las personas en esta 

situación, por lo que, atendiendo a los importes efectivos, su media retributiva se verá mermada 

en relación con los hombres de la plantilla, afectados en menor medida por estos motivos.  

Es importante destacar que existe en la empresa una diversidad de conceptos de nómina, 

muchos de ellos definidos según las escalas salariales de los convenios colectivos de aplicación. 

No obstante, otros muchos conceptos salariales provienen del efecto de incorporación 

permanente de personas que provienen de otras empresas, dado que debido a la actividad de 

la empresa en régimen de concesión está sujeta a continuos procesos de subrogación 

empresarial.  

Plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas 

En el punto 7, eje 9 del presente Plan, se incluyen todas las medidas negociadas para corregir 

los desequilibrios detectados en la auditoría salarial. En cada ficha de medida se incluye el 
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nombre de la medida, objetivo, desarrollo de estas y las personas responsables de llevarlas a 

cabo. Asimismo, se determina el cronograma para su implementación y seguimiento. 

 

Cuadro Resumen: Auditoría salarial y retribuciones 

PUNTOS FUERTES 

Existencia de descripción de puestos detallada, realizadas con una metodología por tareas.  

Existencia de un sistema de evaluación del desempeño en algunos niveles de puestos con 

criterios objetivables con una retribución variable estructurada y sistematizada.  

Existencia de una política salarial y de incentivos.  

PUNTOS DE MEJORA 

Segmentación de los distintos niveles de clasificación profesional según valoración de 

puestos de trabajo.  

Revisión de brechas de género en las revisiones salariales anuales.  

Se sugiere la realización de un seguimiento de los indicadores de brecha cada dos años, que 

permite evaluar de forma profunda la evolución de su causalidad por tipología de conceptos, 

aunque esta no sea superior al mínimo establecido por la norma. 

 

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 

Medidas para favorecer la conciliación 

La compañía pone a disposición de todas las personas que trabajan en AREAS, diferentes 

medidas para facilitar la conciliación laboral, y fomenta entre todas las personas que trabajan 

en la compañía que se puedan acoger en la medida de lo posible, conforme a sus funciones 

dentro de la compañía, de las medidas previstas. 

Responsabilidades familiares a cargo 

En el año 2023, hubo 1.682 personas que voluntariamente aportaron información sobre 

descendencia, figurando dicha información en los registros de la empresa. En el año 2022, se 

dispone de datos de 1.613 personas que voluntariamente han aportado información sobre 

descendencia.  

Permisos y excedencias 



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 
 

27 
 

En el año 2023, hubo 133 personas que solicitaron permiso por nacimiento de hijo/a, 71 

solicitados por hombres y 62 por mujeres y, en el año 2024, hubo 139 personas que solicitaron 

permiso por nacimiento de hijo/a, de estos permisos, 71 fueron solicitados por hombres y 68 

por mujeres. 

Respecto a excedencias, tanto en 2023 como en 2024, hubo más mujeres que hombres, siendo 

el motivo más recurrente el de excedencia voluntaria. Por sexos, ha habido más mujeres que se 

han acogido a excedencias por guarda legal y cuidado de familiares que los hombres.  

Adaptación de jornada por sexo. Solicitadas vs concedidas: en 2024 existieron 159 solicitudes 

de adaptación de jornada (20 de hombres y 139 de mujeres) y se concedieron 123, 110 a mujeres 

y 13 a hombres. 

Cuadro Resumen: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, 

familiar y laboral 

PUNTOS FUERTES 

La empresa ofrece las mismas medidas de conciliación a hombres y mujeres. 

AREAS cuenta con una política de conciliación para los servicios centrales, con medidas de 

flexibilidad horaria o trabajo a distancia.  

 

PUNTOS DE MEJORA 

Las adaptaciones de jornada, jornadas reducidas y excedencias por guarda legal se solicitan 

en mayor porcentaje por parte de las mujeres fruto del rol social. 

Feminización de las excedencias por guarda legal en los últimos dos años. 

Feminización de las solicitudes de adaptación de jornada en el último año. 

En 2024, el número de adaptaciones de jornada concedidas es inferior al número de 

solicitudes presentadas por el personal debido a la imposibilidad de concesión por falta de 

personal en determinados roles o a que las alternativas ofrecidas no interesaron a los 

solicitantes. 

Se recomienda implantar nuevas medidas en materia de conciliación y corresponsabilidad, 

así como la realización de acciones de sensibilización, fomento y comunicación a la plantilla 

sobre el asunto 

 

Prevención del acoso sexual y el acoso por razón de sexo 
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Servicio N.E.S (No Estás Sola/o ante el acoso) 

La compañía, tiene establecido desde el año 2007 un mecanismo de control ante posibles 

situaciones de acoso laboral o sexual, que además ha ido evolucionando con la legislación y el 

entorno social Dispone de un protocolo de acoso denominado servicio N.E.S (No estás sola/o), 

el cual dispone de un teléfono/email para la recepción confidencial de denuncias que es 

atendido por personal altamente especializado. Dicho servicio es comunicado y difundido a toda 

la compañía a través de distintos canales. 

Durante el desarrollo del presente Plan de igualdad, la comisión ha diseñado y validado un  

Protocolo específico contra el acoso sexual y por razón de sexo. 

Cuadro Resumen: Prevención del acoso sexual y el acoso por razón de sexo 

PUNTOS FUERTES 

El servicio NES de prevención del acoso cuenta con una larga historia y está consolidado 

culturalmente en la compañía. 

La empresa ha realizado en 2024 formación en acoso sexual a todos sus mandos intermedios 

y directivos. 

Areas dispone de un nuevo Protocolo contra el acoso sexual y por razón de sexo acordado 

con la comisión de igualdad que cumple con la normativa vigente. 

PUNTOS DE MEJORA 

Potenciar la comunicación y sensibilización sobre el acoso en general y el acoso sexual y por 

razón de sexo en concreto. 

Difusión del Protocolo contra el acoso sexual y por razón de sexo a la plantilla 

 

Comunicación y lenguaje inclusivo 

Plan de comunicación  

Se dispone de un plan de comunicación interno dirigido a todas las personas que trabajan en la 

compañía que incluye acciones de igualdad de género y diversidad. Los canales de comunicación 

más utilizados a nivel corporativo son el portal My Areas Living y el email corporativo. 

Uso del lenguaje y de las imágenes 

Es de obligado cumplimiento, que el lenguaje de las comunicaciones no sea discriminatorio por 

razones de sexo, edad y/o discapacidad. Además, se tiene en cuenta que las fotografías 
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ilustrativas utilizadas en los canales de comunicación no reflejen puestos de trabajo 

estereotipados y/o sesgados por razón de género. 

Cuadro Resumen: Comunicación y lenguaje inclusivo 

PUNTOS FUERTES 

Areas cuenta con un plan de comunicación dirigido a todas las personas trabajadoras 

La empresa dispone de múltiples canales de comunicación interna, en otros, una intranet interna 

(My Areas Living). 

PUNTOS DE MEJORA 

Revisar todos los canales de comunicación externa con lenguaje inclusivo 

 

Violencia de género 

Medidas destinadas a trabajadoras víctimas de violencia de género 

En caso de tener conocimiento de casos acreditados de violencia de género, la empresa aplica 

el derecho de las trabajadoras víctimas de violencia de género y en los términos previstos en el 

Estatuto de los Trabajadores y ofrece apoyo y acompañamiento a las víctimas facilitando 

medidas individualizadas. Se realiza sensibilización y formación, dirigida a toda la plantilla, 

contra la violencia de género a través de My Areas Living. 

Cuadro Resumen: Violencia de Género 

PUNTOS FUERTES 

Areas aplica a este colectivo las medidas legales obligatorias  

Se realiza sensibilización y formación, dirigida a toda la plantilla contra la violencia de género a 

través de My Areas Living 

PUNTOS DE MEJORA 

Areas no dispone de datos estadísticos de trabajadoras víctimas de violencia de género. 

Elaboración de un Protocolo de protección integral contra la violencia de género. 

Diseño de medidas destinadas a trabajadoras víctimas de violencia de género que mejoren lo 

establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en el Convenio colectivo. 

 

PAX HOLDCO SPAIN S.L.U.  
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Perfil de la plantilla 

Distribución de la plantilla 

PAX HOLDCO SPAIN cuenta con una plantilla de 115 personas, 65 mujeres y 50 hombres. En 

términos porcentuales, la distribución global de la plantilla en la compañía a 2024 es de 57% 

mujeres y 43% hombres. Se trata de una empresa equilibrada en género masculino y femenino.  

Distribución por centros de trabajo 

Todas las personas se ubican en el centro de trabajo de Areas Headquarters en Esplugues de 

Llobregat – Barcelona. 

Distribución por convenio colectivo 

Todas las personas pertenecen al mismo convenio colectivo de oficinas y despachos de 

Cataluña. 

Distribución por edad 

La edad promedio en la compañía en el año 2023 es de 41,76 años y la edad promedio en la 

compañía en el año 2024 es de 40,42 años (40,52 años en el caso de las mujeres y 40,28 años 

en el de hombres. 

Antigüedad 

La antigüedad promedio en el año 2023 de las mujeres es de 1,46 años y en hombres de 1,99 

años y la antigüedad promedio en el año 2024 de las mujeres es de 1,86 años y en hombres de 

2,30 años. 

 

Cuadro Resumen: Perfil de la plantilla 

PUNTOS FUERTES 

Existe equilibrio de porcentaje de hombres y mujeres en la compañía durante los últimos años. 

La edad y antigüedad promedio es muy similar entre sexos 

PUNTOS DE MEJORA 

No se dispone de información actualizada sobre el nivel de estudios de las personas que 

trabajan en la empresa 

 

Clasificación profesional 
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Organigrama/Comité de dirección PAX HOLDCO SPAIN S.L.U. 

El comité de dirección está masculinizado ya que cuenta con solo 2 mujeres.  

Distribución de personas trabajadoras según puestos de trabajo 

PAX HOLDCO SPAIN SLU distribuye su plantilla en 16 puestos de trabajo.  

En cuanto a los datos de 2023, se observa que la mayor parte de la plantilla se ubica en el puesto 

de Administrativo, con una notable mayoría femenina (26 mujeres y 9 hombres). En puestos de 

dirección la prevalencia es masculina.  

En cuanto a los datos de 2024, estos difieren en algunos puestos con respecto a los analizados 

para 2023. La posición con mayor número de personas es Administrativo con 17 hombres y 37 

mujeres y la segunda más numerosa es Técnico de Finanzas y Adm con 11 trabajadoras y 7 

trabajadores. Asimismo, destacar que el 2024 la distribución en los puestos de dirección seguía 

siendo mayoritariamente masculina. 

 

Cuadro Resumen: Clasificación profesional  

PUNTOS FUERTES 

En la mayoría de los puestos se mantienen los porcentajes de representación de hombres y 

mujeres  

En el organigrama de la empresa se utiliza un lenguaje neutro. 

PUNTOS DE MEJORA 

Existe una infrarrepresentación femenina en los puestos de Dirección 

 

Infrarrepresentación femenina 

Distribución por centros de trabajo 

La plantilla ha ido aumentando, observándose una tendencia al equilibrio en el último año 

respecto del anterior. 

Departamentos 

PAX HOLDCO SPAIN se estructura en 6 departamentos. Hay infrarrepresentación en algunos de 

ellos, si bien los mismos cuentan con pocas personas empleadas por lo que los datos pueden 

resultar desvirtuados.  
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Distribución de personas trabajadoras según puesto de trabajo 

Se ha pasado de 11 puestos de trabajo en el 2022 a un catálogo de 16 puestos en el 2024. En la 

mayoría de los puestos se observa un equilibrio entre hombres y mujeres. Además, en los 

puestos en los que existe más diferencia suele deberse al escaso número de trabajadores o 

trabajadores que prestan servicios en ese puesto. Cabe destacar que la posición de 

Administrativo/a se encuentra feminizada y la de responsable de finanzas y administración está 

masculinizada. 

 

Cuadro Resumen: Infrarrepresentación femenina 

PUNTOS FUERTES 

Los puestos donde encontramos una cantidad mayor de personas son los que disponen de 

una buena distribución de equilibrio de hombre y mujeres. 

PUNTOS DE MEJORA 

Existe infrarrepresentación femenina y masculina en algunos puestos. 

 
Condiciones de trabajo 
 

Tipología contractual 

En 2023, toda la plantilla contaba con contrato indefinido (40 mujeres y 58 hombres) a excepción 

de un hombre y una mujer que contaban con un contrato eventual por sustitución. Y en 2024 

existían 64 mujeres y 50 hombres con un contrato indefinido y solo un contrato eventual 

(mujer). 

Jornada de trabajo 

Tanto en el 2023 como en el 2024, prácticamente la totalidad de la plantilla desarrolló su trabajo 

a jornada completa a excepción de un hombre en cada ejercicio. 

Movilidad 

Existen en la empresa sistemas para que cualquier persona trabajadora pueda solicitar o 

presentar su candidatura a puestos de trabajo ofrecidos en otros centros de trabajo o 

departamento, a través de las vacantes internas publicadas en My Areas Living, de modo que 

cualquier persona trabajadora puede hacer llegar peticiones de movilidad geográfica o funcional 

por motivos personales, que se valoran internamente atendiendo a posibilidades y necesidades 

operativas, así como capacidades personales. 



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 
 

33 
 

Salud laboral 

En materia de salud laboral, Areas ha adoptado la modalidad de gestión de prevención de 

riesgos laborales (en adelante, PRL), con la constitución de un Servicio de prevención propio 

Mancomunado (SMPRL), teniendo a su vez concertada la especialidad de vigilancia de la salud 

con un servicio de prevención ajeno. 

En relación con las bajas de incapacidad temporal, en 2024 hubo 3 hombres que cursaron 

procesos de enfermedad de corta duración y 31 mujeres mientras que solo una mujer cursó un 

proceso de enfermedad largo. 

 

Cuadro Resumen: Condiciones de trabajo 

PUNTOS FUERTES 

Casi la totalidad de la plantilla cuenta con un contrato indefinido, siendo el eventual muy 

puntual. 

PUNTOS DE MEJORA 

La política de PRL no cuenta con perspectiva de género más allá de lo previsto para las mujeres 

en situación en embarazo o lactancia. 

 

 

Proceso de selección y contratación 

La empresa cuenta con procedimientos sistemáticos en la identificación de puestos, publicación 

de ofertas y selección de candidatos/as que velan por la igualdad y la no discriminación. Las 

ofertas publicadas (interna o externamente) valoran la igualdad entre mujeres y hombres en 

todo el procedimiento. Todas las vacantes y candidaturas se gestionan de forma centralizada 

por parte de un equipo especializado en selección de la Dirección de Personas. Dependiendo de 

los perfiles el proceso de vacantes es diferente. 

• Vacantes internas: La empresa promueve el desarrollo a través de las vacantes internas 

publicadas en el portal My Areas Living, accesible a todas las personas trabajadoras. A 

efectos de comunicación la organización envía una notificación con difusión a todos los 

empleados para cada vacante existente. 

• Vacantes externas: se gestionan mayoritariamente con empresas especializadas en la 

búsqueda de perfiles especializados. 
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Acceso a la empresa 

Las vacantes externas se gestionan mediante diferentes empresas especializadas en la selección 

que en todo caso cumplen con los criterios de confidencialidad e inexistencia de cualquier sesgo 

de discriminación   

Altas y ceses en los últimos años 

Los datos de los últimos 3 años muestran un aumento de la contratación con una tendencia a la 

contratación equilibrada de hombres y mujeres en el último año. 

En 2024, se llevaron a cabo 31 contrataciones indefinidas (14 hombres y 17 mujeres) y una 

contratación eventual (mujer). 

