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1. INTRODUCCION Y PRESENTACION DE LA EMPRESA

Areas es uno de los lideres mundiales en Food&Beverage y Travel Retail. La compafiia recibe
cada afo a 350 millones de clientes en sus 2.000 restaurantes y tiendas en 10 paises del mundo.
En Espaiia, 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 politicas de diversidad, equidad e inclusidn, asi como mantiene un compromiso
firme con la responsabilidad social y el enriquecimiento del entorno local, fomentando la
diversidad, igualdad e inclusidn. En consecuencia, y como agente corresponsable de la evolucion
y modernizacidn de la sociedad, mantiene el compromiso de establecer y desarrollar politicas

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

En el marco de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, el afio 2015 se aprobd junto a los agentes sociales el primer Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres, a través del cual se reconocié 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 integracidon de todos los colectivos, velando por la inexistencia de
discriminacién de ningun tipo en la organizacién. En tal escenario, se planteé un ambicioso Plan

de lgualdad con las primeras medidas implantadas en la organizacion.

Tras la actualizacion normativa en esta materia a través del Real Decreto ley 6/2019, Real
Decreto 901/2020 y Real Decreto 902/2020, asi como tras el andlisis de las medidas implantadas
y areas 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 discriminacién, apostando asi por la integracidn

de los objetivos de igualdad en la gestidn de sus politicas 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 espiritu de

contribuir a la igualdad real y efectiva de todas las personas que conforman la plantilla,
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extendiéndose su ambito de actuacion a todos los centros de trabajo distribuidos en toda la
geografia, en todas sus actividades, garantizdndose asi la homogeneizacidn de politicas de

igualdad para todas las personas trabajadoras en las empresas.

El presente Plan de igualdad ademds 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.

Cultura Edad
Conscientes de que nuestra plantilla En nuestra empresa trabajamos
estd compuesta por personas de activamente para favorecer la
diversas culturas, impulsamos y diversidad de edades, reconociendo
fomentamos la inclusién y el ! 5 .
reconocimiento de todos en el el valor que aporta la convivencia de
entorno laboral distintas generaciones.

Areas se compromete a romper
barreras y garantizar la igualdad de
oportunidades para todas las medidas de adaptacion a las
personas, independientemente de personas con discapacidad,
su género. Apoyamos a las mujeres DEl at Areas garantizando un entorno de
que desempenan roles de liderazgo trabajo integrado e integrador.
dentro de nuestra empresa.

Nas comprometemos a
proporcionar asesoramiento y

PRESENTACION DE LA EMPRESA

Las empresas AREAS S.A.U; AREAS 2021 S.L y PAX HOLDCO SPAIN S.L.U. formaban parte de la
compafiia AREAS al iniciarse las fases del plan de igualdad, si bien a la firma del presente Plan de
Igualdad éste sélo aplica ya a las sociedades AREAS, S.A.U. y PAX HOLDCO SPAIN, S.L.U., dado
gue AREAS 2021 S.L.U. fue fusionada por absorcidn a AREAS S.A.U. en noviembre de 2022.

- Areas S.A.U.: constituida en 1968, es una de las empresas lideres en restauracion y
travel retail dedicada a la explotacion en régimen de concesién en nucleos y vias de
comunicacion, 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 lberia S.L.U. pertenecié 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 Unico de la sociedad. Tras la
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integracién en el grupo, cambié su denominacion social a Areas 2021 S.L.U., manteniéndose
como tal hasta su fusién por absorcién a Areas S.A.U. en noviembre de 2022. a empresa se
dedicaba igualmente a la restauracién en nucleos de comunicacidn como aeropuertos,

estaciones de tren y areas de servicio.

- Pax Holdco Spain S.L.U. aglutina desde el afio 2017 los servicios corporativos,
especialmente en los campos fiscal, contable, tecnologia y en definitiva, aquellos que
dan soporte a negociode las diferentes empresas y paises del grupo AREAS, teniendo

actividad unicamente en Espafia donde esta situada la sede central mundial del grupo.
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2. DETERMINACION 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 lgualdad. Asi, y tratdndose de un plan grupal, se elabora un Unico plan
para las dos empresas referidas en el apartado 1 de este documento. Por ello, el 30 de junio de
2022 se solicitd a los sindicatos CCOO y UGT, que conformasen la comision sindical negociadora
atendiendo a su condicidn de sindicato mds representativo del sector, legitimados para formar

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

Tras dicha consulta externa, y aceptando ambos sindicatos participar de la constitucién, la
elaboracion y desarrollo del Plan de Igualdad del Grupo Areas, la Comision de Igualdad ha
conocido y analizado ampliamente y de forma conjunta el diagndstico de género realizado. Sin
embargo, finalmente, el Plan de Igualdad ha sido aprobado por la parte empresarial y por la

organizacion sindical de UGT.

Las personas que integran la Comisién 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 Autovias, 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 Federacion Estatal de Servicios CC.00 Parte social
Lorena Segura Sanchez Federacion Estatal de Servicios CC.00 Parte social

Irene Fernandez Federacion Estatal de Servicios CC.00 Parte social
Fabiana Sosa Federacion Estatal de Servicios CC.00 Parte social

Noemi Masferrer Federacién de Servicios, Movilidad y Consumo UGT | Parte social

Angels Guiteras Federacion de Servicios, Movilidad y Consumo UGT | Parte social

Margarita Torres Federacion de Servicios, Movilidad y Consumo UGT | Parte social
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 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 garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion, 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
depdsito 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 Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad alcanzaran a toda la plantilla y a todos los centros de trabajo de AREAS SAU y PAX
HOLDCO SPAIN S.L.U. relacionados a continuacion, 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 subrogacion de personas:

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

Explotacion Direccion Ciudad Cadigo Postal Provincia
AREAS2021 BAIX EBREA.S. P.K.317 A-7 Tarragona "43896 Tarragona
AREAS2021 HOSPITALET DEL P.K. 283 A-7 Tarragona "43890 Tarragona
AREAS2021 LA PLANAA.S.  Ap7, Km 448, Burriana Castellon "12530 Castellon
AREAS2021 LARIBERAAS. P.K. 404 A-7 Castellon "12595 Castellon
AREAS2021 LA SAFORA.S. P.K.570 A-7 Valencia 46770 Valencia
AREAS2021 SAGUNTO A.S. P.K.478 A-7 Valencia 746500 Valencia
BCN AIRPORT ATG Aerop de Barcelona El Prat de Llobregat 08820 Barcelona
BENICARLO A.S. P.K. 358 A-7 Castellon "12580 Castellon
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 Agustin de Foxa 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 A7 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

= PAXHOLDCO SPAIN, S.L.U.:

= C/ Gaspar Fabregas i Roses, 81, 22 planta 08950 Esplugues de Llobregat, Barcelona
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= AREASS.A.U.:

Explotacién

AGP AIRPORT

ALC AIRPORT

ALT CAMP AS

ALTUBE AS.

BARBERA BARICENTRO CITY
BCN AIRPORT

BCN PL CATALUNYA ST
BCN RONDA UNIVERSITAT CITY
BCN SANTS ST
CAZALEGAS AS.
CHUCENAASS.
CORDOBA ST

CORUNA ST

FUE AIRPORT

GAS.

GARRIGUES A S.

GAS ENI

GAS ENI EL FANTASMA
GIJON ST

GIRONA ST

GIRONES A.S.

GRO AIRPORT

IBZ AIRPORT
JONQUERA AS.

LCG AIRPORT

LLEIDA AVE ST

MAD AIRPORT

MAD ATOCHA ST

MAD CHAMARTIN ST
MAD IFEMA

MAH AIRPORT
MONREAL DEL CAMPO A S.
MONTSENY A.S.
ORENSE ST

OVD AIRPORT

OVIEDO ST

PALENCIA ST

PMI AIRPORT
PONFERRADA A S.
PORTA DE BARCELONA AS.
PUERTO LAPICE A.S.
REU AIRPORT

REUS ST

SANTIAGO DE COMPOSTELA ST
SCQ AIRPORT
SELVAAS.
SESENAAS.

SEVILLA ST

SPC AIRPORT

SVQ AIRPORT
TARRAGONA ST

TFS AIRPORT
TORRENT A.S.
UGALDEBIETAAS.
VALLES A.S.

VLC AIRPORT

VLC J. SOROLLA ST
ZARAGOZA ST

Direccién Ciudad
Garcia Morato Malaga
Aerop Alicante Alicante
Autopista Ap-2 Km 221 KM 221 Rodonya
Autopista Ap-68 Km 36 KM 36 Altube

Carretera N- 150 Km 6 KM 67
Aerop de Barcelona

Barbera Del Valles
El Prat de Llobregat

Plaga Catalunya Vesti VESTIBULO Barcelona

Ronda Universitat 37 37 Barcelona

Paisos Catalans Barcelona

Autopista A-5 Km 103 KM 103 Cazalegas

Autopista A-49 Km 37 KM 37 Chucena

Plaza Tres Culturas Cordoba

JOAQUIN PLANELLES A CORUNA

El Matorral Pto Rosario-Fuerteventura

Carrer de Gaspar Fabre 579-585
Autopista Ap-2 Km 164 KM 164
Carrer de Gaspar Fabre

Borges Blanques

Ap4 Pk 42 Cabezas De San Juan
Sanz Crespo S/N Gijon

Plaga Espanya Vestibu Girona

Autopista Ap-7 Km 70, KM 70,5 Girona

Aerop Girona
Aeropuerto de Ibiza
Autopista Ap-7 Km7 KM 7

Vilobi d'Onyar
San Jose - |biza
La Jonquera

Plaga Berenguer Iv Lleida
Aeropuerto Barajas Madrid - Barajas
Estacion de Atocha Ve VESTIBULO SUP Madrid

Agustin de Foxa Madrid
Av. del Partenén 5 MADRID
CARRETERA SANT CLIMENT MAHON

A-23 Pk.165 Margen Di MARGEN DIREC Monreal Del Campo
Autopista Ap-7 Km 117 KM 117 Llinars Del Valles

Plaza de La Estacion Orense

Aeropuerto de Asturias Santiago Del Monte
CALLE URIA OVIEDO

Parque Jardinillos Palencia

Aerop Mallorca Nueva NUEVA TERMINA Palma de Mallorca
Autovia A6 Pk 390 MARGEN NORTE Ponferrada
Autopista Ap-7 Km 165 KM 165 Castellbisbal

Autopista A-4 Km 140 KM 140 Puerto Lapice

Autovia Reus-Tarragona Reus

PLACA DE L'ESTACIO REUS

HORREO 75 SANTIAGO COMPOSTELA
Labacolla Santiago Compostela
Autopista Ap-7 Km 85 KM 85 Massanet De La Selva
Autopista Ap-68 Sesefia

Avda Kansas City Esta ESTACION AVE {Sevilla

La Bajita Mazo (La Palma)

Nacional v Km 532 KM 532 Sevilla

PLACA DE LA PEDRERA TARRAGONA

Aerop. Tfs Reina Sofia GRANADILLA DE Sta. Cruz Tenerife
Autovia A-7 Pk.519,3 Torrent

Autopista A-8, KM 131 ABANTO-ZIERBENA
Autopista Ap-7 Km 144 KM 144 Sta. Perpetua Mogoda

Carretera Aerop Manises
Estacion Ave Joaquin S 171 Valencia
Rioja 33 33 Zaragoza

Esplugues de Llobregat

Esplugues de Llobregat

Cadigo Postal

29004
03195
43812
01139
08210
"08820
"08002
"08007
"08014
"45683
21891
"14006
"15008
"35610
"08950
725400
08950
41730
33207
17002
17000
17185
07800
17700
15180
25007
28042
28007
28036
28042
07712
44300
08450
32001
33460
33003
34004
07611
24400
08755
13650
43205
43202
15702
"15820
"17412
"45223
"41007
"38730
41020
"43004
"38610
746900
48500
08130
"46940
"46007
50017

Provincia

areqas

Malaga
Alicante
Tarragona
Alava
Barcelona
Barcelona
Barcelona
Barcelona
Barcelona
Toledo
Huelva
Cérdoba
La Corufia
Las Palmas
Barcelona
Lérida
Barcelona
Sevilla
Asturias
Gerona
Gerona
Gerona
Baleares
Gerona
La Corufa
Lérida
Madrid
Madrid
Madrid
Madrid
Baleares
Teruel
Barcelona
Orense
Asturias
Asturias
Palencia
Baleares
Ledn
Barcelona
Ciudad Real
Tarragona
Tarragona
La Corufia
La Corufia
Gerona
Toledo
Sevilla
Sta.Cruz Tenerife
Sevilla
Tarragona
Sta.Cruz Tenerife
Valencia
Vizcaya
Barcelona
Valencia
Valencia
Zaragoza

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 aios, siendo la fecha de

entrada en vigor del 13 de enero de 2025 a 12 de enero de 2029.
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4. COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

AREAS firmé a fecha de 20 de octubre del 2021, el Compromiso de la Direcciéon para el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres. Tras la consulta externa sindical para la participacién de los sindicatos mas
representativos en la comisién negociadora, y con el objetivo de negociar y aprobar un
diagndstico de situacion en materia de igualdad, asi como un plan de accién, GRUPO AREAS
constituyd el 14 de noviembre del 2022 una Comision Negociadora del Plan de Igualdad
paritaria, compuesta por 14 personas: 7 en representacién de la plantillay 7 en representacion

de la empresa.
La Comision Negociadora tiene como funciones principales:

e Negociacién y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integrardn el Plan de

Igualdad.
e Elaboracién del informe de los resultados del diagnédstico.

e I|dentificacidn de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su dmbito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas

u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las

medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisiéon del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente

a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.
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5. PRINCIPALES RESULTADOS DE LOS DIAGNOSTICOS DE IGUALDAD

Tras la constitucion de la comisién de igualdad, se acometié la elaboracidon de informe
diagndstico del afio 2021 de las tres empresas como primera fase de elaboracién del plan de
igualdad, a fin de conocer el punto de situacidn en el que se encontraban las sociedades,
recogiendo informacién cuantitativa y cualitativa, para lo que se contd con la asesoria técnica
cualificada por parte de la empresa Criteria Recursos Humanos, S.L.U. Posteriormente y durante
el transcurso de las reuniones con la comisién, se elaboraron y presentaron también los
diagndsticos del afio 2022 y, en ultima instancia, los diagndsticos mds recientes, incluyendo los
diagnodsticos 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 articulo 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 diagndstico consiste,
como primera fase de elaboracion 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 obstdculos, existentes o que puedan existir en la empresa para
consequir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este diagndstico permitird obtener la
informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la

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

A continuacion, se exponen las principales conclusiones de los diagndsticos del ultimo afio

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

AREAS S.A.U.
Perfil de la plantilla

Distribucion 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 distribucion de la plantilla por convenio colectivo, la empresa aplica un gran
numero de ellos debido a su dispersion geografica, cumpliéndose en general los porcentajes
globales de hombres y mujeres, en proporcién a la feminizacién general detectada en la
empresa. No obstante, el personal cubierto por los convenios de hosteleria en la provincia de

Tenerife y Toledo, y el de Oficinas y despachos de Catalufia no alcanzan dichos porcentajes,

10
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contando con un porcentaje bastante superior de hombres al porcentaje de mujeres. Este hecho
debera 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 Hosteleria de Cataluia,
Malaga 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.

Distribucidn por edad

Sobre la distribucidn por edad, la edad promedio de las mujeres en el afio 2023 es de 41,26 afos
y en hombres de 39,03 afios y la edad promedio de las mujeres en el afio 2024 es de 40,75 afios
y en hombres de 37,30 afios, por lo que la edad de la plantilla esta equilibrada al ser el promedio

de edad muy similar entre sexos.

Distribucidn por antigiiedad

La antigliedad promedio en el afio 2023 de las mujeres es de 8,37 afios y en hombres de 9,44
afos y la antigliedad promedio de las mujeres en el ano 2024 es de 7,67 anos en mujeres y en
hombres de 8,07 afios. En 2024, la mayor parte de las mujeres (1.813) y de los hombres (1.167)

contaban con menos de 1 aiio de antigiiedad en la compaiiia.

Numero 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 Armonia y 458 personas (220 mujeres y 238 hombres) de

MITIE.

Representacion legal de las personas trabajadoras

Respecto a la composicidn de la representacion legal de las personas trabajadoras (en adelante,
RLPT’s), existen en la empresa varios comités de empresa y delegados de personal debido a la

dispersion geografica y las diferencias de tamafios de los centros. Si bien, el nUmero de personas
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trabajadoras integrantes de un 6rgano de representacion esta 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 compafiia durante los ultimos
anos.

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

La feminizacion de la plantilla se ve reflejada en todos los rangos de edad y antigliedad
promedio.

Representacién legal de personas trabajadoras equilibrada entre sexos.

PUNTOS DE MEJORA

No se dispone de informacién 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 direcciéon, y otros concretos como “Personal de Almacén” existe baja
representacién femenina.

En 2024 se observa un aumento considerable del personal con menos de 1 afio de antigliedad,
si bien esto puede deberse a un aumento en las nuevas contrataciones.
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Clasificacion profesional
Organigrama

El organigrama muestra una estructura jerarquica vertical encabezada por el CEO Areas lberia,

seguido de las diferentes direcciones.

CEO Areas Iberia
Direccién Direccién Direccién Direccién Direccién Personas, Direccién
Aeropuertos Autopistas, Compras, 1+D, Marketing, Cultura y Administracién,
Autovfas y Ciudad Obras y Calidad Desarrolloy Organizacién Finanzas, Legal yIT
Comunicacion
Directores/as Directores/as Directores/as Directores/as Directores/as Directores/as
Supervisores/as Supervisores/as Managers soporte Managers soporte Managers soporte Managers soporte
Responsables Centro Responsables Centro Técnicos/as Soporte Técnicos/as Soporte Técnicos/as Soporte Técnicos fasSoporte
Store Managers 20s Responsables / Store manager Administrativos/as Administrativos/as Administrativos/as Administrativos/as

Encargados/as / Jefe/a de Encargados/as / Jefe/a de
turno turno
Camareros/as Camareros/as
Cocineros/as Cocineros/as
Ayudantes de Cocina Ayudantes de Cocina
Ayudantes de Camarero Ayudantes de Camarero
Personal de Limpieza Personal de Limpieza
Personal mantenimiento Personal mantenimiento
Personal Almacén Personal Almacén

Distribucidn de personas trabajadoras segun puesto de trabajo

AREAS SAU distribuye su plantilla en un total de 42 puestos de trabajo, adaptando como sistema
de clasificacién profesional el Acuerdo Laboral Estatal de Hosteleria, asi como los distintos
convenios colectivos de aplicacidon 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 mas elevadas
jerdrquicamente se encuentran o bien masculinizadas, o bien ocupadas por hombres,
denotando existencia de segregacion vertical en la empresa. Asimismo, se observa presencia

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

En 2024, y con la incorporacién de nuevo personal de nueva contratacién, la posicién con mayor
nimero de personas continda 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 composicion por sexo de

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

existencia de segregacion vertical en la empresa.

Cuadro Resumen: Clasificacion profesional y condiciones de trabajo

PUNTOS FUERTES

En la mayoria de puestos de trabajo se mantienen los porcentajes generales de representacion
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 distribucién
equilibrada entre hombres y mujeres, tanto en 2023 como en 2024

PUNTOS DE MEJORA

Existe una infrarrepresentacion femenina en los puestos de Direccion, Supervisor, Obras, IT,
Mantenimiento y Almacén.

La distribucién de la plantilla por puestos de trabajo muestra la existencia de segregacion
vertical y segregacion 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 segregacion vertical.
A pesar de ello, la evolucién es positiva.

Infrarrepresentacion femenina

La menor presencia femenina en los érganos de representacion de la empresa, asi como drganos
de direccion es una realidad social, que se expresa mediante una segregacion vertical, donde

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

La Comisidn realizd un trabajo exhaustivo de analisis cuantitativo y cualitativo del analisis de la
plantilla actual en base a los datos disponibles en los registros de la empresa en el momento del
estudio, concluyendo que la infrarrepresentacidon femenina se produce sobre todo en centros
de servicios centrales donde el nimero de hombres es superior al de mujeres, y en el drea 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 infrarrepresentacion
femenina en algunos de ellos, si bien presenta composicién feminizada en los ultimos dos afios
los departamentos de Admodn. y CG Negocio Espaiia, Corp. Business Controlling & Transf. Off,

D.G. Espafia y Portugal, y Marketing y Expansién, entre otros.
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Existe una tendencia positiva hacia el equilibrio entre sexos a lo largo de los ultimos dos afios en

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

En cuanto a los puestos de trabajo, se identifica infrarrepresentacién femenina en algunos
puestos de trabajo, sobre todo en los puestos de mayor nivel jerarquico, a excepcién del puesto
de Director/a CODEX Soporte, ademas de en los puestos de Técnicos de Obras y de IT. Asimismo,
a nivel de centros de hosteleria, se observa infrarrepresentacién femenina en los puestos de

Gerentes de Cocina, Personal de mantenimiento y Almacén.