Altas según puesto de trabajo 

En el 2023 se incorporaron hombres en los puestos de: Administrativo/a, Técnico Business 

Controlling, Técnico RRHH, Técnico/a Finanzas y Admon., Responsable IT, Senior Manager IT, 

Senior Manager Finanzas y Admón. Sede y Director CODE Soporte y mujeres en: 

Administrativo/a, Técnico Marketing y Exp., Técnico RRHH, Técnico/a Finanzas y Admon, 

Responsable Finanzas y Admon, Responsable RRHH y Senior Manager Finanzas y Admón WW.                    

 En el 2024 se incorporaron hombres en los puestos de: Administrativo/a, Técnico Business 

Controlling, Responsable Finanzas y Amon., Senior Manager finanzas y Admon WW, y mujeres 

en: Administrativo/a y Técnico Business Controlling.  

Conversiones de contrato 

En el 2022 hubo 6 conversiones a indefinido (4 de hombre y 12 de mujer) y en el 2024 hubo 1 

(hombre). En 2023 no hubo ninguna conversión de contrato.  

Altas según edad 

En 2023, la mayoría de las incorporaciones femeninas se produjeron en la franja de 35-44 años 

(8 trabajadoras), y la mayoría de altas masculinas se dieron la franja de 45-54 (5 

trabajadores).Respecto de los datos de 2024, la mayor parte de las altas tanto femeninas como 

masculinas se produjeron en las franjas de 25 a 34 años (6 y 10 respectivamente). Aunque la 

franja 35-44 también tuvo el mismo número de altas masculinas (6).  

Cuadro Resumen: Proceso de selección y contratación 

PUNTOS FUERTES 
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La empresa cuenta con procedimientos sistemáticos en la identificación de puestos, 

publicación de ofertas y selección de candidatos/as en sus procesos de selección de nuevas 

incorporaciones, que velan por la igualdad y la no discriminación. 

Los puestos vacantes se publican de forma interna a través del portal My Areas Living y se 

notifican por correo electrónico a todo el personal. 

Las altas conservan, en su mayoría, la proporción de hombres y mujeres. 

PUNTOS DE MEJORA 

Las DPT’s deberían revisarse a nivel de lenguaje inclusivo. 

 

Promoción profesional 

La empresa está comprometida con la carrera y el desarrollo profesional y pone a disposición de 

todas las personas trabajadoras un espacio de formación, comunicación y desarrollo, My Areas 

Living. Todas las promociones son valoradas por el responsable del área y el equipo de la 

Dirección de Personas, Cultura y Organización.  

Promociones de la plantilla 

En 2023 se realizaron 2 promociones, ambas a hombres. En el año 2024 se realizaron 
promociones a 7 personas (4 hombres y 3 mujeres). 

 

 

Cuadro Resumen: Promoción profesional 

PUNTOS FUERTES 

La empresa dispone de mecanismos que facilitan la promoción de aquellas personas que lo 

desean como las vacantes internas etc . 

Las vacantes internas se publican en el portal My Areas Living, accesible a todas las personas 

trabajadoras sin distinción 

PUNTOS DE MEJORA 

La empresa no dispone actualmente de datos desagregados de promociones por sexo 

realizadas por vacante interna, promoción automática, u otros casos de promoción. 

La empresa no dispone de datos de promociones por tipo de jornada. 
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Formación 

Plan anual de formación 

Se elabora un Plan de formación anual para identificar todas las necesidades formativas. 

 

Programa de formación en idiomas 

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a realizar formación en idiomas. Además, tienen 

acceso a My Areas Living, que es el portal de formación, Comunicación y Desarrollo de la 

organización, donde pueden autoasignarse diferentes cursos de desarrollo de habilidades, etc. 

- Itinerario formativo por puesto de trabajo: 

Todas las personas trabajadoras pueden acceder y realizar su itinerario formativo personalizado. 

 

Personas formadas 

En 2024, los hombres han realizado 382,30 horas de formación mientras que las mujeres han 

realizado 572,50. En relación con la metodología utilizada, se ha apostado por la formación 

presencial, que representa un 75% de la formación impartida. Asimismo, los trabajadores y 

trabajadoras han sido considerados aptos en un 87% de las horas cursadas. 

 

 

Cuadro Resumen: Formación 

PUNTOS FUERTES 

La empresa ofrece a todas las personas trabajadoras la posibilidad de realizar múltiples 

formaciones optativas que mejoran su empleabilidad, así como formaciones de carácter 

obligatorio 

La formación está abierta a todos los colectivos y puede incluso autoasignarse por la propia 

persona interesada. 

La empresa ofrece a todas las personas trabajadoras, la oportunidad avanzar a través de su 

itinerario formativo individual, según su puesto de trabajo.  

PUNTOS DE MEJORA 

No se dispone de datos de inversión de formación por sexo 
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Auditoría salarial y retribuciones 

La auditoría realizada tiene la misma vigencia que el presente plan de igualdad, teniendo 

que elaborar una nueva conjuntamente a la elaboración del diagnóstico de situación del 

siguiente plan. 

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres 

materializa el principio de igualdad retributiva por trabajos de igual valor a través de dos 

herramientas básicas: el registro retributivo anual y la auditoría salarial, esta última como parte 

del diagnóstico de igualdad. 

Mediante la auditoría salarial se trata de comprobar si el sistema retributivo de PAX HOLDCO 

S.L.U cumple con el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, constituyéndose, 

por tanto, esta auditoría, como un diagnóstico de la situación retributiva de la empresa. De este 

modo, se podrán establecer medidas para corregir las posibles desigualdades detectadas y 

cumplir con el principio de transparencia retributiva. 

Por ello, con objeto de comprobar el grado de igualdad que tiene PAX HOLDCO SPAIN S.L.U, 

implantado en su política retributiva, para el diagnóstico de la situación retributiva se llevará a 

cabo el análisis de la siguiente documentación: 

▪ Sistema de clasificación de puestos de la empresa: la empresa dispone de fichas de 

descripción de puestos de trabajo y de un sistema específico de valoración de puestos 

de trabajo basado en la metodología definida por la Organización Internacional del 

Trabajo y acorde a la normativa vigente.  

▪ Política salarial: conceptos retributivos existentes en PAX HOLDCO SPAIN S.L.U, así 

como sus criterios de adjudicación y puestos perceptores. 

▪ Convenios colectivos aplicables a la plantilla. 

▪ Registro salarial: a la fecha de realización de este diagnóstico, PAX HOLDCO SPAIN S.L.U, 

dispone de un registro salarial actualizado relativo al periodo de 1 de enero al 31 de 

diciembre de 2024, por lo que se partirá de los datos retributivos en él contenidos. 

▪ Otros factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas: análisis de otros 

factores y variables que puedan influir en desigualdades retributivas entre mujeres y 

hombres. 

 

Sistema de valoración de puestos en la empresa 
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El procedimiento utilizado para la elaboración de los puestos de trabajo de la compañía es el 

Sistema de Valoración de Puestos de trabajo propuesto por la Dirección General del trabajo 

del Ministerio de Trabajo y de economía social, con el Instituto de las Mujeres del Ministerio 

de Igualdad (publicado en abril del 2022). 

El uso de este sistema asegura el cumplimiento del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, 

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, cuya finalidad es detectar diferencias salariales 

que puedan ser “discriminatorias”, es decir, que se dé una falta de correspondencia entre el 

salario percibido y el valor aportado por cada puesto de trabajo. 

PAX HOLDCO SPAIN ha implantado este procedimiento donde deben aplicarse los criterios de 

adecuación (a la actividad a desempeñar), totalidad (teniendo en cuenta todas las condiciones 

sin invisibilizar o infravalorar ninguna) y objetividad (evitando estereotipos y sesgos de género) 

(art. 4.4 del Real Decreto 902/2020), para realizar una correcta valoración y evitar posibles 

discriminaciones indirectas. 

 

Registro retributivo 

Para este estudio se han analizado los promedios y medianas del salario base, la totalidad de los 

complementos salariales, la totalidad de las percepciones extrasalariales y el salario total en 

base a las agrupaciones de puestos de igual valor extraídos tras la elaboración de la Valoración 

de Puestos de Trabajo descrita en apartados anteriores.  
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Resumen del diagnóstico retributivo 

La plantilla de PAX HOLDCO SPAIN, S.L.U. está equilibrada, al suponer las mujeres el 57% de la 

plantilla total y los hombres el 43%.  

La empresa ha elaborado una clasificación de puestos de igual valor que se ajusta a los criterios 

establecidos por la normativa y permite una comparación salarial entre puestos de valor similar 

para la empresa.  

La Empresa está compuesta por dos áreas funcionales claramente diferenciadas: (i) el área 

corporativa, en la que se prestan las funciones de servicios de soporte corporativos a todas las 

Business unit de los diferentes paises, denominada internamente “HQWW” y (ii) el área de 

soporte administrativo, que presta servicios de contabilidad, pagos y tesorería, conocida como 

“SSC”. 

La diferencia salarial entre hombres y mujeres en HQWW es del 5% en el promedio de 

retribución total. En el caso de SSC, esta diferencia es la diferencia entre mujeres y hombre es 

de 20%.  

Al analizar los desequilibrios en base a los dos tipos de clasificación profesional no se han 

detectado discriminaciones directas o indirectas en base al sexo, aunque sí razones que explican 

los desequilibrios más significativos (distintas condiciones de trabajo, altas y ceses en el periodo 

de referencia, diferentes situaciones contractuales, eventualidad, etc.). 

La percepción de los complementos de Incentivos, Bonus y Otros variables inciden de forma 

importante en la brecha resultante, ya que son las mujeres las que perciben un menor importe 

respecto a los hombres. 

 

Plan de actuación para la corrección de las desigualdades retributivas 

En el punto 7, eje 9 del presente Plan se incluyen todas las medidas negociadas para corregir los 

desequilibrios detectados. En cada ficha de medida se incluye el nombre de la medida, objetivo, 

desarrollo de estas y las personas responsables de llevarlas a cabo. Asimismo, se determina el 

cronograma para su implementación y seguimiento. 

Cuadro Resumen: Auditoría salarial y retribuciones 

PUNTOS FUERTES 

Existencia de descripción de puestos detallada, realizadas con una metodología por tareas.  
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Existencia de un sistema de evaluación del desempeño en algunos niveles de puestos con 

criterios objetivables con una retribución variable estructurada y sistematizada.  

Existencia de una política salarial y de incentivos.  

PUNTOS DE MEJORA 

Segmentación de los distintos niveles de clasificación profesional según valoración de 

puestos de trabajo.  

Revisión de brechas de género en las revisiones salariales anuales.  

Se sugiere la realización de un seguimiento de los indicadores de brecha cada dos años, que 

permite evaluar de forma profunda la evolución de su causalidad por tipología de conceptos, 

aunque esta no sea superior al mínimo establecido por la norma. 
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral 

Medidas para favorecer la conciliación 

La compañía pone a disposición de todas las personas que trabajan en ella diferentes medidas 

para facilitar la conciliación laboral, y fomenta entre todas las personas que trabajan en la 

compañía que se puedan acoger en la medida de lo posible, conforme a sus funciones dentro de 

la compañía, de las medidas previstas, destacando la política de trabajo a distancia y teletrabajo. 

Responsabilidades familiares a cargo 

En el año 2021 de las personas que voluntariamente han aportado información sobre 

descendencia, hay un 62% de mujeres y un 38% de hombres. 

Cuadro Resumen: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, 

familiar y laboral 

PUNTOS FUERTES 

La empresa ofrece las mismas medidas de conciliación a hombres y mujeres, y difunde 

conceptos de roles de género a través de la campaña Romperoles.  

La empresa cuenta con una política de conciliación con medidas de flexibilidad horaria o 

trabajo a distancia. 

 La empresa cuenta con la campaña #RompeRoles cuyo objetivo es difundir y dar a conocer 

a toda la plantilla el término que hace referencia a la carga que soportan las mujeres y 

concienciar, sensibilizar y fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación. 

PUNTOS DE MEJORA 

No se han solicitado adaptaciones de jornada, jornadas reducidas y excedencias por guarda 

legal. 

Se recomienda implantar nuevas medidas en materia de conciliación y corresponsabilidad, 

así como la realización de acciones de sensibilización, fomento y comunicación a la plantilla 

sobre el asunto. 
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Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

Servicio N.E.S (No Estás Sola/o ante el acoso) 

La compañía, ha establecido un mecanismo de control ante posibles situaciones de acoso laboral 

o sexual entre sus personas trabajadoras. Para ello, dispone de un protocolo de acoso 

denominado servicio N.E.S (No estás sola/o), el cual dispone de un teléfono/email para la 

recepción confidencial de denuncias. Dicho servicio es comunicado y difundido a toda la 

compañía a través de distintos canales. 

Cuadro Resumen: Prevención del acoso sexual y por razón de sexo 

PUNTOS FUERTES 

El servicio NES de prevención del acoso cuenta con una larga historia y está consolidado 

culturalmente en la compañía.  

No se han recibido casos NES en PaxHolco Spain S.L.U.. 

PUNTOS DE MEJORA 

La compañía se encuentra en proceso de creación del protocolo único por razones de sexo 

que se negociará en la Comisión de igualdad para su puesta en marcha inmediata. 

Comunicación y sensibilización sobre el acoso en general y el acoso sexual en concreto. 

 

Comunicación y lenguaje inclusivo 

Plan de comunicación  

Se dispone de un plan de comunicación interno dirigido a todas las personas que trabajan en la 

compañía que incluye acciones de igualdad de género y diversidad. 

Canales de comunicación 

- Comunicación interna: Los canales más utilizados a nivel corporativo son el portal My 

Areas Living y el email corporativo. 

Uso del lenguaje y de las imágenes 

Es de obligado cumplimiento, que el lenguaje de las comunicaciones no sea discriminatorio por 

razones de sexo, edad y/o discapacidad. Además, se tiene en cuenta que las fotografías 

ilustrativas utilizadas en los canales de comunicación no reflejen puestos de trabajo 

estereotipados y/o sesgados por razón de género. 
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Cuadro Resumen: Comunicación y lenguaje inclusivo 

PUNTOS FUERTES 

La empresa cuenta con un plan de comunicación dirigido a todas las personas trabajadoras (My 

Areas Living). 

La empresa dispone de múltiples canales de comunicación interna, en otros, una intranet interna 

(My Areas Living). 

PUNTOS DE MEJORA 

Revisar todos los canales de comunicación externa con lenguaje inclusivo. 

 

Violencia de género 

Medidas destinadas a trabajadoras víctimas de violencia de género 

En caso de tener conocimiento de casos acreditados de violencia de género, la empresa aplica 

el derecho de las trabajadoras víctimas de violencia de género y en los términos previstos en el 

Estatuto de los Trabajadores y ofrece apoyo y acompañamiento a las víctimas facilitando 

medidas. Además, se realiza sensibilización y formación, dirigida a toda la plantilla, contra la 

violencia de género a través de My Areas Living. 

Cuadro Resumen: Violencia de género 

PUNTOS FUERTES 

La empresa aplica a este colectivo las medidas legales obligatorias. 

Se realiza sensibilización y formación, dirigida a toda la plantilla contra la violencia de género a 

través de My Areas Living. 

PUNTOS DE MEJORA 

La empresa no dispone de datos estadísticos de trabajadoras víctimas de violencia de género.  

Elaboración de un Protocolo de protección integral contra la violencia de género. 

Diseño de medidas destinadas a trabajadoras víctimas de violencia de género que mejoren lo 

establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en el Convenio colectivo. 
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6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD 

OBJETIVOS GENERALES 

1. Integrar en GRUPO AREAS el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre 

mujeres y hombres, aplicándolo en todos sus ámbitos e incorporándolo en su modelo 

de gestión. 

2. Garantizar la ausencia de discriminación, directa o indirecta, por razón de sexo y, 

especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asunción de obligaciones 

familiares, el estado civil y condiciones laborales. 

3. Eliminar toda manifestación de discriminación en la promoción interna y selección, con 

objeto de alcanzar en la empresa una representación equilibrada de mujeres y 

hombres.  

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

EJE 0: RESPONSABLE IGUALDAD 

• Contar con figuras responsables de igualdad de trato y oportunidades en la empresa. 

EJE 1: PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN  

• Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados 

en la selección, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de 

mujeres y hombres, a partir de procedimientos estándar, transparentes, objetivos y 

homogéneos. 

• Lograr una representación equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas 

áreas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en 

puestos o áreas masculinizados. 

• Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratación, con el objetivo de 

conseguir un incremento de la contratación de mujeres y reducir la mayor parcialidad y 

temporalidad de las trabajadoras. 
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EJE 2: CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

• Revisar los sistemas de clasificación profesional en la empresa con perspectiva de 

género para fomentar una representación equilibrada de mujeres y hombres en los 

diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrá igual 

valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente 

encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formación exigidas para 

su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeño y las condiciones 

laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.   

EJE 3: FORMACIÓN  

• Incluir en el Plan de formación anual formaciones de igualdad a disposición de todas las 

personas de la empresa. 

• Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, 

especialmente, al personal relacionado con la organización de la empresa para 

garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la selección, 

clasificación profesional, promoción, acceso a la formación, asignación de las 

retribuciones, etc. 

• Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la 

formación planificada por la empresa 

EJE 4: PROMOCIÓN PROFESIONAL  

• Revertir la segregación vertical detectada en la empresa. 

• Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promoción 

y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, públicos y transparentes. 

• Incrementar la promoción de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa 

para corregir la masculinización de puestos y áreas. 

• Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos a la 

promoción interna. 

EJE 5: CONDICIONES DE TRABAJO  

• Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminación por razón 

de sexo. 

EJE 6: SALUD LABORAL 

• Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promoción de la salud, seguridad y 

bienestar de la plantilla. 
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• Incorporar la perspectiva de género en la política de prevención, en la vigilancia de la 

salud laboral, así como en cualquier otra obligación relacionada con la prevención de 

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la 

lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado 

estadísticamente/científicamente que tienen mayor incidencia en las mujeres. 

EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y 

LABORAL 

• Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliación, informando de 

ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para 

facilitar la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla. 

• Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre la plantilla. 

EJE 8: INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

• Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes áreas y puestos de la 

empresa. 

EJE 9: RETRIBUCIONES Y AUDITORÍA SALARIAL 

• Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor. 

EJE 10: PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

• Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razón 

de sexo. 

• Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo, orientación sexual e identidad de género. 

• Realizar un seguimiento de los casos de las víctimas de acoso sexual y por razón de sexo. 

EJE 11: VIOLENCIA DE GÉNERO 

• Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación vigente a las trabajadoras 

víctimas de violencia de género. 

• Establecer políticas específicas destinadas a mujeres víctimas de Violencia de Género. 

• Sensibilizar a la plantilla en la prevención y detección de la Violencia de Género y otras 

violencias machistas. 

EJE 12: COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

• Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y hombres en la empresa tanto 

a nivel interno como externo. 
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• Establecer canales de información permanentes sobre la integración de la igualdad de 

oportunidades en la empresa y realizar una campaña de sensibilización e información 

interna sobre el nuevo Plan de Igualdad. 

• Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliación y corresponsabilidad.   

• Transmitir el compromiso de AREAS con la igualdad entre hombres y mujeres. 
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7. FICHAS DE MEDIDAS POR EJES 

EJE 0: RESPONSABLE DE IGUALDAD 

AREAS SAU;  PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

1.  

Designación de personas responsables (y una suplente) para velar por la 

igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Contar con figuras responsables de igualdad de trato y 

oportunidades en la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Las personas designadas como responsable y suplente deberán 
tener formación específica en la materia (agente de igualdad o 
similar).  

Las funciones de la figura de responsable de igualdad serán: 

- Gestión del Plan y participación en su implementación 
- Desarrollo y supervisión de contenidos 
- Unificación de los criterios de igualdad en los procesos de 

selección, promoción y demás contenidos que se acuerden 
en el Plan e informe a la Comisión de Seguimiento. 

Será la persona de referencia respecto a la interpretación y 
aplicación de las distintas medidas del plan al ser la que posee 
un conocimiento técnico y experto sobre la materia. 

Para facilitar la comunicación con la persona responsable de 

igualdad, se dispondrá de un correo electrónico destinado a 

emitir y recibir aquellas comunicaciones, ruegos y preguntas 

relacionados con la Igualdad en la empresa. Dicho correo, será 

gestionado por las personas designadas como responsables de 

igualdad y comunicado a toda la plantilla, de forma paralela al 

propio Plan de Igualdad. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y materiales  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 
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TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nombre de la persona responsable y suplente de 

igualdad indicando su formación y/o experiencia en 

materia de igualdad de género en el ámbito laboral. 

▪ Documento en el que conste y se haya comunicado su 

designación. 

▪ Correo de igualdad creado y comunicación del mismo. 

 

AREAS SAU;  

MEDIDA 

2.  

Recomendar a los comités de empresa que designe a una persona como 

portavoz del Plan de igualdad e informar a la empresa para mantenimiento de 

registro de responsables de igualdad de centro que cuente con comité de 

empresa. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Contar con figuras responsables de igualdad de trato y 

oportunidades en la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se recomienda que las personas designadas dispongan de 
formación específica en igualdad entre mujeres y hombres en 
el ámbito laboral. 

Esta persona tendrá la responsabilidad del plan de igualdad 
dentro de cada comité en cada centro. 

Se espera que estas figuras faciliten la recogida y análisis de 

información oportuna, así como la comunicación con la 

empresa por parte de la RLPT, la comisión de seguimiento y con 

la persona responsable de igualdad designada en la empresa.  

GRUPO DESTINATARIO Comité de empresa  

RECURSOS recursos personales 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Comunicado a las RLPT’s en el que la empresa 

recomienda que designe a una persona como portavoz 

del Plan de igualdad. 

 

EJE 1: PROCESO DE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

3.  

Revisión de los documentos de los procesos de selección con perspectiva de 

género y, en su caso, actualizarlos. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y 

herramientas utilizados en la selección, para garantizar una 

real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 

hombres, a partir de procedimientos estándar, transparentes, 

objetivos y homogéneos 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar que todos los procesos de selección de personal 

se llevan a cabo sin sesgos de género, así como para contribuir 

a equilibrar la plantilla entre hombres y mujeres, se revisarán 

los procesos de Selección y Contratación de la empresa.  

La revisión del procedimiento incluirá las siguientes acciones:  

▪ Se revisarán las ofertas de empleo atendiendo a su 

denominación, descripción y requisitos de acceso, se 
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utilizan términos e imágenes no sexistas, conteniendo 

la denominación en neutro o en femenino y masculino.  

▪ Se revisará que los criterios de selección y los requisitos 

que se solicitan sean objetivos y adecuados a las 

necesidades de desempeño del puesto y no incluyan 

criterios subjetivos o que puedan suponer una 

discriminación indirecta para las mujeres. 

▪ Se establecerán criterios objetivos para la criba y 

selección garantizando que no haya cuestiones no 

relacionadas con el currículum y/o con el ejercicio del 

puesto (estado civil, nº de hijos, etc.)  

▪ Se elaborará un guion de preguntas para las entrevistas 

con perspectiva de género que evite posibles sesgos de 

género. 

▪ Se revisarán y homogenizarán los canales de 

publicación de las ofertas y la información que incluyan 

estas ofertas.  

▪ Se incluirá como norma que todas las ofertas de empleo 

hagan mención al compromiso de la empresa con la 

igualdad de oportunidades. 

▪ Se incluirá como norma que el personal pueda 

presentar su candidatura para cubrir vacantes de 

puestos/funciones y la priorización en la selección al 

personal interno y al sexo menos representado frente a 

la contratación externa siempre que se cumplan los 

requisitos. 

 

Asimismo, se tendrá en cuenta el lenguaje utilizado en la 

documentación, los conocimientos sobre igualdad de 

oportunidades de las personas que participan en los procesos 

de selección y se asegurará la inclusión de criterios libres de 

sesgos de género. 

GRUPO DESTINATARIO  Nuevas incorporaciones 

RECURSOS  recursos personales, materiales y económicos 

PERSONAS RESPONSABLES Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN  Puntual  CALENDARIO 1S 2026 
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SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 

2025; 1S 2026; 

2S 2026; 1S 

2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 

2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Análisis de las ofertas de empleo (muestreo)Análisis del 
procedimiento de selección en base a los criterios 
establecidos en la descripción de la medida (sí/no). 

▪ Nº y tipo de modificaciones realizadas. 
▪ Guión elaborado 
▪ Procedimiento de selección actualizado 
▪ Nº de vacantes internas y vacantes externas publicadas. 
▪ Nº de mujeres y hombres que se presentaron a las 

candidaturas  

 

 

 

AREAS SAU;  PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

4.  

 

En los procesos de selección y promoción de puestos indefinidos se contará 

con al menos una persona del sexo infrarrepresentado entre la terna final de 

candidaturas siempre que existan candidatos en el mercado que opten por la 

vacante y/o cumplan con los requisitos técnicos / curriculares para el puesto. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Lograr una representación equilibrada de trabajadoras y 

trabajadores en las distintas áreas de actividad y puestos, 

incrementando la presencia de mujeres, especialmente en 

puestos/áreas masculinizados. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

En los procesos de selección y promoción de puestos 
indefinidos se contará con al menos una persona del sexo 
infrarrepresentado entre la terna final de candidaturas, 
especialmente en la cobertura de puestos de responsabilidad 
donde exista infrarrepresentación femenina, siempre que 
exista candidatos/as en el mercado que opten por la vacante y 
cumplan con los requisitos técnicos y/o curriculares para el 
puesto.  

Para la aplicación de esta medida se tendrán en cuenta los 
siguientes criterios: 
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- Igualdad de condiciones de idoneidad y competencias 
entre candidatos/as 

- Siempre y cuando haya candidaturas femeninas 
- Especificar a la empresa/entidad externa que facilite los 

CV de candidatas femeninas. 
- En contratos indefinidos 

 

GRUPO DESTINATARIO Nuevas incorporaciones 

RECURSOS Recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 
2025-2026-2027-

2028 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ N.º de candidaturas desagregadas por sexo. 
▪ Vacantes publicadas de puestos masculinizados 

indicando número de candidatos por sexo y el sexo del 
candidato/a finalmente seleccionado. 
 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

5.  

 

Priorización de la contratación a mujeres en aquellos puestos, departamentos 

y/o actividades masculinizadas de la empresa (Sistemas de información, obras 

y mantenimiento, finanzas, almacén). 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Lograr una representación equilibrada de trabajadoras y 

trabajadores en las distintas áreas de actividad y puestos, 
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incrementando la presencia de mujeres, especialmente en 

puestos/áreas masculinizadas. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Con el objetivo de equilibrar la composición de determinados 

grupos profesionales, departamentos y/o puestos de la 

empresa 

- En los procesos de selección y promoción se contará con al 

menos una persona del sexo infrarrepresentado entre la 

terna final de candidaturas, especialmente en la cobertura 

de puestos de responsabilidad donde exista 

infrarrepresentación femenina, siempre que existan 

candidatas femeninas en el mercado o de existir, cumpla 

con los requerimientos técnicos y/o curriculares 

- Se aplicará el principio de que, en igualdad de condiciones 

de idoneidad y competencias, y accederá al puesto vacante 

una mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o 

actividades masculinizados de la empresa. 

- Se informará a empresas externas que participen en 

procesos de selección que deberán buscar activamente 

candidaturas femeninas y facilitar CV en los procesos de 

selección que se externalicen siempre que sea posible.  

 

Se realizará un seguimiento anual de la implantación de la 

medida y, a raíz de las conclusiones extraídas, se propondrán 

medidas de mejora. Anualmente se facilitará a la Comisión de 

seguimiento la información de la distribución de hombres y 

mujeres según área departamento, puesto, tipo de contrato y 

jornada. 

GRUPO DESTINATARIO Nuevas incorporaciones 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO S2 2025 

SEGUIMIENTO 
1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 
EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ N.º y % de trabajadoras incorporadas en grupo 

profesional/departamento/puesto donde se 

encuentran infrarrepresentadas. 

▪ Nº de candidaturas por sexo  

▪ Informe anual a la comisión de seguimiento con 

información de la distribución de hombres y mujeres 

según área departamento, puesto, tipo de contrato y 

jornada. 

 

 

AREAS SAU;  PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

6.  

Facilitar anualmente a la Comisión de Seguimiento la información de la 

distribución de hombres y mujeres según área departamento, puesto, tipo de 

contrato y jornada 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la 

contratación, con el objetivo de conseguir un incremento de la 

contratación de mujeres y reducir la mayor parcialidad y 

temporalidad de las trabajadoras 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

De forma anual se extraerán los datos desagregados por sexo 

de distribución de la plantilla por área, departamento, puesto 

de trabajo, tipo de contrato y jornada, para ser trasladados a la 

Comisión de Seguimiento.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 
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TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Datos de distribución de la plantilla departamento y 

puesto, tipo de contrato y jornada desagregados por 

sexo 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

7.  

Informar a la plantilla a tiempo parcial o fijas discontinuas de las vacantes que 

puedan existir a tiempo completo y/ o de aumento de jornada de su propio 

centro de trabajo, a través de los medios de comunicación de la empresa.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la 

contratación, con el objetivo de conseguir un incremento de la 

contratación de mujeres y reducir la mayor parcialidad y 

temporalidad de las trabajadoras. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Además de informar, la empresa dará prioridad en los procesos 

de selección al personal interno frente al personal externo en 

igualdad de condiciones de idoneidad y competencias, siempre 

que se cumplan con los requisitos de la vacante y no 

contravenga ninguna previsión del convenio colectivo de 

aplicación o acuerdo colectivo 

 

En lo referido a aumentos de jornada, la medida se llevará a 

cabo siempre que éstos tengan carácter permanente en el 

centro.   

 

Se establecerá el principio en las vacantes internas a tiempo 

completo de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y 

competencias, se optará por la mujer en caso de que en el 

puesto a cubrir exista infrarrepresentación femenina.  
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Las vacantes se comunicarán a las personas trabajadoras y Fijas 

discontinuas inactivas del centro de trabajo mediante email. 

GRUPO DESTINATARIO Personal fijo-discontinuo o con jornada parcial 

RECURSOS recursos personales, y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Operaciones 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Comunicado realizado de vacantes a tiempo completo y/o 

de aumento de jornada. 

 
 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA  

8.  

Mejorar el procedimiento para manifestar la voluntad del trabajador o 

trabajadora, a la hora de aumentar la jornada, creando un documento 

específico para dicha petición. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la 

contratación, con el objetivo de conseguir un incremento de la 

contratación de mujeres y reducir la mayor parcialidad y 

temporalidad de las trabajadoras 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Diseñar/ revisar el procedimiento para manifestar la voluntad 

del trabajador o trabajadora de aumentar la jornada, creando 

un documento específico para dicha petición. 
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Se elaborará un modelo de solicitud y se difundirá a la plantilla 

periódicamente, al menos, cada semestre. 

GRUPO DESTINATARIO Personal fijo-discontinuo o con jornada parcial 

RECURSOS recursos personales, y materiales  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Modelo de solicitud diseñada 

▪ Comunicaciones realizadas  

▪ Nº de solicitudes anuales recibidas desagregadas por sexo 

 

 

EJE 2: CLASIFICACIÓN PROFESIONAL 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

9.  

Utilizar términos neutros en la denominación y clasificación profesional, 
procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la 
clasificación profesional se ajusta al principio de igualdad.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Revisar los sistemas de clasificación profesional en la empresa 

con perspectiva de género para fomentar una representación 

equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de 

trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrá igual 

valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas 

efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, 
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profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los 

factores estrictamente relacionados con su desempeño y las 

condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a 

cabo en realidad sean equivalentes.   