La masculinizacion de las posiciones de mayor responsabilidad, asi como de sectores
tradicionalmente ocupados mayoritariamente por hombres, se mantiene en los uUltimos dos

afios, confirmando la existencia de segregacién horizontal y de segregacion vertical.

Asimismo, y confirmando también la existencia de segregacion horizontal, se observa elevada
feminizacién 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, estan
equilibradas en la proporcion de hombres y mujeres, viéndose incrementado el porcentaje de

mujeres en los ultimos afios

Cuadro Resumen: Infrarrepresentacion 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 infrarrepresentacién femenina en algunos departamentos como es el caso de: Obras y
mantenimiento; Operaciones Aeropuertos; Operaciones Autopistas, Autovias y FFCC;
Sistemas de Informacién; y Sistemas Informaticos.

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

La distribucion de la plantilla por departamentos en los ultimos dos afios revela una
feminizaciéon de los departamentos con mayor nimero de trabajadores.
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La distribucidn de la plantilla por puestos de trabajo en los ultimos dos afios revela la
existencia de segregacién vertical y segregacién 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 composicién por sexo
de cada tipo de contrato muestra la feminizacion de todos ellos, a excepcidn del contrato

eventual con composicion 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 trabajadorasy

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. Asi,
y si bien predominan las relaciones laborales a tiempo completo, existe en la empresa
contratacidn a tiempo parcial, necesaria en el sector de hosteleria para la adaptacién a horarios

de apertura al publico o refuerzos en dias de alta actividad propios del sector.

Asimismo, el andlisis 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 nimero 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 nimero de personas
(307mujeres y 216hombres), seguida de la franja del 51-75% (176 mujeres y 79 hombres) y se
observa una feminizacién de todas ellas a excepcién de la jornada parcial <25%, que cuenta con

una composicion superior de hombres (66,67%) con respecto a las mujeres y la jornada entre
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25-50%, que muestra una distribucidn 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 geografica o funcional
por motivos personales, que se valoran internamente atendiendo a posibilidades y necesidades

operativas, asi como capacidades personales.

En materia de salud laboral, Areas tiene adoptada la modalidad de gestién de prevencién de
riesgos laborales (en adelante, PRL), con la constitucién de un Servicio de prevencién propio
Mancomunado (SMPRL), teniendo a su vez concertada la especialidad de vigilancia de la salud

con un servicio de prevencion ajeno.

En 2024, la mayor parte de bajas de incapacidad temporal se produjeron tanto en hombres
como en mujeres por enfermedad de corta duracién, aunque con amplia mayoria 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 politica de PRL no cuenta aun con politicas y metodologia que asegure la perspectiva de
género mas alld de lo previsto para las mujeres en situacion en embarazo o lactancia.

Las bajas de IT de los ultimos afios fueron elevadas si bien la mayoria corresponden a procesos
de enfermedad comun de corta duracién.

Proceso de seleccidn y contratacion

La empresa cuenta con procedimientos sistematicos en la identificacién de puestos, publicacion
de ofertas y seleccidon de candidatos/as que velan por la igualdad y la no discriminacion. 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 seleccién de la Direccidon de Personas. Dependiendo de

los perfiles el proceso de vacantes es diferente.

e 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
envia una notificacién a todas las personas trabajadoras.

e Vacantes externas: se gestionan a través de la publicacion en la web externa de AREAS

y en portales de busqueda 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). Asi, 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 ultimos afios

Los datos de altas de los ultimos afios (2023-2024) muestran que todos los ejercicios estuvieron

feminizados.
Altas segun 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 segun puesto de trabajo

En el afio 2023, los datos de altas por puestos de trabajo muestran que la mayor parte de las
incorporaciones en ambos sexos se produjeron en la posicion de Ayudante Camarero/a (1.193
mujeres y 767 hombres), seguida de la posicién de Camarero/a (303 mujeres y 174 hombres).
En el afio 2024, los datos de altas por puestos de trabajo son similares a los del afio anterior. La
mayor parte de las incorporaciones en ambos sexos se produjeron en la posicion de Ayudante
Camarero/a (1.121 mujeresy 751 hombres), seguida de la posicion de Camarero/a (521 mujeres

y 324 hombres).

Altas por parcialidad
En ambos afios (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 trabajadorasy 185 a trabajadores. En 2024, por su parte, 275 afectaron

a la plantilla femenina y 160 a la masculina.
Altas segun edad

En 2023, la mayoria de las incorporaciones femeninas y masculinas se produjeron en la franja
de <25 afios (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 afios y 525 corresponden al tramo de 25 a
34 afos. En el caso de los hombres, 680 altas corresponden al tramo de <25 afios y 361 al tramo

de los 25 a 34 afios.

Cuadro Resumen: Proceso de seleccion y contratacion

PUNTOS FUERTES

Areas cuenta con procedimientos sistematicos en la identificacion de puestos, publicacién de
ofertas y seleccidn de candidatos/as en sus procesos de seleccién de nuevas incorporaciones,
que velan por laigualdad y la no discriminacidn.

El equipo de seleccion cuenta con formacidon 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 electrénico 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 discriminacidn evidente y general en los procesos de seleccion.
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Candidaturas de 2024 equilibradas entre sexos.

Las altas de todos los afios conservan la proporcidon de hombres y mujeres.

PUNTOS DE MEJORA

Utilizacién de lenguaje inclusivo de la base de datos ATS de candidaturas, si bien este sistema
es un aplicativo estandar externo a AREAS.

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

Las altas de algunos departamentos no siguen el porcentaje general de la compaiiia de
hombres y mujeres: Gerente cocina, Resp. Business Controlling, Resp. Obras, Personal
Mantenimiento y Personal Almacén.

Feminizacién de las incorporaciones de los ultimos dos afios.

Promocion profesional

Areas estd comprometida con la carrera y el desarrollo profesional y pone a disposicién de todas
las personas trabajadoras un espacio de formacién, comunicacidn y desarrollo, denominado My
Areas Living. Todas las promociones son valoradas por la persona responsable del area y el

equipo de la Direccion de Personas, Cultura y Organizacién.
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 hombres?.

Programa ITACA- identificacion 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 organizacion.

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 edicidon en curso durante el afio 2024 cuenta con 20

participantes de los cuales 12 son mujeres y 8 son hombres.
Promociones de la plantilla

Durante los 3 ultimos afos 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 ultimos afios han sido
masculinas y un 69,29% femeninas. Por afios, en 2024 fue el afio que mas promociones hubo,
con un total de 396 (34,64%), siendo a la vez el afio en que mas hombres promocionaron (137).

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

Cuadro Resumen: Promocion profesional

PUNTOS FUERTES

La empresa dispone de mecanismos que facilitan la promocién 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 formacion 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 composicion
de la plantilla.

Se dispone de informacion por sexo, afio y puesto de las promociones.

PUNTOS DE MEJORA

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

interna, promocion automatica, u otros casos de promocién.

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

Formacion

Plan anual de formacion



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES J areqas

Areas elabora un Plan de formacion 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.
Formacion operativa Pasion Cliente

Dirigido a todas las personas que trabajan en los establecimientos de Espafia y Portugal, a través
del que se forman de forma continua en los tres ejes de nuestra excelencia operativa: SERVICIO,
PRODUCTO e HIGIENE. Ademads, la compaiia oferta becas de formacién superior para
profesionalizar a los equipos, asi como ofrece diferentes programas formativos opcionales que

promueven el bienestar y el desarrollo profesional.
Personas formadas

En el afio 2023, las horas totales de formacion fueron superiores para las trabajadoras (7.379)
que para los trabajadores (5.294). El 86% de la formacion impartida en 2023 fue en formato
online y el 14% en formato presencial o videoconferencia. Asistieron a formacién 2.270
trabajadoras y 1.133 trabajadores. En el afio 2024, al igual que en 2023, las horas totales de

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

Cuadro Resumen: Formacion

PUNTOS FUERTES

La empresa ofrece a todas las personas trabajadoras la posibilidad de realizar multiples
formaciones obligatorias y optativas que mejoran su empleabilidad.

La formacién esta abierta a todos los colectivos y puede incluso autoasignarse por la propia
persona

La formacion estad bien distribuida por géneros y puestos, llegando por igual a todos los
colectivos

AREAS elabora un plan de formacién 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, segun su puesto de trabajo.

La compania oferta becas de formacidn 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 formacidn en acoso sexual a todos sus mandos intermedios
y directivos.

PUNTOS DE MEJORA

Areas no dispone de datos de inversién de formacion por sexo.

Los hombres realizan mas formacion opcional de Liderazgo y las mujeres mas formacion
opcional de Bienestar, cultura, etc.

Auditoria salarial y retribuciones

La auditoria realizada tiene la misma vigencia que el presente plan de igualdad, teniendo
que elaborar una nueva conjuntamente a la elaboracion del diagndstico de situacion 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 basicas: el registro retributivo anual y la auditoria salarial, esta ultima como parte

del diagndstico de igualdad.

Mediante la auditoria 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 auditoria, como un diagndstico de la situacidn retributiva de la empresa. De este
modo, se podrdn 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 politica
retributiva, para el diagndstico de la situacion retributiva se ha llevado a cabo el analisis de la

siguiente documentacion:

= Sistema de clasificacion de puestos de la empresa: la empresa dispone de fichas de
descripcién de puestos de trabajo y de un sistema de valoracién de puestos de trabajo
elaborado con la herramienta oficial publicada en abril de 2022 por el Ministerio de
Trabajo y Economia Social y el Ministerio de Igualdad y acorde a la normativa vigente.

= Politica salarial: conceptos retributivos existentes en AREAS SAU, asi como sus criterios

de adjudicacidn y puestos perceptores.

= Convenios colectivos aplicables a la plantilla.
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= Registro salarial: a la fecha de realizacién del diagndstico, 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 partird 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: analisis de otros
factores y variables que puedan influir en desigualdades retributivas entre mujeres y

hombres.

Sistema de valoracion de puestos en la empresa

El procedimiento utilizado para la elaboracién de los puestos de trabajo de la compaiiia es el
Sistema de Valoracion de Puestos de trabajo propuesto por la Direccion General del trabajo
del Ministerio de Trabajo y de economia 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 adecuacién
(a la actividad a desempefiar), 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 valoracién 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 extraidos tras la elaboracién de la Valoraciéon

de Puestos de Trabajo descrita en apartados anteriores.

Resumen del diagndstico retributivo

La plantilla de AREAS SAU esta feminizada, al suponer las mujeres el 64% de la plantilla total.
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La empresa ha elaborado una clasificacidon de puestos de igual valor que se ajusta a los criterios
establecidos por la normativa y permite una comparacion salarial entre puestos de valor similar

para la empresa.