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se llevará a cabo una revisión del lenguaje utilizado en los 

documentos de la empresa: ofertas de empleo, nómina, APS … 

detectando usos sexistas del lenguaje o que perpetúen 

estereotipos de género, procediendo a subsanarlos. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 
1S 2027 

2S 2027 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Denominaciones neutras y sistema de clasificación 

profesional utilizado en la empresa.  
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EJE 3: FORMACIÓN  

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

10.  

Impartición de formación en materia de igualdad de oportunidades entre 

mujeres y hombres a toda la plantilla 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Incluir en el Plan de formación anual formaciones de igualdad a 

disposición de todas las personas de la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres es necesario la continua formación y sensibilización en 

diversas materias sobre la igualdad que fomenten que la 

plantilla sea cada vez más conocedora y partícipe de todas las 

acciones dirigidas a la obtención de la igualdad real. 

Esta formación incluirá, contenidos tipo: 

▪ igualdad de oportunidades y perspectiva de género 

▪ mujeres y hombres en el mercado laboral 

▪ la igualdad de oportunidades en la empresa 

▪ Lenguaje no sexista 

▪ Corresponsabilidad y conciliación 

▪ Estereotipos, discriminación, corresponsabilidad 

 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2025-2026-2027 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de personas formadas, desagregado por sexo y tipo 

de puesto (Directivo, Manager, Personal base, o 

Personal oficina) 

▪ Contenidos de la formación  

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

11.  

Formar en igualdad al personal encargado de la selección, contratación, 
promoción, formación, comunicación y asignación de las retribuciones, con el 
objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 
hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los 
candidatos y candidatas sean valorados/as únicamente por sus 
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias, e informar del 
contenido concreto a la comisión de seguimiento, de la estrategia y 
calendarios de impartición de los cursos. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la 
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado 
con la organización de la empresa para garantizar la objetividad 
y la igualdad entre mujeres y hombres en la selección, 
clasificación profesional, promoción, acceso a la formación, 
asignación de las retribuciones, etc. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

En cuanto a las formaciones a impartir, previo a la impartición, 

se verificará que los contenidos están actualizados 

normativamente y que se redactan utilizando un 

lenguaje/imágenes no sexistas e inclusivos. 

Las formaciones incluirán algunos de los siguientes contenidos: 

▪ igualdad de oportunidades y perspectiva de género 

▪ mujeres y hombres en el mercado laboral 

▪ la igualdad de oportunidades en la empresa 

▪ sesgos y estereotipos de género 

▪ Fundamento de criterios selectivos bajo criterios de 

igualdad 

▪ Proceso de promoción bajo la perspectiva de género 
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GRUPO DESTINATARIO 
Personal encargado de selección, contratación, promoción, 
formación, comunicación y asignación de retribuciones. 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Contenido de los cursos, modalidad de impartición y 

criterios de selección de participantes.  

▪ N.º de horas y N.º de personas formadas desagregado por 

sexo  

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

12.  

Impartir formación en igualdad específica para las personas de la RLPT. 
También formación en prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 
 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a las 
personas de las RLPT’s para garantizar la objetividad y la 
igualdad entre mujeres y hombres en la selección, clasificación 
profesional, promoción, acceso a la formación, asignación de 
las retribuciones, etc. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres es necesario la continua formación y sensibilización en 

diversas materias sobre la igualdad que fomenten que los 

responsables de Igualdad y acoso en las RLPT sean cada vez más 

conocedores y partícipes de todas las acciones dirigidas a la 
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obtención de la igualdad real y a la prevención y actuación 

frente al acoso sexual, acoso por razón de sexo. 

Respecto a la formación en igualdad, esta incluirá los siguientes 

contenidos: 

▪ Plan de igualdad 

▪ Protocolo contra el acoso 

 

GRUPO DESTINATARIO 

Integrantes de órganos de representación de personas 
trabajadoras y personas designadas dentro de las RLPT como 
responsables de igualdad y acoso  
 

RECURSOS 
recursos personales, materiales y económicos 
 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Contenidos de los módulos 

▪ N.º de personas y horas desagregado por sexo 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

13.  

Realizar formación en igualdad para toda la plantilla especialmente a los 
mandos y mandos intermedios y prestando atención a que reciban esta 
formación también las nuevas contrataciones y personal que se incorpore en 
nuevos procesos de subrogación. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la 
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado 
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con la organización de la empresa para garantizar la objetividad 
y la igualdad entre mujeres y hombres en la selección, 
clasificación profesional, promoción, acceso a la formación, 
asignación de las retribuciones, etc. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres es necesario la continua formación y sensibilización en 

diversas materias sobre la igualdad. 

En cuanto a las formaciones a impartir, previo a la impartición, 

se verificará que los contenidos están actualizados 

normativamente y que se redactan utilizando un 

lenguaje/imágenes no sexistas e inclusivos. 

Respecto a la formación en igualdad para el total de la plantilla, 

se enfocará en la detección de sesgos y estereotipos de género 

y su influencia en el entorno laboral. 

En el caso de las formaciones para personas con personal a 
cargo, se incluirán al menos los siguientes contenidos: 

▪ Identificación de sesgos y estereotipos de género 
▪ Análisis de la influencia e impacto de los sesgos y 

estereotipos de género e impacto en los procesos de 
selección y promoción profesional 

▪ Herramientas necesarias para tomar conciencia de la 
existencia de sesgos y estereotipos de género, de cómo 
influyen en nuestras decisiones y de cómo mitigarlos. 

▪ Definición y explicación del acoso sexual y el acoso por 
razón de sexo. Comportamientos que constituyen 
acoso sexual y/o por razón de sexo. 

▪ El acoso en el ámbito digital. Identificación de 
conductas constitutivas de acoso en el ámbito digital 

▪ Como prevenir situaciones de acoso sexual y/o por 
razón de sexo. Tolerancia cero ante actitudes sexistas y 
fomento de la igualdad.  

▪ Saber detectar el acoso sexual y/o por razón de sexo  
▪ Actuar ante situaciones de acoso sexual y/o por razón 

de sexo 
▪ Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo de la 

empresa 
 

GRUPO DESTINATARIO 
Dirección y mandos intermedios 
 

RECURSOS 
recursos personales, materiales y económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ N.º de horas y personas formadas desagregadas por sexo 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

14.  

Informar de forma periódica del plan de formación de igualdad para que la 
comisión pueda realizar sugerencias para próximas acciones. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la 
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado 
con la organización de la empresa para garantizar la objetividad 
y la igualdad entre mujeres y hombres en la selección, 
clasificación profesional, promoción, acceso a la formación, 
asignación de las retribuciones, etc. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se informará de forma periódica del plan de formación de 
igualdad para que la comisión pueda realizar sugerencias para 
próximas acciones. 
Esta revisión verificará entre otros que los contenidos cumplan 
con las necesidades formativas detectadas, que estén 
actualizados normativamente y que se redacten utilizando un 
lenguaje/imágenes no sexistas e inclusivos. 
Para esta revisión se podrá contar con personal experto externo 
en materia de Igualdad. 
 

 

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla 
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RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 
2025-2026-2027-

2028 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026  

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Revisión de contenidos 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

15.  

Analizar la inversión/coste de la formación por sexo impartida cada año. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la 
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado 
con la organización de la empresa para garantizar la objetividad 
y la igualdad entre mujeres y hombres en la selección, 
clasificación profesional, promoción, acceso a la formación, 
asignación de las retribuciones, etc. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se analizará la inversión/coste de la formación por sexo 
impartida de forma anual.  
Se recogerá la información del coste/ inversión por sexo en 
formación bonificada y datos de horas de formación por sexo 
para toda la formación bonificada y no bonificada.  

GRUPO DESTINATARIO 
Toda la plantilla 
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RECURSOS 
Recursos personales, y económicos 
 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 2S 2027 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Recogida de información de formación presencial acerca 

de la inversión, costes formativos desagregado sexo 

▪ Recogida de información acerca de la formación online de 

personas a la que se le ha puesto a disposición (total de 

personas, desagregado por sexo) 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

16.  

Revisión de los criterios de acceso a los cursos del Plan de formación y 
establecimiento de la posibilidad de que el personal pueda realizar 
formaciones distintas a las del itinerario predeterminado para su posición 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en 
cada centro, a toda la formación planificada por la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se llevará a cabo la revisión de los criterios de acceso a los 
distintos cursos del plan de formación.  
 
Asimismo, se establece la posibilidad de que la persona 
trabajadora pueda inscribirse y realizar acciones formativas 
distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su 
puesto (tanto los relacionados con su actividad, como los que la 
empresa ponga en marcha para el desarrollo profesional de la 
plantilla, que tengan   valor   profesional   como   incentivo   al   
desarrollo profesional). 
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En caso de baja, el personal recibirá formación enfocada a su 
reincorporación.   

GRUPO DESTINATARIO 
Totalidad de la plantilla 
 

RECURSOS 
recursos personales, y económicos 
 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se aplica 

▪ Revisión de los criterios 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

17.  

Difusión del Plan de formación para que llegue a toda la plantilla, incluidas las 
personas en situación de baja, excedencias, vacaciones, etc.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en 
cada centro, a toda la formación planificada por la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

De forma anual, y una vez elaborado el Plan de formación, se 
procederá a difundir a todo el personal por los canales de 
comunicación habituales de la empresa. Se comunicará 
también a las personas en situación de baja IT, excedencia o 
vacaciones.  

GRUPO DESTINATARIO 
Totalidad de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales y materiales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Medio de difusión del plan  

▪ Nº de personas a las que llega 

 
 
 
 
 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

18.  

Realizar la formación, dentro de la jornada laboral, para facilitar su   
compatibilidad   con   las   responsabilidades familiares   y personales 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en 
cada centro, a toda la formación planificada por la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La totalidad de las formaciones, independiente de la modalidad 
de impartición se desarrollarán dentro del horario laboral de la 
plantilla con el objetivo de asegurar que las personas 
trabajadoras de Areas pueden acceder a todas las formaciones 
impartidas relacionadas con el desarrollo de su puesto de 
trabajo, sin interferir con sus necesidades de conciliación de la 
vida personal, familiar y laboral. 

GRUPO DESTINATARIO 
Totalidad de la plantilla 
 

RECURSOS recursos económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de formaciones dentro y fuera de la jornada 

desagregadas por sexo 

 
 
 
 
 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

19.  

Informar a la Comisión de Seguimiento de la evolución formativa de la plantilla 
con carácter anual 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en 
cada centro, a toda la formación planificada por la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Con carácter anual se informará a la Comisión de Seguimiento 
de la evolución formativa de la plantilla, sobre el plan de 
formación, fechas de impartición, contenido, participación de 
hombres y mujeres, según el grupo profesional, departamento, 
puesto y según el tipo de curso y número de horas. 
 
Informe plan de formación fundae ampliando el máximo 
posible, con la posibilidad de incluir la media de horas en 
personas con hijos/as o sin hijos/as (dato agrupado). 
 

GRUPO DESTINATARIO 
Totalidad de la plantilla 
 

RECURSOS recursos personales 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Informe de formación 

 
 

EJE 4: PROMOCIÓN PROFESIONAL 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

20.  
Diseño e implantación de programas de liderazgo femenino 

OBJETIVO ESPECÍFICO Revertir la segregación vertical detectada en la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Con la finalidad de fomentar el liderazgo femenino en la 

organización, se creará un programa de desarrollo de 

habilidades directivas, que podrá contener acciones formativas, 

campañas de sensibilización, etc.  

 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras de Areas 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 
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TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2026 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Puesta en marcha de un programa de liderazgo femenino 

con criterios objetivos y desde la perspectiva de género  

▪ Tipo de acciones emprendidas: modalidad y público 

destinatario. 

▪ N.º de mujeres que participan en programa de liderazgo. 

▪ % de mujeres promocionadas. 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

21.  

Establecer un procedimiento de difusión de las vacantes de promoción que 

asegure que las mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales 

empleados por la empresa 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 

hombres en la promoción y ascenso, en base a criterios 

objetivos, cuantificables, públicos y transparentes 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se pondrá en marcha un procedimiento de difusión de las 

vacantes a promoción que garantice que la información llega a 

toda la plantilla, utilizando los canales habituales de 

comunicación de la empresa.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 
1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 
EVALUACIÓN 2S 2026 
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1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Procedimiento establecido.  

▪ Medios de difusión  

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

22.  

Realizar una campaña para que los empleados actualicen los datos de nivel de 

estudios y formación de la plantilla en el APS 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 

hombres en la promoción y ascenso, en base a criterios 

objetivos, cuantificables, públicos y transparentes 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se llevará a cabo una campaña a fin de actualizar los datos de 

nivel de estudios y de formación de toda la plantilla, 

desagregando los datos por sexo.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y materiales  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 1S 2026  

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 

75 
 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Comunicados de la campaña de actualización 

▪ Número de personas que han recibido los mensajes de la 

campaña 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

23.  

Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo 

acudiendo a contratación externa en el caso de no existir los perfiles buscados 

dentro de la empresa, tanto en el orden técnico y curricular como el de 

experiencia y resto deaptitudes  competenciales idóneas para el puesto 

vacante. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 

hombres en la promoción y ascenso, en base a criterios 

objetivos, cuantificables, públicos y transparentes 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Todas las vacantes de la empresa se publicarán primero 

internamente y, únicamente en caso de no poder ser cubierta 

por personal interno en el plazo que exija la necesidad 

generada, se publicarán externamente. 

Para garantizar que la oferta es conocida internamente por 

todas las personas de la empresa, se enviará un comunicado a 

la plantilla con las ofertas disponibles y requisitos para aplicar a 

ellas. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 2S 2025 
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SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de vacantes internas y nº de las que finalmente se han 

tenido que cubrir externamente 

 

AREAS SAU; ; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

24.  

Realización de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por 

sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, 

tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promoción para su 

traslado a la Comisión de Seguimiento 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 

hombres en la promoción y ascenso, en base a criterios 

objetivos, cuantificables, públicos y transparentes 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

El seguimiento de la evolución de las promociones de la plantilla 

permite comprobar si se está alcanzando el objetivo de 

equilibrar los puestos y niveles entre hombres y mujeres. 

Dicho seguimiento se reflejará en un informe que detalle, por 

sexos, las personas promocionadas, indicando grupo 

profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de 

contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promoción. 

La recogida de datos se realizará de forma anual y a partir de los 

datos de años completos. 

Se elaborará un informe de conclusiones que será trasladado a 

la Comisión de Seguimiento para su conocimiento. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 2S 2028 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de promociones desagregadas por sexo y puesto de 

procedencia y al que acceden 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

25.  

Garantizar que los permisos de conciliación no influyen en la promoción y 
ascenso del personal. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y 

hombres en la promoción y ascenso, en base a criterios 

objetivos, cuantificables, públicos y transparentes 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Garantizar que los permisos relacionados con la conciliación de 

la vida personal, familiar y laboral no influyen o impiden que su 

ejercicio pueda suponer algún tipo de discriminación o perjuicio 

en términos de promoción y ascensos. 

En los procesos de promoción, se tendrá en cuenta que la 

promoción sea posible operativamente, teniendo en cuenta los 

requisitos del puesto y el centro de trabajo.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 2S 2028 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de promociones desagregadas por sexo y puesto de 

procedencia y al que acceden 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

26.  

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendrán preferencia 

las mujeres en el ascenso a puestos donde están infrarrepresentadas 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Incrementar la promoción de mujeres en todos los niveles 

profesionales de la empresa para corregir la masculinización de 

puestos y áreas 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, 

tendrán preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde 

están infrarrepresentadas, con especial énfasis en los siguientes 

puestos: Dirección, Mandos intermedios, Sistemas de 

información, Obras y mantenimiento, Finanzas, Jefes/as de 

cocina y Responsables de Almacén. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de mujeres que aplican a vacantes 

▪ Nº de mujeres promocionadas  

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

27.  
Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Incrementar la promoción de mujeres en todos los niveles 

profesionales de la empresa para corregir la masculinización de 

puestos y áreas a través de la difusión de los éxitos precedentes 

en dicho ámbito. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se llevarán a cabo publicaciones periódicas a la plantilla sobre 

las mujeres promocionadas en la empresa, dando visibilidad a 

la posibilidad e igualdad de promoción siendo mujer. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de acciones de visualización de las mujeres 

promocionadas 

▪ Contenido de estas 

▪ Canales utilizados 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

28.  