La brecha salarial de la retribucién total de la plantilla se sitia en el 15% a favor de los
hombres, debiendo tener en cuenta que el andlisis retributivo de la empresa es altamente
complejo, debido a que la dimensidn de algunos centros de trabajo como la zona geogréfica

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

Al analizar los desequilibrios en base a los dos tipos de clasificacion profesional no se han
detectado discriminaciones directas o indirectas en base al sexo, aunque si razones que explican
los desequilibrios mas 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 estan restringidos a convenios especificos, siendo
el mas destacado el convenio de Hosteleria Madrid el que aplica a mayor nimero de personas
(727 hombres y 1.056 mujeres), seguido del de Hosteleria Cataluiia (659 hombres y 889

mujeres).

Se encuentran desequilibrios debidos fundamentalmente a la eventualidad, parcialidad y
reducciones de jornada de la plantilla, siendo mujeres la mayoria de las personas en esta
situacion, por lo que, atendiendo a los importes efectivos, su media retributiva se vera mermada

en relacion 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 némina,
muchos de ellos definidos segun las escalas salariales de los convenios colectivos de aplicacién.
No obstante, otros muchos conceptos salariales provienen del efecto de incorporacion
permanente de personas que provienen de otras empresas, dado que debido a la actividad de
la empresa en régimen de concesion estd sujeta a continuos procesos de subrogacion

empresarial.

Plan de actuacion para la correccion 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 auditoria 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 implementacién y seguimiento.

Cuadro Resumen: Auditoria salarial y retribuciones

PUNTOS FUERTES

Existencia de descripcion de puestos detallada, realizadas con una metodologia por tareas.

Existencia de un sistema de evaluacidn del desempefio en algunos niveles de puestos con
criterios objetivables con una retribucién variable estructurada y sistematizada.

Existencia de una politica salarial y de incentivos.

PUNTOS DE MEJORA

Segmentacidn de los distintos niveles de clasificacion profesional segun valoracién de
puestos de trabajo.

Revisidon de brechas de género en las revisiones salariales anuales.

Se sugiere la realizacidén de un seguimiento de los indicadores de brecha cada dos afios, que
permite evaluar de forma profunda la evoluciéon de su causalidad por tipologia de conceptos,
aunque esta no sea superior al minimo establecido por la norma.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Medidas para favorecer la conciliacion

La compafiia pone a disposiciéon de todas las personas que trabajan en AREAS, diferentes
medidas para facilitar la conciliacion laboral, y fomenta entre todas las personas que trabajan
en la compaiiia que se puedan acoger en la medida de lo posible, conforme a sus funciones

dentro de la compaiiia, de las medidas previstas.
Responsabilidades familiares a cargo

En el afio 2023, hubo 1.682 personas que voluntariamente aportaron informacién sobre
descendencia, figurando dicha informacidn en los registros de la empresa. En el afio 2022, se
dispone de datos de 1.613 personas que voluntariamente han aportado informacién sobre

descendencia.

Permisos y excedencias
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En el afio 2023, hubo 133 personas que solicitaron permiso por nacimiento de hijo/a, 71
solicitados por hombres y 62 por mujeres y, en el afio 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 mas mujeres que hombres, siendo

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

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

Adaptacion de jornada por sexo. Solicitadas vs concedidas: en 2024 existieron 159 solicitudes
de adaptacion 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 conciliacién a hombres y mujeres.

AREAS cuenta con una politica de conciliacidn 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.

Feminizacién de las excedencias por guarda legal en los ultimos dos afios.

Feminizacién de las solicitudes de adaptacion de jornada en el ultimo afio.

En 2024, el nimero de adaptaciones de jornada concedidas es inferior al nimero de
solicitudes presentadas por el personal debido a la imposibilidad de concesién 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 conciliacion y corresponsabilidad,
asi como la realizacion de acciones de sensibilizaciéon, fomento y comunicacidn a la plantilla
sobre el asunto

Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo
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Servicio N.E.S (No Estds Sola/o ante el acoso)

La compaiiia, tiene establecido desde el afio 2007 un mecanismo de control ante posibles
situaciones de acoso laboral o sexual, que ademas ha ido evolucionando con la legislacién y el
entorno social Dispone de un protocolo de acoso denominado servicio N.E.S (No estas sola/o),
el cual dispone de un teléfono/email para la recepcidon confidencial de denuncias que es
atendido por personal altamente especializado. Dicho servicio es comunicado y difundido a toda

la compafiia a través de distintos canales.

Durante el desarrollo del presente Plan de igualdad, la comisidon ha disefiado y validado un

Protocolo especifico contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Cuadro Resumen: Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo

PUNTOS FUERTES

El servicio NES de prevencion del acoso cuenta con una larga historia y esta consolidado
culturalmente en la compaiiia.

La empresa ha realizado en 2024 formacidn en acoso sexual a todos sus mandos intermedios
y directivos.

Areas dispone de un nuevo Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo acordado
con la comisidn de igualdad que cumple con la normativa vigente.

PUNTOS DE MEJORA

Potenciar la comunicacién y sensibilizacién sobre el acoso en general y el acoso sexual y por

razén de sexo en concreto.

Difusidn del Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo a la plantilla

Comunicacidn y lenguaje inclusivo
Plan de comunicacion

Se dispone de un plan de comunicacién interno dirigido a todas las personas que trabajan en la
companiia que incluye acciones de igualdad de género y diversidad. Los canales de comunicacién

mas utilizados a nivel corporativo son el portal My Areas Living y el email corporativo.
Uso del lenguaje y de las imdgenes

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

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

estereotipados y/o sesgados por razdn de género.

Cuadro Resumen: Comunicacion y lenguaje inclusivo

PUNTOS FUERTES

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

La empresa dispone de multiples canales de comunicacion interna, en otros, una intranet interna
(My Areas Living).

PUNTOS DE MEJORA

Revisar todos los canales de comunicacion externa con lenguaje inclusivo

Violencia de género
Medidas destinadas a trabajadoras victimas de violencia de género

En caso de tener conocimiento de casos acreditados de violencia de género, la empresa aplica
el derecho de las trabajadoras victimas de violencia de género y en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores y ofrece apoyo y acompanamiento a las victimas facilitando
medidas individualizadas. Se realiza sensibilizacién y formacion, 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 sensibilizacién y formacion, dirigida a toda la plantilla contra la violencia de género a
través de My Areas Living

PUNTOS DE MEJORA

Areas no dispone de datos estadisticos de trabajadoras victimas de violencia de género.

Elaboracién de un Protocolo de proteccidn integral contra la violencia de género.

Disefio de medidas destinadas a trabajadoras victimas 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
Distribucion de la plantilla

PAX HOLDCO SPAIN cuenta con una plantilla de 115 personas, 65 mujeres y 50 hombres. En
términos porcentuales, la distribucién global de la plantilla en la compafiia a 2024 es de 57%

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

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

Llobregat — Barcelona.
Distribucidon por convenio colectivo

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

Cataluia.
Distribucion por edad

La edad promedio en la compafiia en el afio 2023 es de 41,76 afios y la edad promedio en la
compafiia en el afio 2024 es de 40,42 afios (40,52 afios en el caso de las mujeres y 40,28 afios

en el de hombres.
Antigliedad

La antigliedad promedio en el afio 2023 de las mujeres es de 1,46 afios y en hombres de 1,99
afios y la antigliedad promedio en el afio 2024 de las mujeres es de 1,86 afios y en hombres de

2,30 afos.

Cuadro Resumen: Perfil de la plantilla

PUNTOS FUERTES

Existe equilibrio de porcentaje de hombres y mujeres en la compaiiia durante los ultimos afios.

La edad y antigliedad promedio es muy similar entre sexos

PUNTOS DE MEJORA

No se dispone de informacién actualizada sobre el nivel de estudios de las personas que
trabajan en la empresa

Clasificacion profesional
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Organigrama/Comité de direccion PAX HOLDCO SPAIN S.L.U.

El comité de direccién estd masculinizado ya que cuenta con solo 2 mujeres.
Distribucidn de personas trabajadoras segun 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 mayoria femenina (26 mujeres y 9 hombres). En puestos de

direccion la prevalencia es masculina.

En cuanto a los datos de 2024, estos difieren en algunos puestos con respecto a los analizados
para 2023. La posicién con mayor nimero de personas es Administrativo con 17 hombres y 37
mujeres y la segunda mas numerosa es Técnico de Finanzas y Adm con 11 trabajadoras y 7
trabajadores. Asimismo, destacar que el 2024 |a distribucién en los puestos de direccion seguia

siendo mayoritariamente masculina.

Cuadro Resumen: Clasificacion profesional

PUNTOS FUERTES

En la mayoria de los puestos se mantienen los porcentajes de representacion de hombres y
mujeres

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

PUNTOS DE MEJORA

Existe una infrarrepresentacion femenina en los puestos de Direccién

Infrarrepresentacion femenina
Distribucion por centros de trabajo

La plantilla ha ido aumentando, observandose una tendencia al equilibrio en el Ultimo afo

respecto del anterior.
Departamentos

PAX HOLDCO SPAIN se estructura en 6 departamentos. Hay infrarrepresentacidn 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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Distribucidn de personas trabajadoras segun puesto de trabajo

Se ha pasado de 11 puestos de trabajo en el 2022 a un catalogo de 16 puestos en el 2024. En la
mayoria de los puestos se observa un equilibrio entre hombres y mujeres. Ademas, en los
puestos en los que existe mds diferencia suele deberse al escaso nimero de trabajadores o
trabajadores que prestan servicios en ese puesto. Cabe destacar que la posicién de
Administrativo/a se encuentra feminizada y la de responsable de finanzas y administracion esta

masculinizada.

Cuadro Resumen: Infrarrepresentacion femenina

PUNTOS FUERTES

Los puestos donde encontramos una cantidad mayor de personas son los que disponen de
una buena distribucidn de equilibrio de hombre y mujeres.

PUNTOS DE MEJORA

Existe infrarrepresentacién femenina y masculina en algunos puestos.

Condiciones de trabajo

Tipologia contractual

En 2023, toda la plantilla contaba con contrato indefinido (40 mujeres y 58 hombres) a excepcion
de un hombre y una mujer que contaban con un contrato eventual por sustitucion. Y en 2024
existian 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, practicamente la totalidad de la plantilla desarrolld su trabajo

a jornada completa a excepcion 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 geografica o funcional
por motivos personales, que se valoran internamente atendiendo a posibilidades y necesidades

operativas, asi como capacidades personales.
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Salud laboral

En materia de salud laboral, Areas ha adoptado la modalidad de gestiéon de prevencién de
riesgos laborales (en adelante, PRL), con la constitucién de un Servicio de prevencidn propio
Mancomunado (SMPRL), teniendo a su vez concertada la especialidad de vigilancia de la salud

con un servicio de prevencion ajeno.