Realización de informes justificativos cuando en las promociones en puestos y 

áreas masculinizados se seleccione a hombres 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Incrementar la promoción de mujeres en todos los niveles 

profesionales de la empresa para corregir la masculinización de 

puestos y áreas 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

En los procesos de promoción mediante vacante interna de 

puestos donde la mujer está infrarrepresentada (Dirección, 

Mandos intermedios con infrarrepresentación, Sistemas de 

información, Obras y mantenimiento, Finanzas, Jefes/as de 

cocina y Responsables de Almacén), cuando se descarte a las 

candidatas femeninas se realizará un informe donde se debe 

indicar las razones por las que se ha descartado dicha 

candidatura. 
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GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Informe con las razones del descarte de dichas 

candidaturas 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

29.  

Diseño e implantación de un procedimiento objetivo y estandarizado de 

promoción profesional 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los 

procesos relativos a la promoción interna 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Diseñar, implementar y difundir un procedimiento objetivo y 

estandarizado de promoción en la empresa que garantice la 

igualdad de género, que se rija por criterios y principios de 

valoración objetivos, cuantificables, públicos, transparentes, 

homogéneos para toda la plantilla y basados en los 

conocimientos y competencias requeridos para el puesto, 
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incorporando un mecanismo de reclamación por parte de las 

personas y de las partes interesadas. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Diseño e implantación del procedimiento  
▪ Utilización de criterios y procesos objetivos 
▪ Difusión del procedimiento a toda la plantilla  

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

30.  

Revisión de los criterios de promoción para asegurar que no se pueda 

discriminar a mujeres en los cargos de responsabilidad 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los 

procesos relativos a la promoción interna 
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DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar que los procesos de promoción a cargos con 

responsabilidad de la empresa se llevan a cabo sin sesgos de 

género, así como para contribuir a equilibrar la plantilla entre 

hombres y mujeres, se procederá a realizar una revisión de 

estos. 

Se tendrá en cuenta el lenguaje utilizado en la documentación, 

los conocimientos sobre igualdad de oportunidades de las 

personas que participan en los procesos de promoción y se 

asegurará la realización de evaluaciones de desempeño libres 

de sesgos. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y materiales  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual  CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Análisis del procedimiento de promoción en base a los 
criterios establecidos en la descripción de la medida 

▪ % de aumento anual de promociones de trabajadoras 

desde la finalización de la revisión del proceso de 

promoción 
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EJE 5: CONDICIONES DE TRABAJO 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

31.  

Garantizar que los uniformes se adecuan al desempeño de funciones, teniendo 

en cuenta las condiciones físicas de cada sexo y sin estereotipos de género.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o 

discriminación por razón de sexo 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La uniformidad se adecuará para el desempeño de las funciones 

del puesto, teniendo en cuenta las condiciones físicas de cada 

sexo, pero sin que responda a estereotipos de género ni atente 

contra la dignidad de la persona. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Concepts & Standards 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Uniformes con patronaje femenino y masculino que no 
responde a estereotipos de género 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

32.  

Enviar una entrevista de salida (cuestionario) a las personas que causan baja, 

para conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o 

discriminación por razón de sexo 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se recogerá información de los motivos de las bajas voluntarias 

que se produzcan en la organización. 

Para la recogida de esta información, se diseñará un 

cuestionario que incluya preguntas específicas al respecto de 

los motivos de la baja voluntaria en la organización. 

Los datos se trasladarán de forma anual a la Comisión de 

Seguimiento para su análisis, a partir de los datos de años 

completos, la cual se plasmará en los informes de seguimiento. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2028 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Cuestionario elaborado.  
▪ Resultados de esta. 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

33.  

Publicar los cuadrantes de turno con una antelación de mínimo 1 mes, 

respetando en cualquier caso los acuerdos y usos de cada centro 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o 

discriminación por razón de sexo 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Planificación con una antelación de, al menos, 1 mes los turnos 

y horarios a realizar por las personas trabajadoras, 

procediéndose a la comunicación de los mismos. 

En cualquier caso, se respetarán los acuerdos y usos de cada 

centro de trabajo y características especiales de servicio a 

prestar en cada uno de ellos 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Operaciones 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Planificación anticipada de los turnos y horarios 
▪ Comunicación anticipada de los turnos y horarios 
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EJE 6: SALUD LABORAL 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

34.  

Disponer de los resultados del informe de siniestralidad desagregado por sexos 

y por categoría 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promoción 

de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para la evaluación se extraerá la información de siniestralidad 

por sexos y categoría y se analizarán los datos para la toma de 

decisiones en cuanto a medidas preventivas. 

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla de los centros  

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Equipo de Prevención de Riesgos Laborales 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Informe de datos de siniestralidad por sexos (Sí/no) 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

35.  

Se realizará o revisará y se difundirá el protocolo de prevención de riesgos en 

situación de embarazo y lactancia natural. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Incorporar la perspectiva de género en la política de 

prevención, en la vigilancia de la salud laboral, así como en 

cualquier otra obligación relacionada con la prevención de 

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos 

asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas 

enfermedades que se ha detectado 

estadísticamente/científicamente que tienen mayor incidencia 

en las mujeres. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Los contenidos mínimos de la revisión serán: 

▪ Comunicación del procedimiento 

▪ Responsabilidades 

▪ Procedimiento de actuación 

▪ Notificación de la situación de la trabajadora 

▪ Confidencialidad de la información  

▪ Situaciones de riesgo/no riesgo durante el embarazo 

y/o la lactancia 

▪ Control y seguimiento del protocolo 

 

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y materiales  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Equipo de Prevención de Riesgos Laborales 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 
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INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Elaboración o revisión y difusión del protocolo. 

▪ Número de difusiones 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA  

36.  

Se realizará un seguimiento del cumplimiento de las normas de protección del 

embarazo y lactancia natural y se informará a la Comisión de seguimiento 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Incorporar la perspectiva de género en la política de 

prevención, en la vigilancia de la salud laboral, así como en 

cualquier otra obligación relacionada con la prevención de 

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos 

asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas 

enfermedades que se ha detectado 

estadísticamente/científicamente que tienen mayor incidencia 

en las mujeres. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Incorporar la perspectiva de género en la política de 

prevención, en la vigilancia de la salud laboral, así como en 

cualquier otra obligación relacionada con la prevención de 

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos 

asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas 

enfermedades que se ha detectado 

estadísticamente/científicamente que tienen mayor incidencia 

en las mujeres. 

Es necesario realizar un seguimiento de las normas de 

protección del embarazo y lactancia, asegurándose de la 

ausencia de improvisación y la adopción de medidas y 

actuaciones adecuadas. Hay que asegurar el conocimiento, por 

parte de las trabajadoras, de las medidas de protección para 

evitar riesgos en la salud durante el embarazo y la lactancia 

natural sin olvidarnos de realizar un seguimiento de las medidas 

preventivas. 

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Equipo de Prevención de Riesgos Laborales 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Elaboración o revisión y difusión del protocolo. 

▪ Número de difusiones 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

37.  

Informar a la empresa que realice los reconocimientos médicos que tenga en 

cuenta la perspectiva de género en los mismos 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Incorporar la perspectiva de género en la política de 

prevención, en la vigilancia de la salud laboral, así como en 

cualquier otra obligación relacionada con la prevención de 

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos 

asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas 

enfermedades que se ha detectado 

estadísticamente/científicamente que tienen mayor incidencia 

en las mujeres. 
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DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Informar a la empresa que realiza los reconocimientos médicos 

del interés de la compañía para que tengan en cuenta la 

perspectiva de género en las pruebas médicas, en la medida de 

lo posible. 

 

Se tendrán en cuenta posibles avances médicos en las pruebas 

diagnósticas para poder incluir de manera progresiva. 

 

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Equipo de Prevención de Riesgos Laborales 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Informe de criterios y pruebas realizadas en los 

reconocimientos médicos para tener en cuenta la 

perspectiva de género. 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

38.  

Presentar a la Comisión de Seguimiento la Evaluación de riesgos de todos los 

puestos de trabajo 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Incorporar la perspectiva de género en la política de 

prevención, en la vigilancia de la salud laboral, así como en 
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cualquier otra obligación relacionada con la prevención de 

riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos 

asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas 

enfermedades que se ha detectado 

estadísticamente/científicamente que tienen mayor incidencia 

en las mujeres. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se presentará, en la medida de lo posible, a la Comisión de 

Seguimiento la Evaluación de riesgos de todos los puestos, 

incluida la valoración en caso de que colectivos específicos 

ocuparan dicho puesto (embarazadas, en periodo de lactancia 

natural, menores...). 

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Equipo de Prevención de Riesgos Laborales 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 
2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Presentación de la información a la Comisión de 

Seguimiento 

▪ Inclusión de colectivos específicos 
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EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACIÓN DE LA VIDA 
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

39.  

Posibilidad de solicitar reducción o adaptación de jornada por estudios 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Posibilidad de solicitar reducción de jornada y/o adaptación de 

la misma temporalmente por estudios reglados y de 

aplicabilidad en la compañía, justificando pertinentemente la 

necesidad de reducción y/o adaptación de la jornada.  

La compañía valorará la posibilidad de su concesión o no, y las 

limitaciones por motivos organizativos. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de solicitudes recibidas desagregado por sexo 

▪ Nº de solicitudes concedidas desagregado por sexo 

▪ Nº de solicitudes denegadas desagregada por sexo y 

motivo 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

40.  

Posibilidad de solicitar cambio de turno, jornada o traslado por cuidado de 

familiares dependientes 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla para facilitar la conciliación de la vida personal, 

familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Posibilidad de solicitar cambio de turno, jornada y/o movilidad 

geográfica para personas que tengan a su cargo familiares 

dependientes justificando pertinentemente la necesidad.  

La compañía valorará la posibilidad de su concesión o no, y las 

limitaciones por motivos organizativos. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de solicitudes recibidas desagregado por sexo 

▪ Nº de solicitudes concedidas desagregado por sexo 

▪ Nº de solicitudes denegadas desagregada por sexo y 

motivo 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

41.  

Seguimiento de la excedencia por cuidado de personas dependientes 

desagregado por sexos 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Seguimiento de la excedencia por cuidado de personas 

dependientes (menores o mayores) desagregado por sexo. 

El seguimiento se realizará de forma anual y a partir de los datos 
de años completos. 

Se elaborará un informe de conclusiones que será trasladado a 

la Comisión de Seguimiento para su conocimiento. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Informe de solicitudes de excedencia por cuidado de 

personas dependientes 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

42.  

Facilitar la adaptación de horario para personal con familiares dependientes a 

cargo, a fin de evitar las reducciones de jornada 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Facilitar, dentro de las posibilidades operativas del centro de 

trabajo y siempre que las condiciones del mismo lo permitan, la 

adaptación de horario de la jornada de forma que se evite en lo 

posible tener que acudir a reducir la jornada laboral, para 

atender a las cargas familiares (en caso de tener al cuidado a 

ascendientes dependientes y descendientes hasta el primer 

grado de consanguineidad o afinidad o convivientes).  

Será requisito indispensable para el análisis de la solicitud, la 

justificación documental de la necesidad concreta en relación a 

la adaptación de jornada y/o horario solicitado. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización y dirección de 

Operaciones 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Proceso/canal que se ha establecido para la solicitud.  

▪ Número de solicitudes y veces que se aplica.  
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▪ Número de solicitudes denegadas y motivos de la 

denegación. 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

43.  

Facilitar un permiso de tiempo recuperación y/o adaptación de jornada para 

personal en tratamiento de técnicas de reproducción asistida.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se facilitará un permiso de tiempo recuperable y/o adaptación 

de jornada puntual para los trabajadores o trabajadoras en 

tratamiento de técnicas de reproducción asistida. 

 

Será requisito indispensable para el análisis de la solicitud, la 

justificación documental de la necesidad concreta en relación a 

la adaptación de jornada y/o horario solicitado, y con un 

preaviso prudencial para facilitar la organización del trabajo en 

el centro. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS  recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización y Dirección de 

Operaciones 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de solicitudes desagregado por sexo 

▪ Número de concesiones desagregado por sexo 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

44.  

Favorecer las solicitudes de adaptaciones de jornada cuando ambos 

progenitores trabajen en la misma empresa.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

En las solicitudes de adaptaciones de jornada, cuando ambos 

progenitores trabajen en la misma empresa, se valorará 

equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de 

ellos pueda elegir el turno para el cuidado de hijos/as menores 

de 12 años, y/o hijos/as con discapacidad. 

Será requisito indispensable para el análisis de la solicitud, la 

justificación documental de la necesidad concreta en relación a 

la adaptación de jornada. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 
1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 
EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de solicitudes desagregado por sexo 

▪ Número de concesiones desagregado por sexo 

 

 

AREAS SAU;PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

45.  

Garantizar que el ejercicio de derechos de conciliación no influirá en la 

percepción de incentivos y gratificaciones 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Las personas que ejerzan derechos de conciliación relacionados 

con el tiempo y la jornada de trabajo no serán discriminadas por 

dicha circunstancia y podrán participar en igualdad de 

condiciones en los sistemas de incentivos y gratificaciones 

establecidos/as por la compañía. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 
1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 
EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Política de incentivos y gratificaciones revisadas 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

46.  

Establecimiento de la posibilidad de solicitar una distribución irregular de la 

jornada reducida con motivos de conciliación. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Dentro de las posibilidades operativas del centro de trabajo, y 

siempre que las condiciones del mismo lo permitan, se valorará 

a propuesta de la persona trabajadora la posibilidad de realizar 

una distribución irregular o no diaria de la jornada reducida, 

pudiendo incluso acumularla en días completos, contando con 

el mutuo acuerdo con la empresa. 

Será requisito indispensable para el análisis de la solicitud, la 

justificación documental de la necesidad concreta en relación a 

la adaptación de jornada. 

 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS 
recursos económicos 

 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización y Dirección de 

Operaciones 
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TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de veces que se solicita y veces que se aplica 

▪ Número de solicitudes rechazadas y motivación 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

47.  

Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliación y 

corresponsabilidad 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Informar a la plantilla en materia de conciliación y 

corresponsabilidad  para su uso 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se llevarán a cabo acciones de información destinadas a todo el 

personal, con el objetivo de que conozcan las medidas de 

conciliación existentes, además de acciones de sensibilización 

para fomentar que los hombres asuman, en igualdad con las 

mujeres, las responsabilidades de cuidados y del hogar. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales,  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 2S2026 
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SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Acciones y contenido 

 

 

AREAS SAU – PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

48.  
Dar respuesta a las consultas del personal sobre los permisos de conciliación 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa dará respuesta a las consultas que se puedan 

generar respecto a los temas referidos a permisos de 

conciliación a través de la cadena de responsables jerárquicos, 

así como también podrá proponer medidas para hacer 

compatibles dichos permisos con la organización en los centros 

de trabajo. 

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2025 
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SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Comunicado de difusión 

 

 

AREAS SAU – PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

49.  

Establecimiento de un permiso de lactancia de 20 días naturales después del 

alta del permiso por nacimiento. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Permiso de lactancia de 20 días naturales inmediatamente 

después del alta del permiso por nacimiento. Estos permisos 

introducen una mejora respecto a algunos convenios colectivos 

aplicables, y alcanzará a todos los sectores de actividad, 

hostelería, distribución, estaciones de servicio y sede central. 

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2025 
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SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de solicitudes recibidas desagregado por sexo 

▪  

 

 

AREAS SAU – PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

50.  

Realización de una encuesta en la que se analice el nivel de satisfacción de las 

personas que trabajan en la empresa y con la implantación del Plan de 

Igualdad. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Diseño y realización a todas las personas trabajadoras de la 

empresa de una encuesta, teniendo en cuenta la publicada por 

el Instituto de la mujer, con el objetivo de conocer el nivel de 

satisfacción de la plantilla respecto a las medidas del Plan de 

igualdad implantadas, así como de recoger sugerencias y 

propuestas de mejora. 

Todas las respuestas deberán estar desagregadas por sexo y las 

preguntas de encuesta deberán ser revisadas y actualizadas en 

base a las necesidades detectadas y a los avances que se 

produzcan en el desarrollo del Plan de Igualdad. 

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2027 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Diseño de la encuesta (sí/no). 
▪ N.º y % de personas que responden a la encuesta, 

desagregado por sexo. 
▪ Elaboración del informe de conclusiones (sí/no). 
▪ Traslado del informe a la Comisión de Seguimiento 

(sí/no). 

 

AREAS SAU – PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

51.  

Facilitar la tramitación a través de la Mutua de la solicitud de la prestación de 

la reducción de jornada por cuidado de hijo/a 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de 

conciliación, informando de ellos y haciéndolos accesibles a 

toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la 

conciliación de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Facilitar la tramitación a través de la Mutua de la solicitud de la 

prestación económica que amplía el cobro hasta el 100% de la 

jornada, así como de las cotizaciones a la Seguridad Social de la 

jornada completa en aplicación del art 37.5 del ET, que da 

derecho a las y los progenitores, adoptantes o acogedores de 

carácter preadoptivo o permanente a una reducción de jornada 

por cuidado de un hijo/a menor de 18 años,  enfermo de cáncer 

o afectado por alguna enfermedad grave, cuyo listado y 

criterios están recogidos en el RD 1148/2011, mientras 

permanezca vigente esta legislación.  
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La reducción se podrá acumular en jornadas completas según 

las necesidades de la persona causante, siempre que las 

necesidades del centro lo permitan. 

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla 

RECURSOS 
recursos personales 

 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Equipo de Prevención de Riesgos Laborales 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de solicitudes recibidas desagregado por sexo 

▪ Nº de solicitudes concedidas desagregado por sexo 

▪ Nº de solicitudes denegadas desagregada por sexo y 

motivo 

 

 

EJE 8: INFRARREPRESENTACIÓN FEMENINA 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

52.  

Búsqueda de candidaturas femeninas en áreas o departamentos 

masculinizados acudiendo a centros, entidades u organismos formativos 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes 

áreas y puestos de la empresa 
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DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Buscar candidaturas de mujeres en áreas o departamentos 

masculinizados, acudiendo a centros, entidades u organismos 

formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de 

reclutamiento para fomentar la contratación de mujeres en 

puestos y departamentos donde estén infrarrepresentadas (CV 

de mujeres para que los tengamos en cuenta para futuras 

vacantes). 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de acuerdos/contactos establecidos  
▪ Nº de procesos de selección en los que se ha acudido a 

centros, entidades u organismos formativos 
▪ Nº de mujeres incorporadas en áreas masculinizadas 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

53.  

Análisis bienal de la composición de hombres y mujeres de las diferentes 

categorías y departamentos de la compañía, para valorar el avance de 

equilibrio de la plantilla y acciones a implementar 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes 

áreas y puestos de la empresa 
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DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Realizar un seguimiento bienal de la composición de la plantilla 
por sexo de las categorías y departamentos, a fin de valorar el 
avance del equilibrio entre sexos.   

El estudio se realizará de forma bianual y a partir de los datos 
de años completos. 

Se elaborará un informe de conclusiones que será trasladado a 

la Comisión de Seguimiento para su conocimiento. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Bianual CALENDARIO 1S2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Elaboración del estudio bianual de la composición de la 
plantilla por categoría profesional (sí/no). 

▪ Elaboración del estudio bianual de la composición de la 
plantilla por departamento (sí/no). 

▪ Elaboración del informe de conclusiones (sí/no). 

▪ Traslado del informe de conclusiones a la Comisión de 
Seguimiento (sí/no). 
 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

54.  

Fomento de una política programada, en función de las oportunidades que 

surjan, de incorporación de mujeres a las categorías profesionales de mayor 

nivel jerárquico y a aquellas posiciones con mayor infrarrepresentación 

femenina: Jefes/as de cocina, Encargados/as de mantenimiento, y 

Encargado/a de almacén. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 
Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes 

áreas y puestos de la empresa 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar una representación equilibrada de hombres y 

mujeres en puestos de responsabilidad se llevarán a cabo las 

siguientes acciones: 

▪ En los procesos de selección y promoción a puestos de 

toma de decisiones, se contará con una presencia 

equilibrada de mujeres y hombres. 

▪ Se llevará a cabo un seguimiento de los 

nombramientos de puestos de responsabilidad y de 

dirección desagregado por sexo. 

▪ Diseño de un plan de formación orientado a la 

capacitación e identificación del potencial de las 

mujeres de la empresa. 

Los puestos en los que se llevarán a cabo estas acciones son los 

siguientes: Jefe/a de cocina, Encargado/a de mantenimiento y 

Encargado/a de almacén.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ N.º de mujeres en niveles jerárquicos superiores al 
inicio y fin de la medida. 

▪ % de mujeres en niveles jerárquicos superiores al inicio 
y fin de la medida. 
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▪ N.º y tipo de acciones realizadas para fomentar la 
incorporación de mujeres en niveles jerárquicos 
elevados 

 

EJE 9: RETRIBUCIONES Y AUDITORÍA SALARIAL 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

55.  

Realizar una revisión y seguimiento de la valoración de los puestos de trabajo 

(VPT) objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la 

organización con perspectiva de género para garantizar la ausencia de 

discriminación directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual 

valor teniendo en cuenta las guías proporcionadas por los ministerios. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Revisar los sistemas de clasificación profesional en la empresa 

con perspectiva de género para fomentar una representación 

equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de 

trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrá igual 

valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas 

efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, 

profesionales o de formación exigidas para su ejercicio, los 

factores estrictamente relacionados con su desempeño y las 

condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a 

cabo en realidad sean equivalentes.   

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

A tal fin, se llevará a cabo la revisión de los factores contenidos 

en la VPT de la empresa a fin de que los mismos permitan 

evaluar la importancia relativa de los puestos de la empresa de 

forma justa y no discriminatoria, analizando la posible 

existencia de sesgos de género y de discriminación, directa o 

indirecta, entre hombres y mujeres. Con este fin se tendrá en 

cuenta la guía de uso de la herramienta de valoración de 

puestos de trabajo publicada por el Ministerio de Igualdad. 

Previo a esta revisión, se revisará con perspectiva de género, la 

clasificación profesional para que no se incluyan personas con 

funciones y responsabilidades desiguales en un mismo puesto y 

nivel. Se analizará también el contenido de las descripciones de 

puestos de trabajo. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Resultado de la revisión de la valoración de puestos de 

trabajo e identificación de los puestos de igual valor. 

 

AREAS SAU ;  

MEDIDA 

56.  

Análisis de los conceptos salariales, complementos y cada una de las 

percepciones extrasalariales, así como los criterios para su percepción 

OBJETIVO ESPECÍFICO Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

A fin de garantizar que las retribuciones de GRUPO AREAS se 

distribuyen en base al principio de igualdad salarial, asegurando 

la igualdad de salarios para trabajos de igual valor, se llevará a 

cabo la elaboración de un documento en el que se detallen la 

totalidad de complementos salariales y percepciones 

extrasalariales existentes en la organización.  

Para cada uno de ellos, se indicarán los criterios de asignación 

en base al grupo profesional de pertenencia de los contenidos 

en el sistema de valoración de puestos de trabajo, así como de 

otras casuísticas de las personas trabajadoras. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Elaboración de un documento que detalle los criterios de 
asignación de la totalidad de complementos salariales y 
percepciones extrasalariales (sí/no) 

 

 

 

AREAS SAU;  

MEDIDA 

57.  

Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, 

atendiendo a su proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga 

discriminaciones para casos como las reducciones de jornada 

OBJETIVO ESPECÍFICO Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

A fin de comprobar que los complementos existentes en la 

empresa responden a criterios objetivos y neutros desde la 

perspectiva de género, se llevará a cabo una revisión de los 

mismos.  

Las conclusiones detectadas se plasmarán en un informe de 

conclusiones y se implementarán los cambios necesarios para 

asegurar que no se está beneficiando a un sexo en detrimento 

del otro. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Mejoras y cambios implementados en los criterios de 
asignación de los complementos y bonus 

▪  

 

 

EJE 10: PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZÓN DE SEXO 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

58.  

Difusión a la plantilla del Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razón de Sexo, así 

como de los canales para denunciar, personas de referencia y el procedimiento 

a seguir 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de 

acoso sexual y por razón de sexo 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Realización de una campaña de difusión a través de todos los 

medios de comunicación disponibles en AREAS del Protocolo de 

prevención y actuación frente al acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 

La difusión incluirá el documento completo del Protocolo de 

prevención y actuación frente al acoso sexual y/o por razón de 

sexo 

Se informará igualmente de los canales y procedimientos de 

denuncia definidos en el Protocolo de Acoso Sexual y/o por 
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Razón de Sexo y de las personas que conforman la Comisión 

Instructora. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Realización de la difusión  

▪ Canales de comunicación empleados y públicos con 

acceso a dichos canales. 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

59.  

Formación específica a todas las personas que integran la Comisión de 

Investigación para asumir las funciones asociadas a la misma 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo, orientación sexual 

e identidad de género 
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DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Impartición de formaciones a la Comisión de Investigación para 

sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razón de 

sexo, así como para proporcionar las herramientas necesarias 

para detectar y actuar ante una situación de acoso desde su 

posición en la Comisión de Investigación. 

Esta formación incluirá, al menos, los siguientes contenidos: 

▪ Definición y explicación del acoso sexual y el acoso por 
razón de sexo. 

▪ Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o 
por razón de sexo. 

▪ El acoso en el ámbito digital. 
▪ Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 
▪ Prevención y gestión del acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 
 

Tras la realización de la formación, las personas formadas 

cumplimentarán una encuesta de satisfacción. Se realizará un 

análisis de la información recabada que se comunicará a la 

comisión de seguimiento del Plan de Igualdad. 

 

GRUPO DESTINATARIO Comisión de Investigación 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de cursos/horas y número de participantes 

▪ Información sobre el contenido 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

60.  

Formación a las nuevas incorporaciones en materia de acoso sexual y acoso 

por razón de sexo.  

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo, orientación sexual 

e identidad de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Impartición de formaciones a las nuevas incorporaciones para 

sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razón de 

sexo, así como para proporcionar las herramientas necesarias 

para detectar y actuar ante una situación de acoso. 

GRUPO DESTINATARIO Nuevas incorporaciones 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Número de cursos/horas y número de participantes 

▪ Contenido 
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AREAS SAU;  

MEDIDA 

61.  

Formar a los delegados y delegadas de prevención en materia de acoso sexual 

y por razón de sexo, orientación sexual e identidad de género 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo, orientación sexual 

e identidad de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Impartición de formaciones a los/as delegados/as de 

prevención para sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso 

por razón de sexo, así como para proporcionar las herramientas 

necesarias para detectar y actuar ante una situación de acoso 

desde su posición. 

Esta formación incluirá, al menos, los siguientes contenidos: 

▪ Definición y explicación del acoso sexual y el acoso por 
razón de sexo. 

▪ Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o 
por razón de sexo. 

▪ El acoso en el ámbito digital. 
▪ Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 
▪ Prevención y gestión del acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 
 

Tras la realización de la formación, las personas formadas 

cumplimentarán una encuesta de satisfacción. Se realizará un 

análisis de la información recabada que se comunicará a la 

comisión de seguimiento del Plan de Igualdad. 

 

GRUPO DESTINATARIO Delegados/as de prevención de riesgos 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 2S 2027 
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SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de formaciones y nº de horas 

▪ Nº participantes desagregado por sexo 

▪ Contenidos  

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

62.  

Realizar cursos de formación a personal con equipos a cargo y a la Comisión de 

Seguimiento en materia de prevención del acoso sexual y por razón de sexo, 

orientación sexual e identidad de género 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Prevenir el acoso sexual y por razón de sexo, orientación sexual 

e identidad de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Impartición de formaciones a mandos y personal que gestione 

equipos, y a la comisión de seguimiento (titulares y suplentes) 

para sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razón 

de sexo, así como para proporcionar las herramientas 

necesarias para detectar y actuar ante una situación de acoso 

desde su posición. 

Esta formación incluirá, al menos, los siguientes contenidos: 

▪ Definición y explicación del acoso sexual y el acoso por 
razón de sexo. 

▪ Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o 
por razón de sexo. 

▪ El acoso en el ámbito digital. 
▪ Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 
▪ Prevención y gestión del acoso sexual y/o por razón de 

sexo. 
 

Tras la realización de la formación, las personas formadas 

cumplimentarán una encuesta de satisfacción. Se realizará un 
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análisis de la información recabada que se comunicará a la 

comisión de seguimiento del Plan de Igualdad. 

GRUPO DESTINATARIO Personal con equipos a cargo y Comisión de Seguimiento 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de formaciones y nº de horas 

▪ Nº participantes desagregado por sexo 

▪ Contenidos 

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

63.  

Protección de las presuntas víctimas de acoso sexual tras la presentación de la 

denuncia de acoso sexual/acoso por razón de sexo, respecto a la presunta 

acosadora. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Realizar un seguimiento de los casos de las víctimas de acoso 

sexual y por razón de sexo 
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DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa facilitará en la medida de las posibilidades 

operativas del centro de trabajo, que la persona acosadora y la 

víctima no convivan en el mismo entorno laboral.  

Esta medida se aplicará mientras se esté realizando la 

investigación, de acuerdo con lo establecido en el protocolo. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº casos desagregado por sexo 

 

 

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

64.  

Realizar acciones específicas de sensibilización para toda la plantilla en 

aquellos centros en los que haya habido casos de acoso sexual y por razón de 

sexo 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 
Realizar un seguimiento de los casos de las víctimas de acoso 

sexual y por razón de sexo 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Diseño y realización de campañas de sensibilización en materia 

de prevención del acoso sexual y por razón de sexo (diseño de 

carteles, actividades, folletos, píldoras formativas, etc.) en los 

centros de trabajo e los que haya habido casos.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 2025-2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Acciones y contenido de las mismas 

 

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 
Presentación a la Comisión de Seguimiento de un informe anual sobre los 

procesos iniciados por acoso sexual o por razón de sexo, orientación sexual e 
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65.  identidad de género, así como el número de denuncias archivadas por centro 

de trabajo, con las conclusiones de los procesos 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Realizar un seguimiento de los casos de las víctimas de acoso 

sexual y por razón de sexo 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se elaborará un informe cuantitativo y cualitativo de las 

actuaciones desarrolladas. Este informe no incluirá datos que 

puedan identificar a las personas sujetos de las actuaciones. Se 

incluirán, también, las medidas utilizadas del plan de igualdad. 

Si fuera necesario, se incluirán acciones a implementar sobre 

los puntos de mejora detectados. 

Será presentado anualmente a la Comisión de Seguimiento del 

Plan. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales,  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Elaboración del informe  

▪ Nº de procesos 

▪ Conclusiones 

 

 

EJE 11: VIOLENCIA DE GÉNERO 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

66.  

Información a la plantilla de los derechos reconocidos a las mujeres 

víctimas de violencia de género 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicación 

interna de los derechos reconocidos a las mujeres víctimas de 

violencia de género y de las mejoras que pudieran existir por 

aplicación de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan 

de Igualdad 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

RECURSOS  

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Muestra de comunicaciones 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

67.  

Acreditación de la situación de víctima de violencia de género según se 

estipula en la legislación vigente. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La acreditación de la situación de víctima de violencia de género 

se podrá realizar mediante los documentos acreditativos de la 

condición de víctima de violencia de género estipulados en las 

disposiciones normativas de carácter general o sectorial en 

cada momento. 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS Recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se aplica 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

68.  