En relacidn con las bajas de incapacidad temporal, en 2024 hubo 3 hombres que cursaron
procesos de enfermedad de corta duracién y 31 mujeres mientras que solo una mujer cursé 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 politica de PRL no cuenta con perspectiva de género mas alla de lo previsto para las mujeres
en situacién en embarazo o lactancia.

Proceso de seleccion y contratacion

La empresa cuenta con procedimientos sistematicos en la identificacién de puestos, publicacion
de ofertas y seleccidon de candidatos/as que velan por la igualdad y la no discriminacidn. 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 seleccion de la Direccion de Personas. Dependiendo de

los perfiles el proceso de vacantes es diferente.

e 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 comunicacién la organizacidn envia una notificacién con difusién a todos los
empleados para cada vacante existente.

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

busqueda de perfiles especializados.
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Acceso a la empresa

Las vacantes externas se gestionan mediante diferentes empresas especializadas en la seleccion
que en todo caso cumplen con los criterios de confidencialidad e inexistencia de cualquier sesgo
de discriminacidn

Altas y ceses en los ultimos afios

Los datos de los ultimos 3 afios muestran un aumento de la contratacion con una tendencia a la

contratacion equilibrada de hombres y mujeres en el Gltimo afio.

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

contratacion eventual (mujer).
Altas segun 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 Admon. 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 Admoén 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 conversion de contrato.
Altas segun edad

En 2023, la mayoria de las incorporaciones femeninas se produjeron en la franja de 35-44 afios
(8 trabajadoras), y la mayoria 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 afios (6 y 10 respectivamente). Aunque la

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

Cuadro Resumen: Proceso de seleccidon y contratacion

PUNTOS FUERTES
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La empresa cuenta con procedimientos sistematicos en la identificacion de puestos,
publicacién de ofertas y seleccién de candidatos/as en sus procesos de selecciéon de nuevas
incorporaciones, que velan por la igualdad y la no discriminacidn.

Los puestos vacantes se publican de forma interna a través del portal My Areas Living y se
notifican por correo electrénico a todo el personal.

Las altas conservan, en su mayoria, la proporcion de hombres y mujeres.

PUNTOS DE MEJORA

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

Promocion profesional

La empresa estd comprometida con la carreray el desarrollo profesional y pone a disposicion de
todas las personas trabajadoras un espacio de formacidn, comunicacidn y desarrollo, My Areas
Living. Todas las promociones son valoradas por el responsable del area y el equipo de la

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion.

Promociones de la plantilla

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

Cuadro Resumen: Promocion profesional

PUNTOS FUERTES

La empresa dispone de mecanismos que facilitan la promocién 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 distincion

PUNTOS DE MEJORA

La empresa no dispone actualmente de datos desagregados de promociones por sexo
realizadas por vacante interna, promocién automatica, u otros casos de promocion.

La empresa no dispone de datos de promociones por tipo de jornada.
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Formacion
Plan anual de formacion

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

Programa de formacion en idiomas

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a realizar formacidn en idiomas. Ademas, tienen
acceso a My Areas Living, que es el portal de formaciéon, Comunicacién y Desarrollo de la

organizacién, donde pueden autoasignarse diferentes cursos de desarrollo de habilidades, etc.
- ltinerario 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 formacidon mientras que las mujeres han
realizado 572,50. En relacién con la metodologia utilizada, se ha apostado por la formacién
presencial, que representa un 75% de la formacién impartida. Asimismo, los trabajadores y

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

Cuadro Resumen: Formacion

PUNTOS FUERTES

La empresa ofrece a todas las personas trabajadoras la posibilidad de realizar multiples
formaciones optativas que mejoran su empleabilidad, asi como formaciones de caracter
obligatorio

La formacion esta 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, segun su puesto de trabajo.

PUNTOS DE MEJORA

No se dispone de datos de inversién de formacidn por sexo
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Auditoria salarial y retribuciones

La auditoria realizada tiene la misma vigencia que el presente plan de igualdad, teniendo
que elaborar una nueva conjuntamente a la elaboracidon del diagndstico de situacion 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 bdsicas: el registro retributivo anual y la auditoria salarial, esta ultima como parte

del diagnéstico de igualdad.

Mediante la auditoria 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 auditoria, como un diagndstico de la situacidn retributiva de la empresa. De este
modo, se podrdn 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 politica retributiva, para el diagndstico de la situacidn retributiva se llevara a

cabo el andlisis de la siguiente documentacién:

= Sistema de clasificacion de puestos de la empresa: la empresa dispone de fichas de
descripcién de puestos de trabajo y de un sistema especifico de valoracion de puestos
de trabajo basado en la metodologia definida por la Organizacién Internacional del
Trabajo y acorde a la normativa vigente.

= Politica salarial: conceptos retributivos existentes en PAX HOLDCO SPAIN S.L.U, asi

como sus criterios de adjudicacién y puestos perceptores.
= Convenios colectivos aplicables a la plantilla.

= Registro salarial: a la fecha de realizacién de este diagndstico, 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 partira de los datos retributivos en él contenidos.

= Otros factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas: analisis de otros
factores y variables que puedan influir en desigualdades retributivas entre mujeres y

hombres.

Sistema de valoracion de puestos en la empresa
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El procedimiento utilizado para la elaboracidn de los puestos de trabajo de la compaiiia es el
Sistema de Valoracion de Puestos de trabajo propuesto por la Direccion General del trabajo
del Ministerio de Trabajo y de economia 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
gue 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
adecuacion (a la actividad a desempefiar), 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 valoracidn 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 extraidos tras la elaboracidn de la Valoraciéon

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

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

plantilla total y los hombres el 43%.

La empresa ha elaborado una clasificacidon de puestos de igual valor que se ajusta a los criterios
establecidos por la normativa y permite una comparacion salarial entre puestos de valor similar

para la empresa.

La Empresa estd compuesta por dos areas funcionales claramente diferenciadas: (i) el area
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” vy (ii) el drea de
soporte administrativo, que presta servicios de contabilidad, pagos y tesoreria, conocida como

MSSCII .

La diferencia salarial entre hombres y mujeres en HQWW es del 5% en el promedio de
retribucidn 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 clasificacion profesional no se han
detectado discriminaciones directas o indirectas en base al sexo, aunque si razones que explican
los desequilibrios mas significativos (distintas condiciones de trabajo, altas y ceses en el periodo

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

La percepcién 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 actuacion para la correccion 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 implementacién y seguimiento.

Cuadro Resumen: Auditoria salarial y retribuciones

PUNTOS FUERTES

Existencia de descripcion de puestos detallada, realizadas con una metodologia por tareas.
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Existencia de un sistema de evaluacidn del desempefio en algunos niveles de puestos con
criterios objetivables con una retribucién variable estructurada y sistematizada.

Existencia de una politica salarial y de incentivos.

PUNTOS DE MEJORA

Segmentacién de los distintos niveles de clasificacion profesional segun valoracion de

puestos de trabajo.

Revisién de brechas de género en las revisiones salariales anuales.

Se sugiere la realizacién de un seguimiento de los indicadores de brecha cada dos afios, que
permite evaluar de forma profunda la evolucion de su causalidad por tipologia de conceptos,
aunque esta no sea superior al minimo establecido por la norma.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Medidas para favorecer la conciliacion

La compaifiia pone a disposicion de todas las personas que trabajan en ella diferentes medidas
para facilitar la conciliaciéon laboral, y fomenta entre todas las personas que trabajan en la
compaiiia que se puedan acoger en la medida de lo posible, conforme a sus funciones dentro de

la compaiiia, de las medidas previstas, destacando la politica de trabajo a distancia y teletrabajo.
Responsabilidades familiares a cargo

En el afio 2021 de las personas que voluntariamente han aportado informacion 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 conciliacién a hombres y mujeres, y difunde
conceptos de roles de género a través de la campafia Romperoles.

La empresa cuenta con una politica de conciliacidn con medidas de flexibilidad horaria o
trabajo a distancia.

La empresa cuenta con la campafia #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
conciliacion.

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 conciliacién y corresponsabilidad,
asi como la realizacion de acciones de sensibilizaciéon, fomento y comunicacion a la plantilla
sobre el asunto.
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Servicio N.E.S (No Estds Sola/o ante el acoso)

La compaiiia, 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 estas sola/o), el cual dispone de un teléfono/email para la
recepcion confidencial de denuncias. Dicho servicio es comunicado y difundido a toda la

compaiiia a través de distintos canales.

Cuadro Resumen: Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

PUNTOS FUERTES

El servicio NES de prevencion del acoso cuenta con una larga historia y esta consolidado
culturalmente en la compaiiia.

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

PUNTOS DE MEJORA

La compaiiia se encuentra en proceso de creacién del protocolo Unico por razones de sexo

gue se negociard en la Comisidn de igualdad para su puesta en marcha inmediata.

Comunicacidn y sensibilizacidn sobre el acoso en general y el acoso sexual en concreto.

Comunicacion y lenguaje inclusivo
Plan de comunicacion

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

compaiiia que incluye acciones de igualdad de género y diversidad.
Canales de comunicacion

- Comunicacion interna: Los canales mas utilizados a nivel corporativo son el portal My

Areas Living y el email corporativo.
Uso del lenguaje y de las imdgenes

Es de obligado cumplimiento, que el lenguaje de las comunicaciones no sea discriminatorio por
razones de sexo, edad y/o discapacidad. Ademas, se tiene en cuenta que las fotografias
ilustrativas utilizadas en los canales de comunicacién no reflejen puestos de trabajo

estereotipados y/o sesgados por razén de género.
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Cuadro Resumen: Comunicacion y lenguaje inclusivo

PUNTOS FUERTES

La empresa cuenta con un plan de comunicacidn dirigido a todas las personas trabajadoras (My
Areas Living).

La empresa dispone de multiples canales de comunicacidn interna, en otros, una intranet interna
(My Areas Living).

PUNTOS DE MEJORA

Revisar todos los canales de comunicacidn externa con lenguaje inclusivo.

Violencia de género
Medidas destinadas a trabajadoras victimas de violencia de género

En caso de tener conocimiento de casos acreditados de violencia de género, la empresa aplica
el derecho de las trabajadoras victimas de violencia de género y en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores y ofrece apoyo y acompanamiento a las victimas facilitando
medidas. Ademas, se realiza sensibilizacion y formacidn, 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 sensibilizacién y formacion, 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 estadisticos de trabajadoras victimas de violencia de género.

Elaboracién de un Protocolo de proteccidn integral contra la violencia de género.