Posibilitar la reordenación del tiempo de trabajo para trabajadoras 

víctimas de violencia de género sin reducción de salario. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa reconocerá el derecho a la reordenación del tiempo 

de trabajo de la trabajadora víctima de violencia de género en 

función del horario que dicha trabajadora proponga sin merma 

en las retribuciones que viniere percibiendo, siempre que se 

acredite la necesidad inapelable del ejercicio del derecho, la 

solicitud de reordenación del tiempo de trabajo sea posible con 

la organización del centro de trabajo y exista una correlación 

entre el horario solicitado y su necesidad.  

GRUPO DESTINATARIO Trabadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se solicita  

▪ Nº de veces que se aplica 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

69.  

Facilitar el traslado de la trabajadora víctima de violencia de género a otro 

centro, con la misma categoría y sin merma en las retribuciones 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa procederá, siempre que sea posible por operativa 

del centro, a trasladar a la trabajadora víctima de violencia de 

género que lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o 

diferente localidad, siempre que exista una vacante de su 

misma categoría, sin mermas en las retribuciones que vinieran 

percibiendo siempre y cuando el centro al que se solicita el 

traslado pueda asumirlo económicamente. 

 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se solicita  

▪ Nº de veces que se aplica 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

70.  

Ofrecer una ayuda equivalente a 15 días de salario bruto completo en un 

solo pago para trabajadoras víctimas de violencia de género que soliciten 

una excedencia inferior a seis meses por dicho motivo. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La trabajadora víctima de violencia de género, que se vea 
obligada a suspender su contrato de trabajo solicitando una 
excedencia por un periodo no inferior a 6 meses y permanezca 
sin ingresos, recibirá una ayuda por la empresa equivalente a 15 
días de salario bruto completo en un solo pago, según la 
retribución que venía percibiendo, incluida la parte 
proporcional de las pagas extraordinarias.  

La trabajadora percibirá la ayuda tras acreditar ser víctima de 

violencia de género y que permanece sin ingresos. 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

RECURSOS recursos económicos 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se solicita  

▪ Nº de veces que se aplica 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

71.  

Ofrecer una ayuda económica equivalente a 15 días de salario bruto 

completo en un solo pago para las trabajadoras víctimas de violencia de 

género que extingan su contrato. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La trabajadora víctima de violencia de género que se vea 

obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo, y así 

se justifique, recibirá una ayuda equivalente a 15 días de salario 

bruto completo en un solo pago según la retribución que venía 

percibiendo, incluida la parte proporcional de las pagas 

extraordinarias. 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se solicita  

▪ Nº de veces que se aplica 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

72.  

Posibilidad de solicitar una excedencia con reserva de puesto de trabajo de 

seis meses ampliables a doce para trabajadoras víctimas de violencia de 

género 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La trabajadora que justifique la condición de víctima de 

violencia de género podrá solicitar una excedencia con reserva 

de puesto de trabajo por 6 meses ampliables a 12 meses en caso 

de perdurar dicha condición.  

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se solicita  

▪ Nº de veces que se aplica 

 

  



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 

131 
 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

73.  

Consideración como permiso retribuido de las salidas de la trabajadora 

víctima de violencia de género a juzgados, comisarías o servicios 

asistenciales. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislación 

vigente a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarías 

y servicios asistenciales, tanto de la víctima como de sus 

hijos/as, serán consideradas como permisos retribuidos en caso 

de que las mismas deban producirse durante el turno de 

trabajo. 

En caso de que las salidas por atención a servicios asistenciales 

tengan carácter periódico y/o recurrente, se facilitará dicha 

salida si bien como permiso retribuido recuperable. 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS recursos económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Nº de veces que se solicita  

▪ Nº de veces que se aplica  

▪  

 



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 

132 
 

 

 

AREAS SAU; ; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

74.  

Llevar a cabo un protocolo de actuaciones básicas en el caso de existir 

algún caso de violencia de género en la plantilla de la compañía 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Establecer políticas específicas destinadas a mujeres víctimas 

de Violencia de Género 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Se llevará a cabo la elaboración de un Protocolo de asistencia 

laboral a las trabajadoras víctimas de violencia de género 

estableciendo un procedimiento de actuación interno. 

El contenido del protocolo contendrá como mínimo: 

• Introducción y objetivos. 

• Compromiso de la dirección. 

• Ámbito de aplicación. 

• Legislación. Derechos y medidas adicionales. 

• Acreditación de la situación de violencia de género. 

• Procedimiento de actuación. 

• Acciones preventivas y de sensibilización. 

 

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras víctimas de violencia de género 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 
1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 
EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Diseño del Protocolo (sí/no). 

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

75.  

Publicitar y difundir la existencia del servicio de apoyo psicológico 

existente en la compañía 

OBJETIVO ESPECÍFICO Mejorar la salud mental de hombres y mujeres de la compañía 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa dispone de un servicio de apoyo psicológico que 

puede atender cualquier casuística.  

Se llevarán a cabo acciones de publicidad del servicio a toda la 

plantilla.  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, y materiales  

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO S1 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Acciones de difusión realizadas 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

76.  

Realizar una campaña especial el Día Internacional de la Eliminación de la 

Violencia contra la mujer (25 de noviembre) 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Sensibilizar a la plantilla en la prevención y detección de la 

Violencia de Género y otras violencias machistas 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa llevará a cabo campañas de sensibilización con 

motivo del 25 de noviembre: Día Internacional de la Eliminación 

de la Violencia contra la Mujer. 

Para fomentar la continuidad de las acciones, se sugiere que 

cada año se elija una temática distinta en materia de violencia 

machista para profundizar en ella a través de las campañas de 

sensibilización: acoso sexual, acoso por razón de sexo, violencia 

de género etc. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 
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INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ N.º de campañas realizadas y temática de estas. 
▪ N.º y tipo de canales de comunicación empleados para su 

difusión. 

▪  

 

 

EJE 12: COMUNICACIÓN Y LENGUAJE NO SEXISTA 

AREAS SAU; PAX HOLDCO 

MEDIDA 

77.  

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicación 

de la empresa (página web, relaciones con prensa, etc.) en materia de 

igualdad y utilización del lenguaje e imágenes no sexistas, y revisión del 

lenguaje e imágenes utilizados en las comunicaciones internas y externas 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y 

hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo  

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Impartición de formaciones y realización de acciones de 

sensibilización al personal encargado de la comunicación en la 

empresa para sensibilizarles sobre la importancia de un libre de 

estereotipos del lenguaje y las imágenes. 

Esta formación incluirá, al menos, los siguientes contenidos: 

▪ Lenguaje no sexista 

▪ Imágenes no sexistas 

▪ Comunicación e igualdad 

Asimismo, se llevará a cabo la revisión del lenguaje y las 

imágenes empleadas en toda la documentación que elabore la 

empresa (tanto interna como externa). 

En el caso de detectarse usos sexistas del lenguaje, así como 

imágenes sexistas o que perpetúen estereotipos de género, se 

procederá a la modificación de dicha documentación. 

GRUPO DESTINATARIO Personal encargado de la comunicación en la empresa 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Formaciones realizadas 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

78.  

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, facilitando su 

acceso a toda la plantilla 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Establecer canales de información permanentes sobre la 

integración de la igualdad de oportunidades en la empresa y 

realizar una campaña de sensibilización e información interna 

sobre el nuevo Plan de Igualdad 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres es necesario la continua formación y sensibilización en 

diversas materias sobre la igualdad que fomenten que la 

plantilla sea cada vez más conocedora y partícipe de todas las 

acciones dirigidas a la obtención de la igualdad real. 

Esta formación incluirá, al menos, los siguientes contenidos: 

▪ igualdad de oportunidades y perspectiva de género 

▪ mujeres y hombres en el mercado laboral 

▪ la igualdad de oportunidades en la empresa 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 
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RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Puntual CALENDARIO 1S 2027 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Creación de la sección y contenidos de la misma 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

79.  

Introducir en la página web un espacio específico para informar sobre la 

política de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la 

empresa 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Establecer canales de información permanentes sobre la 

integración de la igualdad de oportunidades en la empresa y 

realizar una campaña de sensibilización e información interna 

sobre el nuevo Plan de Igualdad. 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Publicación de contenido específico en la página web de la 

empresa sobre todo lo relacionado con la igualdad de 

oportunidades entre mujeres y hombres en la compañía 

(avances, novedades, acciones realizadas, logros, etc.).  

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 
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AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Creación del espacio y contenidos 

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

80.  

Realizar una campaña específica de difusión interna y externa del Plan de 

Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Establecer canales de información permanentes sobre la 

integración de la igualdad de oportunidades en la empresa y 

realizar una campaña de sensibilización e información interna 

sobre el nuevo Plan de Igualdad 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Puesta a disposición de la plantilla del documento íntegro del 

Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y acoso por 

razón de sexo para su consulta. 

Estos documentos estarán disponibles, tanto de forma física en 
lugares visibles de la empresa, como de forma virtual a través 
de los canales de comunicación empleados habitualmente. 

De forma complementaria se elaborará material de difusión del 

Plan de Igualdad y del Protocolo que incluya, al menos, un 

pequeño resumen del mismo (a modo de ejemplo: elaboración 

de un folleto informativo que contengan las principales 
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medidas del Plan de Igualdad) y la vía de contacto con las 

personas que conforman la Comisión de Seguimiento y la 

Comisión Instructora. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Diseño y difusión de la campaña 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

81.  

Difundir en el marco de la difusión del plan de igualdad la existencia de una 

dirección de correo electrónico para aquellas dudas, sugerencias o quejas 

relacionadas con el Plan de igualdad 

OBJETIVO ESPECÍFICO 

Establecer canales de información permanentes sobre la 

integración de la igualdad de oportunidades en la empresa y 

realizar una campaña de sensibilización e información interna 

sobre el nuevo Plan de Igualdad 



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES   
ENTRE MUJERES Y HOMBRES 
 

140 
 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Creación y comunicación a la plantilla de una dirección de 

correo electrónico para recibir dudas, sugerencias o quejas 

relacionadas con la implementación del Plan de Igualdad. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 2S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Creación del correo electrónico  

▪ Nº de personas informadas 

 

 

 

 
 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

82.  

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales 

habituales de comunicación de la empresa los derechos y medidas de 

conciliación recogidos en la norma y comunicar los disponibles en la 

empresa que mejoran la legislación. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliación y 

corresponsabilidad   

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Desarrollo de acciones de comunicación de los derechos 

laborales existentes en materia de conciliación de la vida 

personal, familiar y laboral, a través de la elaboración de un 

folleto informativo y por los canales habituales de información 

de la empresa.   

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 2S 2027 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Folleto y nº de personas informadas 

 

 

 

 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

83.  

Realizar una campaña el día nacional de la conciliación y 

corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso de 

la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura 

entre todo el personal. 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 
Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliación y 

corresponsabilidad   

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

La empresa llevará a cabo una campaña el día nacional de la 

conciliación y corresponsabilidad familiar (23 de marzo).  

Se fomentará la realización de acciones complementarias a las 

campañas de sensibilización pudiendo contar con 

colaboraciones de asociaciones expertas en la temática. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Campaña y contenido 

 

 

 
 

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

 

MEDIDA 

84.  

Difundir el espacio Somos Pluralidad de My Areas y sus contenidos de 

diversidad de género, edad, funcional y cultural 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 
Sensibilizar y dar a conocer a la plantilla todas las acciones que 

la compañía realiza en pro de la diversidad en la compañía 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Difusión de noticias y contenidos del espacio Somos Pluralidad 

mediante diferentes medios: 

- Newsletter My Areas vía email 

- Posters en Tablones de anuncio 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales, materiales y económicos 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Anual CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Medidas de difusión y canales 

 

 

 

 

AREAS SAU;PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

85.  

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compañía de 

su compromiso con la igualdad de oportunidades 
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OBJETIVO ESPECÍFICO 
Transmitir el compromiso de Areas con la igualdad entre 

hombres y mujeres 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

A fin de difundir el compromiso de la organización con la 

igualdad entre mujeres y hombres, y de contribuir a crear una 

cultura de fomento de la igualdad entre las empresas 

colaboradoras y proveedoras, se llevarán a cabo las siguientes 

acciones: 

• Publicación en redes sociales el compromiso de la 

compañía con la igualdad y de la aprobación del Plan de 

Igualdad.  

• Campañas de sensibilización en fechas señaladas (8 de 

marzo, 25 de noviembre), que se publicitarán tanto 

interna como externamente, a través de los diferentes 

canales de comunicación de la empresa. 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2026 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ Realización de la totalidad de las acciones 
comprendidas en la medida  

▪ N.º de campañas realizadas. 
▪ N.º de canales empleados. 
▪ N.º de documentos en los que se incluye la imagen de 

compromiso. 
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN 

MEDIDA 

86.  

Informar a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del Plan de Igualdad. 

OBJETIVO ESPECÍFICO 
Transmitir el compromiso de Areas con la igualdad entre 

hombres y mujeres 

DESCRIPCIÓN DE LA 

MEDIDA 

Anualmente, se informará y comunicará a la plantilla del estado 

en el que se encuentra la implantación del Plan de Igualdad 

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla 

RECURSOS recursos personales 

AREA DE LA 

ORGANIZACIÓN 

IMPLICADA 

Dirección de Personas, Cultura y Organización 

TEMPORALIZACIÓN Continua CALENDARIO 1S 2025 

SEGUIMIENTO 

1S 2025; 2S 2025; 

1S 2026; 2S 2026; 

1S 2027; 2S 2027; 

1S 2028; 2S 2028 

EVALUACIÓN 

2S 2026 

2S 2028 

INDICADORES DE 

SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN 

▪ N.º de comunicados llevados a cabo. 
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8. CRONOGRAMA DE ACTUACIONES 

N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

1 
Designación de una persona responsable (y una suplente) para velar por la igualdad 

de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa. 

        

2 

Recomendar a la parte social que designe a una persona como portavoz del Plan 

de igualdad e informar a la empresa para mantenimiento de registro de 

responsables de igualdad de centro que cuente con comité de empresa. 

        

3 
Revisión de los documentos de los procesos de selección con perspectiva de género 

y, en su caso, actualizarlos. 

        

4 
En los procesos de selección y promoción se contará con al menos una persona del 

sexo infrarrepresentado entre la terna final de candidaturas 

        

5 

Priorización de la contratación a mujeres en aquellos puestos, departamentos y/o 

actividades masculinizadas de la empresa (Sistemas de información, obras y 

mantenimiento, finanzas, almacén). 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

6 

Facilitar anualmente a la Comisión de Seguimiento la información de la distribución 

de hombres y mujeres según área departamento, puesto, tipo de contrato y 

jornada 

        

7 

Informar a la plantilla a tiempo parcial o fijas discontinuas de las vacantes a tiempo 

completo y/ o de aumento de jornada de su centro, a través de los medios de 

comunicación de la empresa.  

        

8 

Mejorar el procedimiento para manifestar la voluntad del trabajador o trabajadora, 

a la hora de aumentar la jornada, creando un documento específico para dicha 

petición. 

        

9 

Utilizar términos neutros en la denominación y clasificación profesional, 

procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la 

clasificación profesional se ajusta al principio de igualdad.  

        

10 
Impartición de formación en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres 

y hombres a toda la plantilla 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

11 

Formar en igualdad al personal encargado de la selección, contratación, 

promoción, formación, comunicación y asignación de las retribuciones, con el 

objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y 

hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los 

candidatos y candidatas sean valorados/as únicamente por sus cualificaciones, 

competencias, conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto a 

la comisión de seguimiento, de la estrategia y calendarios de impartición de los 

cursos. 

        

12 

Impartir formación en igualdad específica para las personas de la RLPT. También 

formación en prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

 

        

13 

Realizar formación en igualdad para toda la plantilla especialmente a los mandos y 

mandos intermedios y prestando atención a que reciban esta formación también 

las nuevas contrataciones y subrogaciones. 

        

14 
Informar de forma periódica del plan de formación de igualdad para que la 

comisión pueda realizar sugerencias para próximas acciones. 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

15 Analizar la inversión/coste de la formación por sexo impartida cada año.         

16 

Revisión de los criterios de acceso a los cursos del Plan de formación y 

establecimiento de la posibilidad de que el personal pueda realizar formaciones 

distintas a las del itinerario predeterminado para su posición 

        

17 
Difusión del Plan de formación para que llegue a toda la plantilla, incluidas las 

personas en situación de baja, excedencias, vacaciones, etc.  

        

18 
Realizar la formación, dentro de la jornada laboral, para facilitar su   compatibilidad   

con   las   responsabilidades familiares   y personales 

        

19 
Informar a la Comisión de Seguimiento de la evolución formativa de la plantilla con 

carácter anual 

        

20 Diseño e implantación de programas de liderazgo femenino         

21 

Establecer un procedimiento de difusión de las vacantes de promoción que asegure 

que las mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales empleados por la 

empresa 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

22 
Realizar una campaña para que los empleados actualicen los datos de nivel de 

estudios y formación de la plantilla en el APS 

        

23 

Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo 

acudiendo a contratación externa en el caso de no existir los perfiles buscados 

dentro de la empresa 

        

24 

Realización de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, 

indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de 

contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promoción para su traslado a la 

Comisión de Seguimiento 

        

25 
Garantizar que los permisos de conciliación no influyen en la promoción y ascenso 

del personal. 

        

26 
En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendrán preferencia las 

mujeres en el ascenso a puestos donde están infrarrepresentadas 

        

27 Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa         
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

28 
Realización de informes justificativos cuando en las promociones en puestos y 

áreas masculinizados se seleccione a hombres 

        

29 
Diseño e implantación de un procedimiento objetivo y estandarizado de promoción 

profesional 

        

30 
Revisión de los criterios de promoción para asegurar que no se pueda discriminar 

a mujeres en los cargos de responsabilidad 

        

31 
Garantizar que los uniformes se adecuan al desempeño de funciones, teniendo en 

cuenta las condiciones físicas de cada sexo y sin estereotipos de género.  

        

32 
Enviar una entrevista de salida (cuestionario) a las personas que causan baja, para 

conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo 

        

33 
Publicar los cuadrantes de turno con una antelación de mínimo 1 mes, respetando 

en cualquier caso los acuerdos y usos de cada centro 

        

34 Datos de siniestralidad por sexos y categoría.         
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

35 
Se realizará o revisará y se difundirá el protocolo de prevención de riesgos en 

situación de embarazo y lactancia natural. 

        

36 
Se realizará un seguimiento del cumplimiento de las normas de protección del 

embarazo y lactancia natural y se informará a la Comisión de seguimiento 

        

37 
Informar a la empresa que realice los reconocimientos médicos que tenga en 

cuenta la perspectiva de género en los mismos 

        

38 
Presentar a la Comisión de Seguimiento la Evaluación de riesgos de todos los 

puestos de trabajo 

        

39 Posibilidad de solicitar reducción o adaptación de jornada por estudios         

40 
Posibilidad de solicitar cambio de turno, jornada o traslado por cuidado de 

familiares dependientes 

        

41 
Seguimiento de la excedencia por cuidado de personas dependientes desagregado 

por sexos 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

42 
Facilitar la adaptación de horario para personal con familiares dependientes a 

cargo, a fin de evitar las reducciones de jornada 

        

43 
Facilitar un permiso de tiempo recuperación y/o adaptación de jornada para 

personal en tratamiento de técnicas de reproducción asistida.  

        

44 
Facilitar las solicitudes de adaptaciones de jornada cuando ambos progenitores 

trabajen en la misma empresa.  

        

45 
Garantizar que el ejercicio de derechos de conciliación no influirá en la percepción 

de incentivos y gratificaciones 

        

46 
Establecimiento de la posibilidad de realizar una distribución irregular de la jornada 

reducida 

        

47 Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliación y corresponsabilidad         

48 Dar respuesta a las consultas del personal sobre los permisos de conciliación         

49 
Establecimiento de un permiso de lactancia de 20 días naturales después del alta 

del permiso por nacimiento. 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

50 

Realización de una encuesta de igualdad en la que se analice el nivel de satisfacción 

de las personas que trabajan en la empresa con la implantación del Plan de 

Igualdad. 

        

51 
Facilitar la tramitación a través de la Mutua de la solicitud de la prestación de la 

reducción de jornada por cuidado de hijo/a 

        

52 
Búsqueda de candidaturas femeninas en áreas o departamentos masculinizados 

acudiendo a centros, entidades u organismos formativos 

        

53 

Análisis bienal de la composición de hombres y mujeres de las diferentes categorías 

y departamentos de la compañía, para valorar el avance de equilibrio de la plantilla 

y acciones a implementar 

        

54 

Fomento de una política programada, en función de las oportunidades que surjan, 

de incorporación de mujeres a las categorías profesionales de mayor nivel 

jerárquico y a aquellas posiciones con mayor infrarrepresentación femenina: 

jefes/as de cocina, Encargados/as de mantenimiento, y Encargado/a de almacén. 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

55 

Realizar una revisión y seguimiento de la valoración de los puestos de trabajo (VPT) 

objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la organización 

con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminación directa e 

indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor teniendo en cuenta las 

guías proporcionadas por los ministerios. 

        

56 
Análisis de los conceptos salariales, complementos y cada una de las percepciones 

extrasalariales, así como los criterios para su percepción 

        

57 

Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus, 

atendiendo a su proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga 

discriminaciones para casos como las reducciones de jornada 

        

58 

Difusión a la plantilla del Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razón de Sexo, así 

como de los canales para denunciar, personas de referencia y el procedimiento a 

seguir 

        

59 
Formación específica a todas las personas que integran la Comisión de 

Investigación para asumir las funciones asociadas a la misma 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

60 
Formación a las nuevas incorporaciones en materia de acoso sexual y acoso por 

razón de sexo.  

        

61 
Formar a los delegados y delegadas de prevención en materia de acoso sexual y 

por razón de sexo, orientación sexual e identidad de género 

        

62 

Realizar cursos de formación a personal con equipos a cargo y a la Comisión de 

Seguimiento en materia de prevención del acoso sexual y por razón de sexo, 

orientación sexual e identidad de género 

        

63 
Separación de la persona acosadora de la víctima tras la presentación de la 

denuncia de acoso sexual/acoso por razón de sexo 

        

64 
Realizar acciones específicas de sensibilización para toda la plantilla en aquellos 

centros en los que haya habido casos 

        

65 

Presentación a la Comisión de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos 

iniciados por acoso sexual o por razón de sexo, orientación sexual e identidad de 

género, así como el número de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las 

conclusiones de los procesos 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

66 
Información a la plantilla de los derechos reconocidos a las mujeres víctimas de 

violencia de género 

        

67 
Acreditación de la situación de víctima de violencia de género según se estipula en 

la ley 

        

68 
Reordenación del tiempo de trabajo para trabajadoras víctimas de violencia de 

género sin reducción de salario 

        

69 
Traslado de la trabajadora víctima de violencia de género a otro centro, con la 

misma categoría y sin merma en las retribuciones 

        

70 
Ayuda de 15 días de salario completo para trabajadoras víctimas de violencia de 

género que soliciten una excedencia inferior a seis meses 

        

71 
Ayuda económica de 15 días de salario completo para las trabajadoras víctimas de 

violencia de género que extingan su contrato 

        

72 
Excedencia con reserva de puesto de trabajo de seis meses ampliables a doce para 

trabajadoras víctimas de violencia de género 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

73 
Consideración como permiso retribuido de las salidas de la trabajadora víctima de 

violencia de género a juzgados, comisarías o servicios asistenciales 

        

74 
Llevar a cabo un protocolo de actuaciones básicas en el caso de existir algún caso 

de violencia de género en la plantilla de la compañía 

        

75 Publicitar el servicio de apoyo psicológico existente en la compañía         

76 
Realizar una campaña especial el Día Internacional de la Eliminación de la Violencia 

contra la mujer (25 de noviembre) 

        

77 

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicación de la 

empresa (página web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y 

utilización del lenguaje e imágenes no sexistas, y revisión del lenguaje e imágenes 

utilizados en las comunicaciones internas y externas 

        

78 
Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, facilitando su acceso a 

toda la plantilla 

        

79 
Introducir en la página web un espacio específico para informar sobre la política de 

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

80 
Realizar una campaña específica de difusión interna y externa del Plan de Igualdad 

y del Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo 

        

81 

Difundir en el marco de la difusión del plan de igualdad la existencia de una 

dirección de correo electrónico para aquellas dudas, sugerencias o quejas 

relacionadas con el Plan de igualdad 

        

82 

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de 

comunicación de la empresa los derechos y medidas de conciliación recogidos en 

la norma y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la legislación 

        

83 

Realizar una campaña el día nacional de la conciliación y corresponsabilidad 

familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso de la empresa con esta 

materia y la igualdad, para promover esta cultura entre todo el personal 

        

84 
Difundir el espacio Somos Pluralidad de My Areas y sus contenidos de diversidad 

de género, edad, funcional y cultural 

        

85 
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compañía de su 

compromiso con la igualdad de oportunidades 
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N.º MEDIDA 

2025 2026 2027 2028 

1S 2S 1S 2S 1S 2S 1S 2S 

86 
Informar periódicamente a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del Plan de 

Igualdad, incluyendo la evolución de los indicadores de igualdad 

        

SEGUIMIENTO SEMESTRAL MEDIDAS         

EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD (Obligatorias: intermedia y final).         
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACIÓN 

Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta 

de: medidas, responsables, indicadores, y temporalidad; lo dispuesto en este documento podrá 

ser modificado por decisión de la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad en caso de: 

▪ Detectar errores en el entendimiento o la implantación de la medida, que impidan 

su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma. 

▪ No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del 

impacto. 

▪ Que la empresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y 

sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.  

▪ Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o por el contrario, 

demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente. 

▪ Las medidas del plan de igualdad podrán revisarse en cualquier momento a lo largo 

de su vigencia con el fin de añadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, 

atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en función de los 

efectos que vayan apreciándose en relación con la consecución de sus objetivos. 

Asimismo, sin perjuicio de los plazos de revisión que puedan contemplarse de manera específica, 

y que habrán de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el plan 

de igualdad deberá revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias: 

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluación 

previstos en los apartados 4 y 6 del artículo 9 del RD 901/2020 de 13 de octubre. 

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuación a los requisitos legales y 

reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuación de la Inspección de 

Trabajo y Seguridad Social. 

c) En los supuestos de fusión, absorción, transmisión o modificación del estatus jurídico de 

la empresa. 

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, 

sus métodos de trabajo, organización o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones 

de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones 

analizadas en el diagnóstico de situación que haya servido de base para su elaboración. 
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e) Cuando una resolución judicial condene a la empresa por discriminación directa o 

indirecta por razón de sexo o cuando determine la falta de adecuación del plan de igualdad 

a los requisitos legales o reglamentarios. 

f) Cuando se muestre de imposible cumplimiento la agenda acordada con los medios 

razonables y exigibles puestos a disposición de las medidas pactadas. 

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisión implicará la 

actualización del diagnóstico, así como de las medidas del plan de igualdad, en la medida 

necesaria. 

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se deberá realizar una difusión a toda la 

plantilla para que sean conocedores/as de las mismas. 

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido y/o 

distribución de este documento, se deberá modificar para cumplir con las obligaciones 

pertinentes en el plazo que la normativa designe. 

 

SOLUCIÓN DE CONFLICTOS Y DISCREPANCIAS EN LA APLICACIÓN, SEGUIMIENTO Y 

EVALUACIÓN DEL PLAN DE IGUALDAD 

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comisión de Seguimiento, las 

medidas/acuerdos serán adoptadas por mayoría de las personas que la conforman. Además, la 

Comisión de Seguimiento podrá proponer la presencia de personas asesoras en materia de 

Igualdad que tendrán voz, pero no voto. 

Si no se consiguiesen las mayorías necesarias, y en caso de discrepancia grave, la Comisión de 

igualdad acudirá a órganos de solución autónoma de conflictos laborales para resolverlo. 

Todas las discrepancias de lectura de evaluación o revisión quedarán reflejadas en el acta de 

reunión, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboración de próximos planes con el fin de mejora 

de los mismos. 
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10. COMPOSICIÓN Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISIÓN U ÓRGANO PARITARIO 

ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACIÓN Y REVISIÓN PERIÓDICA DE LOS 

PLANES DE IGUALDAD  

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecución de las acciones fijadas 

en el mismo, las partes fijan en este momento la Comisión de Seguimiento y Evaluación del 

Plan de Igualdad (en adelante, “Comisión de Igualdad”), encargada del seguimiento, evaluación 

y revisión periódica de las acciones del Plan de Igualdad. Dicha comisión tendrá carácter 

paritario y estará compuesta por dos personas por parte de la empresa y otras dos personas de 

la parte social. 

La comisión de Seguimiento Evaluación y Revisión del Plan de Igualdad se constituye por:  

- Por la empresa: 

Inés Navarro Méndez, responsable de Talento.  

Mireia Lorenzo Bedoya, responsable de Relaciones Laborales.  

- Por la parte social:  

Margarita Torres Gómez de la Llamosa, FeSMC-UGT 

Ángeles Guiteras Pérez, FeSMC-UGT 

 

Sus funciones y funcionamiento quedan definidas en el punto 11 del presente Plan de Igualdad. 
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11.  SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN 

El sistema de seguimiento de los Planes de Igualdad queda recogido en la Ley Orgánica 3/2007, 

de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificación posterior 

mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la 

igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, así 

como en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 

igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y 

depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. 

Concretamente, el artículo 46 de Ley de Igualdad establece que: 

“Los planes de igualdad fijarán los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las 

estrategias y prácticas a adoptar para su consecución, así como el establecimiento de 

sistemas eficaces de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados.” 

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitirá comprobar el grado de 

consecución de los objetivos propuestos para cada medida, así como conocer el proceso de 

desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles 

desviaciones. 

La evaluación del Plan de Igualdad permitirá la revisión de las prácticas en función de sus 

resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan. 

 

Responsables del seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad 

La Comisión designada por la parte social y parte empresarial acuerdan constituirse en Comisión 

de Seguimiento, que se encargará de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las 

acciones desarrolladas. 

 

Funciones de la Comisión de Seguimiento 

• Dinamización y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad. 

• Supervisión de la ejecución del Plan. 

• Recopilación e interpretación de la información obtenida a través de las diferentes 

herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores. 

• Valoración del impacto de las acciones implantadas. 
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• Proposición de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, así 

como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con 

la Igualdad de Oportunidades. 

 

 

Funcionamiento de la Comisión de Seguimiento 

• Reunirse, como mínimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario en 

fechas extraordinarias, previa justificación por requerimiento de alguna de las partes. 

• Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as en caso de producirse, a fin de 

analizarlas y proponer soluciones. 

 

 

Seguimiento 

La información recogida se plasmará en informes anuales. Los informes harán referencia a la 

situación actual de los centros de AREAS SAU; y PAX HOLDCO SPAIN y la evolución que han 

experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad, a 

medida que se van implementando. 

Los informes elaborados serán trasladados a Dirección para su conocimiento y valoración de los 

logros y avances de la empresa en la aplicación de la igualdad de oportunidades de mujeres y 

hombres en su gestión. 

 

 

Evaluación 

Tal y como se establece en el artículo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizará, al menos, una 

evaluación intermedia y otra final, así como cuando sea acordado por la Comisión de 

Seguimiento. 

Para la evaluación se contará con los instrumentos necesarios para la recogida y análisis de la 

información, siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes 

semestrales y cualquier otra documentación que la Comisión de seguimiento considere 

necesaria para la realización de la evaluación. 
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Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Barcelona, 

a 14 de marzo de 2025. 

 