Disefio de medidas destinadas a trabajadoras victimas de violencia de género que mejoren lo
establecido en el Estatuto de los Trabajadores y en el Convenio colectivo.
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6. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES

1. Integrar en GRUPO AREAS el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, aplicandolo en todos sus ambitos e incorporandolo en su modelo
de gestion.

2.  Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones

familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3.  Eliminar toda manifestacion de discriminacidn en la promocién internay seleccién, con
objeto de alcanzar en la empresa una representacidon equilibrada de mujeres y

hombres.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
EJE 0: RESPONSABLE IGUALDAD
e Contar con figuras responsables de igualdad de trato y oportunidades en la empresa.
EJE 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

e Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados
en la seleccidn, para garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y
homogéneos.

e Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas
areas de actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos o areas masculinizados.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, con el objetivo de
conseguir un incremento de la contratacion de mujeres y reducir la mayor parcialidad y

temporalidad de las trabajadoras.
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EJE 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

e Revisar los sistemas de clasificaciéon profesional en la empresa con perspectiva de
género para fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los
diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendra igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para
su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones

laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.
EJE 3: FORMACION

e Incluir en el Plan de formacién anual formaciones de igualdad a disposicién de todas las
personas de la empresa.

e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal relacionado con la organizacién de la empresa para
garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion, asignacion de las
retribuciones, etc.

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

formacién planificada por la empresa
EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL

e Revertir la segregacion vertical detectada en la empresa.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocidn
y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

e Incrementar la promocién de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa
para corregir la masculinizacién de puestos y areas.

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

promocién interna.
EJE 5: CONDICIONES DE TRABAJO

e Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por razén

de sexo.
EJE 6: SALUD LABORAL

e Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocion de la salud, seguridad y

bienestar de la plantilla.
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e Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la
salud laboral, asi como en cualquier otra obligacidn relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazoy a la
lactancia, y a aquellas enfermedades que se ha detectado

estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres.

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

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

e Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre la plantilla.
EJE 8: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

e Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la

empresa.
EJE 9: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
e Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.
EJE 10: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO
e Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género.

e Realizar un seguimiento de los casos de las victimas de acoso sexual y por razén de sexo.

EJE 11: VIOLENCIA DE GENERO

e Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras
victimas de violencia de género.

e Establecer politicas especificas destinadas a mujeres victimas de Violencia de Género.

e Sensibilizar a la plantilla en la prevencién y deteccion de la Violencia de Género y otras

violencias machistas.
EJE 12: COMUNICACION Y LENGUAIJE NO SEXISTA

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

a nivel interno como externo.
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e Establecer canales de informacidon permanentes sobre la integracién de la igualdad de
oportunidades en la empresa y realizar una campafia de sensibilizaciéon e informacién
interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

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

e 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

MEDIDA Designacidon de personas responsables (y una suplente) para velar por la
1. igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa.

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION  DE
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

AREA DE LA
ORGANIZACION
IMPLICADA

LA

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

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

Las personas designadas como responsable y suplente deberdn

tener formacion especifica en la materia (agente de igualdad o

similar).

Las funciones de la figura de responsable de igualdad seran:

- Gestion del Plan y participacién en su implementacion

- Desarrollo y supervisiéon de contenidos

- Unificacidon de los criterios de igualdad en los procesos de
seleccidn, promocién y demas contenidos que se acuerden
en el Plan e informe a la Comision de Seguimiento.

Serd la persona de referencia respecto a la interpretacion y
aplicacion de las distintas medidas del plan al ser la que posee
un conocimiento técnico y experto sobre la materia.

Para facilitar la comunicaciéon con la persona responsable de
igualdad, se dispondra de un correo electrénico destinado a
emitir y recibir aquellas comunicaciones, ruegos y preguntas
relacionados con la Igualdad en la empresa. Dicho correo, sera
gestionado por las personas designadas como responsables de
igualdad y comunicado a toda la plantilla, de forma paralela al
propio Plan de Igualdad.

Totalidad de la plantilla

recursos personales, y materiales

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
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TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S 2025
1S 2025; 2S 2025; 2S 2026

1S 2027; 2S 2027; .
152028; 252028 [t

= Nombre de la persona responsable y suplente de
igualdad indicando su formacién y/o experiencia en

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

materia de igualdad de género en el ambito laboral.

= Documento en el que conste y se haya comunicado su
designacion.

=  Correo de igualdad creado y comunicacién del mismo.

AREAS SAU;

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

U112l nortavoz del Plan de igualdad e informar a la empresa para mantenimiento de

2. registro de responsables de igualdad de centro que cuente con comité de
empresa.

Contar con figuras responsables de igualdad de trato y

OBJETIVO ESPECIFICO ,
oportunidades en la empresa

Se recomienda que las personas designadas dispongan de
formacidn especifica en igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral.

Esta persona tendra la responsabilidad del plan de igualdad

DESCRIPCION DE Y dentro de cada comité en cada centro.

MEDIDA

Se espera que estas figuras faciliten la recogida y andlisis de
informacién oportuna, asi como la comunicacidon con la
empresa por parte de la RLPT, la comisidn 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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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE LA
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

[[\[»][¢/:\pT0]3{ = Comunicado a las RLPT’s en el que la empresa
SEGUIMIENTO recomienda que designe a una persona como portavoz
EVALUACION del Plan de igualdad.

EJE 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Revision de los documentos de los procesos de seleccién con perspectiva de
3. género y, en su caso, actualizarlos.

Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y
herramientas utilizados en la seleccidn, para garantizar una
OBJETIVO ESPECIFICO real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes,
objetivos y homogéneos

Para garantizar que todos los procesos de seleccion de personal
se llevan a cabo sin sesgos de género, asi como para contribuir
a equilibrar la plantilla entre hombres y mujeres, se revisaran
DESCRIPCION DE LA los procesos de Seleccion y Contratacion de la empresa.

MEDIDA La revisidn del procedimiento incluira las siguientes acciones:

= Se revisaran las ofertas de empleo atendiendo a su
denominacion, descripcidn y requisitos de acceso, se
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utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo
la denominacidn en neutro o en femenino y masculino.

= Serevisara que los criterios de seleccién y los requisitos
que se solicitan sean objetivos y adecuados a las
necesidades de desempefio del puesto y no incluyan
criterios subjetivos o que puedan suponer una
discriminacién indirecta para las mujeres.

= Se estableceran criterios objetivos para la criba vy
seleccidon garantizando que no haya cuestiones no
relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio del
puesto (estado civil, n2 de hijos, etc.)

= Se elaborard un guion de preguntas para las entrevistas
con perspectiva de género que evite posibles sesgos de
género.

= Se revisaran y homogenizaran los canales de
publicacidn de las ofertas y la informaciéon que incluyan
estas ofertas.

= Seincluird como norma que todas las ofertas de empleo
hagan mencién al compromiso de la empresa con la
igualdad de oportunidades.

= Se incluird como norma que el personal pueda
presentar su candidatura para cubrir vacantes de
puestos/funciones y la priorizacidén en la seleccion al
personal interno y al sexo menos representado frente a
la contratacidon externa siempre que se cumplan los
requisitos.

Asimismo, se tendrd en cuenta el lenguaje utilizado en la
documentacion, los conocimientos sobre igualdad de
oportunidades de las personas que participan en los procesos
de seleccion y se asegurara la inclusion de criterios libres de
sesgos de género.

GRUPO DESTINATARIO Nuevas incorporaciones

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES - iy TFra e IS Personas, Cultura y Organizacién

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 15 2026
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1S 2025; 2S
2025; 1S 2026;
2S5 2026; 1S
2027; 25 2027;
1S 2028; 2S
2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION

252028

INDICADORES = Andlisis de las ofertas de empleo (muestreo)Andlisis del

SEGUIMIENTO procedimiento de seleccién en base a los criterios

EVALUACION estabI.eC|dos en Ialx _desc.rlpuon dt.e la medida (si/no).

= N2y tipo de modificaciones realizadas.

=  Guidn elaborado

=  Procedimiento de seleccién actualizado

= N2devacantesinternasy vacantes externas publicadas.

= N2 de mujeres y hombres que se presentaron a las
candidaturas

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA En los procesos de seleccion y promocion de puestos indefinidos se contara
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.

4,

Lograr una representacidon equilibrada de trabajadoras vy
. trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos,
OBJETIVO ESPECIFICO , _ , _
incrementando la presencia de mujeres, especialmente en

puestos/areas masculinizados.

En los procesos de seleccidon y promocidn de puestos
indefinidos se contard con al menos una persona del sexo
infrarrepresentado entre la terna final de candidaturas,
especialmente en la cobertura de puestos de responsabilidad
donde exista infrarrepresentacién 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.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Para la aplicaciéon de esta medida se tendrdn en cuenta los
siguientes criterios:
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

AREA DE
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

- lgualdad 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

Nuevas incorporaciones

Recursos personales, materiales y econémicos

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion

2025-2026-2027-
2028

Continua CALENDARIO

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

. N.2 de candidaturas desagregadas por sexo.

. Vacantes publicadas de puestos masculinizados
indicando numero de candidatos por sexo y el sexo del
candidato/a finalmente seleccionado.

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO

Priorizacién de la contratacidon a mujeres en aquellos puestos, departamentos
5 y/o actividades masculinizadas de la empresa (Sistemas de informacidn, obras
y mantenimiento, finanzas, almacén).

Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras vy
trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos,
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES

DESCRIPCION  DE
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

AREA »]3
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION

SEGUIMIENTO

LA

incrementando la presencia de mujeres, especialmente en
puestos/areas masculinizadas.

Con el objetivo de equilibrar la composicién de determinados
grupos profesionales, departamentos y/o puestos de la
empresa

- Enlos procesos de seleccién y promocion se contara con al
menos una persona del sexo infrarrepresentado entre la
terna final de candidaturas, especialmente en la cobertura
de puestos de responsabilidad donde exista
infrarrepresentacion femenina, siempre que existan
candidatas femeninas en el mercado o de existir, cumpla
con los requerimientos técnicos y/o curriculares

- Se aplicara el principio de que, en igualdad de condiciones
de idoneidad y competencias, y accederd al puesto vacante
una mujer cuando se trate de puestos, departamentos y/o
actividades masculinizados de la empresa.

- Se informard a empresas externas que participen en
procesos de seleccidn que deberan buscar activamente
candidaturas femeninas y facilitar CV en los procesos de
seleccidn que se externalicen siempre que sea posible.

Se realizara un seguimiento anual de la implantacién de la
medida y, a raiz de las conclusiones extraidas, se propondran
medidas de mejora. Anualmente se facilitard a la Comisién de
seguimiento la informacion de la distribucion de hombres y
mujeres segln area departamento, puesto, tipo de contrato y
jornada.

Nuevas incorporaciones

recursos personales

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion

Continua CALENDARIO S2 2025

252026
252028

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;

EVALUACION
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1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

. N.2 y % de trabajadoras incorporadas en grupo
profesional/departamento/puesto donde se
encuentran infrarrepresentadas.

. N¢ de candidaturas por sexo

. Informe anual a la comisién de seguimiento con

INDICADORES
SEGUIMIENTO

EVALUACION . L e .
informacidn de la distribucion de hombres y mujeres

segun drea departamento, puesto, tipo de contrato y
jornada.

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Facilitar anualmente a la Comisién de Seguimiento la informacién de la

6.

distribucidn de hombres y mujeres segun area departamento, puesto, tipo de
contrato y jornada

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en Ia
. contratacion, con el objetivo de conseguir un incremento de la
OBIJETIVO ESPECIFICO ., . . s
contratacién de mujeres y reducir la mayor parcialidad vy

temporalidad de las trabajadoras

De forma anual se extraeran los datos desagregados por sexo
de distribucién de la plantilla por area, departamento, puesto
e [0 BRI 6 trabajo, tipo de contrato y jornada, para ser trasladados a la
MEDIDA Comisién de Seguimiento.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
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TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S 2026
1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026; .
SEGUIMIENTO EVALUACION 252028
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028
INDICADORES = Datos de distribucién de la plantilla departamento y
SEGUIMIENTO puesto, tipo de contrato y jornada desagregados por

EVALUACION sexo

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

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 comunicacién de la empresa.

MEDIDA
7.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacién de mujeres y reducir la mayor parcialidad y
temporalidad de las trabajadoras.

OBJETIVO ESPECIFICO

Ademas de informar, la empresa dara prioridad en los procesos
de seleccidn 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 previsiéon del convenio colectivo de
aplicacion o acuerdo colectivo

DESCRIPCION DE Y.\ En lo referido a aumentos de jornada, la medida se llevara a
MEDIDA cabo siempre que éstos tengan caracter permanente en el
centro.

Se establecera el principio en las vacantes internas a tiempo
completo de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y
competencias, se optara por la mujer en caso de que en el
puesto a cubrir exista infrarrepresentacién femenina.
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Las vacantes se comunicaran 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 econdmicos

AREA DE

ORGANIZACION Operaciones

IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025
1S 2025; 25 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026; ’

SEGUIMIENTO EVALUACION 252028

1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

= Comunicado realizado de vacantes a tiempo completo y/o

INDICADORES de aumento de jornada.
SEGUIMIENTO

EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Mejorar el procedimiento para manifestar la voluntad del trabajador o

8.

trabajadora, a la hora de aumentar la jornada, creando un documento
especifico para dicha peticidn.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en Ia
contratacién, con el objetivo de conseguir un incremento de la
contratacién de mujeres y reducir la mayor parcialidad y
temporalidad de las trabajadoras

OBIJETIVO ESPECIFICO

Disefiar/ revisar el procedimiento para manifestar la voluntad
del trabajador o trabajadora de aumentar la jornada, creando

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

un documento especifico para dicha peticion.
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Se elaborard un modelo de solicitud y se difundira a la plantilla
periédicamente, al menos, cada semestre.

GRUPO DESTINATARIO Personal fijo-discontinuo o con jornada parcial

RECURSOS recursos personales, y materiales

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025
1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026; .
SEGUIMIENTO EVALUACION 252028
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028
=  Modelo de solicitud disefiada
INDICADORES . .
= Comunicaciones realizadas
SEGUIMIENTO
EVALUACION = N2de solicitudes anuales recibidas desagregadas por sexo

EJE 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la

9. clasificacién profesional se ajusta al principio de igualdad.

Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa
con perspectiva de género para fomentar una representacion
OBJETIVO ESPECIFICO equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrd igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
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profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a
cabo en realidad sean equivalentes.

Se llevara a cabo una revisién del lenguaje utilizado en los
DESCRIPCION DE V:W documentos de la empresa: ofertas de empleo, ndémina, APS ...
MEDIDA detectando usos sexistas del lenguaje o que perpetien
estereotipos de género, procediendo a subsanarlos.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
) 1S5 2027
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO
252027
1S 2025; 2S 2025; 2S5 2026

1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Denominaciones neutras y sistema de clasificacion
profesional utilizado en la empresa.
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EJE 3: FORMACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Imparticién de formacién en materia de igualdad de oportunidades entre
10. mujeres y hombres a toda la plantilla

. Incluir en el Plan de formacion anual formaciones de igualdad a
OBIJETIVO ESPECIFICO . L,
disposicion de todas las personas de la empresa

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es necesario la continua formacién y sensibilizacién en
diversas materias sobre la igualdad que fomenten que la
plantilla sea cada vez mds conocedora y participe de todas las
acciones dirigidas a la obtencién de la igualdad real.

) Esta formacidn incluira, contenidos tipo:
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA = jgualdad de oportunidades y perspectiva de género

= mujeres y hombres en el mercado laboral

= |aigualdad de oportunidades en la empresa

= Lenguaje no sexista

=  Corresponsabilidad y conciliacién

= Estereotipos, discriminacion, corresponsabilidad

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 2025-2026-2027

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO
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= N2 de personas formadas, desagregado por sexo y tipo
INDICADORES de puesto (Directivo, Manager, Personal base, o

SEGUIMIENTO Personal oficina)
EVALUACION * Contenidos de la formacién

AREAS SAU; PAX HOLDCO

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccién, contratacion,
promocién, formacién, comunicacién y asignacion de las retribuciones, con el
objetivo de garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
MEDIDA hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias y para que los

11. candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamente por sus
cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias, e informar del
contenido concreto a la comisién de seguimiento, de la estrategia vy
calendarios de imparticion de los cursos.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
con la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad
y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacidn profesional, promocion, acceso a la formacidn,
asignacion de las retribuciones, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO

En cuanto a las formaciones a impartir, previo a la imparticion,
se verificara que los contenidos estdn actualizados
normativamente y que se redactan utilizando un
lenguaje/imagenes no sexistas e inclusivos.

Las formaciones incluirdn algunos de los siguientes contenidos:

DESCRIPCION DE LA * jgualdad de oportunidadesy perspectiva de género

MEDIDA * mujeres y hombres en el mercado laboral

= |aigualdad de oportunidades en la empresa

=  sesgosy estereotipos de género

= Fundamento de criterios selectivos bajo criterios de
igualdad

= Proceso de promocion bajo la perspectiva de género
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Personal encargado de seleccidn, contratacidon, promocion,
formacidn, comunicacidn y asignacién de retribuciones.

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 15 2026

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S5 2028; 25 2028

SEGUIMIENTO EVALUACION [EaEARE

= Contenido de los cursos, modalidad de imparticiény
criterios de seleccidn de participantes.
= N.2de horasy N.2 de personas formadas desagregado por

INDICADORES
SEGUIMIENTO

EVALUACION
sexo

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Impartir formacidon en igualdad especifica para las personas de la RLPT.

También formacién en prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
12.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a las
personas de las RLPT’s para garantizar la objetividad y la
OBJETIVO ESPECIFICO igualdad entre mujeres y hombres en la seleccién, clasificacion
profesional, promocidn, acceso a la formacién, asignacion de
las retribuciones, etc.

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es necesario la continua formacién y sensibilizacién en
diversas materias sobre la igualdad que fomenten que los
responsables de Igualdad y acoso en las RLPT sean cada vez mas
conocedores y participes de todas las acciones dirigidas a la

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA
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obtencién de la igualdad real y a la prevencién y actuacion
frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo.

Respecto a la formacion en igualdad, esta incluira los siguientes
contenidos:

= Plan de igualdad
=  Protocolo contra el acoso

Integrantes de d&rganos de representacion de personas
GRUPO DESTINATARIO trabajadoras y pfersonas designadas dentro de las RLPT como
responsables de igualdad y acoso

recursos personales, materiales y econdmicos
RECURSOS P ’ y

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Contenidos de los médulos
= N.2 de personas y horas desagregado por sexo

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla especialmente a los
mandos y mandos intermedios y prestando atencidn a que reciban esta
13. formacién también las nuevas contrataciones y personal que se incorpore en
nuevos procesos de subrogacion.

MEDIDA

OBJETIVO ESPECIFICO SenS|F>|I|zar y formar en |gual'dad de tratoy oportunldaqes ala
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
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DESCRIPCION  DE

MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

con la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad
y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacidon profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacién de las retribuciones, etc.

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es necesario la continua formacién y sensibilizacion en
diversas materias sobre la igualdad.

En cuanto a las formaciones a impartir, previo a la imparticion,
se verificara que los contenidos estdn actualizados
normativamente y que se redactan utilizando un
lenguaje/imagenes no sexistas e inclusivos.

Respecto a la formacion en igualdad para el total de la plantilla,
se enfocara en la deteccién 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 incluirdn al menos los siguientes contenidos:

= |dentificacion de sesgos y estereotipos de género

= Andlisis de la influencia e impacto de los sesgos vy
estereotipos de género e impacto en los procesos de
seleccién y promocidn profesional

= Herramientas necesarias para tomar conciencia de la
existencia de sesgos y estereotipos de género, de coémo
influyen en nuestras decisiones y de cémo mitigarlos.

= Definicidn y explicacidn del acoso sexual y el acoso por
razon de sexo. Comportamientos que constituyen
acoso sexual y/o por razon de sexo.

= El acoso en el ambito digital. Identificacion de
conductas constitutivas de acoso en el ambito digital

= Como prevenir situaciones de acoso sexual y/o por
razon de sexo. Tolerancia cero ante actitudes sexistas y
fomento de la igualdad.

= Saber detectar el acoso sexual y/o por razén de sexo

= Actuar ante situaciones de acoso sexual y/o por razén
de sexo

= Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo de la
empresa

Direccién y mandos intermedios

recursos personales, materiales y econémicos
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO = N.2de horasy personas formadas desagregadas por sexo
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Informar de forma periddica del plan de formacién de igualdad para que la

comisidn pueda realizar sugerencias para préximas acciones.
14.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
con la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad
y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacidn profesional, promocién, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO

Se informard de forma periddica del plan de formacion de
igualdad para que la comisidn pueda realizar sugerencias para
proximas acciones.

Esta revisidn verificara entre otros que los contenidos cumplan
DESCRIPCION DE T\ con las necesidades formativas detectadas, que estén
actualizados normativamente y que se redacten utilizando un
lenguaje/imagenes no sexistas e inclusivos.

Para esta revisién se podra contar con personal experto externo
en materia de lgualdad.

MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

2025-2026-2027-

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 2028

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S5 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO = Revisién de contenidos
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Analizar la inversién/coste de la formacion por sexo impartida cada afio.

15.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la
plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado
con la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad
y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn,
clasificacion profesional, promocion, acceso a la formacion,
asignacion de las retribuciones, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO

Se analizard la inversidon/coste de la formaciéon por sexo
impartida de forma anual.

Se recogerd la informacion del coste/ inversidon por sexo en
formacidn bonificada y datos de horas de formacidon por sexo
para toda la formacion bonificada y no bonificada.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS Recursos personales, y econdmicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 252027

1S 2025; 2S 2025; 252028
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

SEGUIMIENTO EVALUACION

= Recogida de informacidn de formacion presencial acerca
[[\[»][¢/:\nT0] {3 de la inversion, costes formativos desagregado sexo
SEGUIMIENTO = Recogida de informacidn acerca de la formacién online de
EVALUACION personas a la que se le ha puesto a disposicion (total de
personas, desagregado por sexo)

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Revision de los criterios de acceso a los cursos del Plan de formacién y
establecimiento de la posibilidad de que el personal pueda realizar
16. formaciones distintas a las del itinerario predeterminado para su posicion

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en

OBJETIVO ESPECIFICO ° o
cada centro, a toda la formacidn planificada por la empresa

Se llevara a cabo la revision de los criterios de acceso a los
distintos cursos del plan de formacion.

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).

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En caso de baja, el personal recibird formacién enfocada a su
reincorporacion.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, Yy economicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S5 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= N2 de veces que se aplica
= Revisién de los criterios

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Difusidn del Plan de formacién para que llegue a toda la plantilla, incluidas las

personas en situacion de baja, excedencias, vacaciones, etc.
17.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en

OBIJETIVO ESPECIFICO o, .
cada centro, a toda la formacidn planificada por la empresa

De forma anual, y una vez elaborado el Plan de formacién, se
DESCRIPCION DE LA procederd a difundir a todo el personal por los canales de
comunicacion habituales de la empresa. Se comunicard
también a las personas en situacidon de baja IT, excedencia o
vacaciones.

MEDIDA

Totalidad de la plantilla

GRUPO DESTINATARIO
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS recursos personales y materiales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Medio de difusion del plan
= N2 de personas a las que llega

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para facilitar su
18. compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en

OBIETIVO ESPECIFICO 9 e
cada centro, a toda la formacidn planificada por la empresa

La totalidad de las formaciones, independiente de la modalidad
de imparticion se desarrollaran 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 conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Totalidad de la plantilla

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS recursos econdmicos
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Numero de formaciones dentro y fuera de la jornada
desagregadas por sexo

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Informar a la Comisidn de Seguimiento de la evolucién formativa de la plantilla

con caracter anual
19.

Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en

OBJETIVO ESPECIFICO ° o
cada centro, a toda la formacidn planificada por la empresa

Con caracter anual se informara a la Comisién de Seguimiento
de la evolucién formativa de la plantilla, sobre el plan de
formacidn, fechas de imparticién, contenido, participacién de
. hombres y mujeres, segun el grupo profesional, departamento,
placle| e (o] B IS W puesto v segln el tipo de curso y nimero de horas.

MEDIDA

Informe plan de formacién fundae ampliando el maximo
posible, con la posibilidad de incluir la media de horas en
personas con hijos/as o sin hijos/as (dato agrupado).

Totalidad de la plantilla

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS recursos personales
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO

EVALUACION 252028

INDICADORES
SEGUIMIENTO = |nforme de formacion
EVALUACION

EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA

Disefio e implantacién de programas de liderazgo femenino
pi}

OBJETIVO ESPECIFICO Revertir la segregacion vertical detectada en la empresa

Con la finalidad de fomentar el liderazgo femenino en la

) organizacién, se creard un programa de desarrollo de
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

habilidades directivas, que podra contener acciones formativas,
campafias de sensibilizacion, etc.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras de Areas

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252026

= Puesta en marcha de un programa de liderazgo femenino

con criterios objetivos y desde la perspectiva de género
INDICADORES

SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Tipo de acciones emprendidas: modalidad y publico
destinatario.

= N.2 de mujeres que participan en programa de liderazgo.

= % de mujeres promocionadas.

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Establecer un procedimiento de difusidn de las vacantes de promocidn que
asegure que las mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales

MEDIDA

21.
empleados por la empresa

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
OBJETIVO ESPECIFICO hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

Se pondrda en marcha un procedimiento de difusion de las
vacantes a promocién que garantice que la informacion llega a
IGO0 BT 1,43 |2 plantilla, utilizando los canales habituales de
MEDIDA comunicacién de la empresa.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;

EVALUACION 252026

SEGUIMIENTO
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252028

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Procedimiento establecido.
= Medios de difusion

AREAS SAU; PAX HOLDCO

QU] Realizar una campafia para que los empleados actualicen los datos de nivel de
22. estudios y formacidn de la plantilla en el APS

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
OBJETIVO ESPECIFICO hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

Se llevara a cabo una campanfa a fin de actualizar los datos de

) nivel de estudios y de formacion de toda la plantilla,
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA desagregando los datos por sexo.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, y materiales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 15 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

[[\[»][¢/:\nT0] {3 = Comunicados de la campafia de actualizacion
SEGUIMIENTO = Numero de personas que han recibido los mensajes de la
EVALUACION campafia

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
acudiendo a contratacidn 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 idéneas para el puesto

MEDIDA
23.

vacante.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
OBJETIVO ESPECIFICO hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

Todas las vacantes de la empresa se publicardn primero
internamente y, Unicamente en caso de no poder ser cubierta
por personal interno en el plazo que exija la necesidad
DESCRIPCION DE 1'\| generada, se publicaran externamente.

MEDIDA Para garantizar que la oferta es conocida internamente por
todas las personas de la empresa, se enviara 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
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252025
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= N2 de vacantes internas y n2 de las que finalmente se han
tenido que cubrir externamente

AREAS SAU; ; PAX HOLDCO SPAIN

Realizacidon de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por
12D sexo, indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino,

24. tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocién para su
traslado a la Comisidn de Seguimiento

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
OBJETIVO ESPECIFICO hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

El seguimiento de la evolucién de las promociones de la plantilla
permite comprobar si se estd alcanzando el objetivo de
equilibrar los puestos y niveles entre hombres y mujeres.

Dicho seguimiento se reflejara 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 promocidn.

DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

La recogida de datos se realizard de forma anual y a partir de los
datos de afios completos.

Se elaborard un informe de conclusiones que sera trasladado a
la Comisién de Seguimiento para su conocimiento.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, y econémicos
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252028

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= N2 de promociones desagregadas por sexo y puesto de
procedencia y al que acceden

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Garantizar que los permisos de conciliacién no influyen en la promocion y

25. ascenso del personal.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
OBJETIVO ESPECIFICO hombres en la promocién y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

Garantizar que los permisos relacionados con la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral-no influyen o impiden que su
ejercicio pueda suponer algun tipo de discriminacién o perjuicio

1R [0 ) LBV oy términos de promocién y ascensos.
MEDIDA
En los procesos de promocion, se tendra en cuenta que la

promocion 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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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252028

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= N2 de promociones desagregadas por sexo y puesto de
procedencia y al que acceden

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendran preferencia

26. las mujeres en el ascenso a puestos donde estan infrarrepresentadas

Incrementar la promocidn de mujeres en todos los niveles
OBJETIVO ESPECIFICO profesionales de la empresa para corregir la masculinizaciéon de
puestos y areas

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde
DESCRIPCION DE LA estdn infrarrepresentadas, con especial énfasis en los siguientes
MEDIDA puestos: Direccion, Mandos intermedios, Sistemas de
informacién, Obras y mantenimiento, Finanzas, Jefes/as de

cocina y Responsables de Almacén.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S5 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= N2 de mujeres que aplican a vacantes
= N2 de mujeres promocionadas

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA

- Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa

Incrementar la promocidon de mujeres en todos los niveles
. profesionales de la empresa para corregir la masculinizacién de
OBIETIVO ESPECIFICO ) ) o o
puestos y dreas a través de la difusion de los éxitos precedentes

en dicho ambito.

Se llevaran a cabo publicaciones periddicas a la plantilla sobre

las mujeres promocionadas en la empresa, dando visibilidad a

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

la posibilidad e igualdad de promocién siendo mujer.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S5 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

= Numero de acciones de visualizacion de las mujeres
promocionadas
= Contenido de estas

INDICADORES
SEGUIMIENTO

EVALUACION -
= Canales utilizados

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Realizacién de informes justificativos cuando en las promociones en puestos y

28. areas masculinizados se seleccione a hombres

Incrementar la promocidn de mujeres en todos los niveles
OBJETIVO ESPECIFICO profesionales de la empresa para corregir la masculinizaciéon de
puestos y areas

En los procesos de promocién mediante vacante interna de
puestos donde la mujer estd infrarrepresentada (Direccidn,
Mandos intermedios con infrarrepresentacion, Sistemas de
DESCRIPCION DE LA informacién, Obras y mantenimiento, Finanzas, Jefes/as de
MEDIDA cocina y Responsables de Almacén), cuando se descarte a las
candidatas femeninas se realizard un informe donde se debe
indicar las razones por las que se ha descartado dicha

candidatura.
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Informe con las razones del descarte de dichas
candidaturas

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

V13Ol Disefio e implantacién de un procedimiento objetivo y estandarizado de

29. promocién profesional

. Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los
OBIJETIVO ESPECIFICO , o
procesos relativos a la promocién interna

Disefiar, implementar y difundir un procedimiento objetivo y
estandarizado de promocién en la empresa que garantice la
DESCRIPCION DE LA igualdad de género, que se rija por criterios y principios de
MEDIDA valoracion objetivos, cuantificables, publicos, transparentes,
homogéneos para toda la plantilla y basados en los

conocimientos y competencias requeridos para el puesto,
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

incorporando un mecanismo de reclamacion por parte de las

personas y de las partes interesadas.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION

252028

= Disefio e implantacion del procedimiento
= Utilizacidn de criterios y procesos objetivos
= Difusion del procedimiento a toda la plantilla

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Revisién de los criterios de promocidn para asegurar que no se pueda

30. discriminar a mujeres en los cargos de responsabilidad

Garantizar la presencia de criterios de igualdad en todos los

OBJETIVO ESPECIFICO

procesos relativos a la promocién interna
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DESCRIPCION  DE

MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

AREA »]3
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

Para garantizar que los procesos de promocién a cargos con
responsabilidad de la empresa se llevan a cabo sin sesgos de

género, asi como para contribuir a equilibrar la plantilla entre

hombres y mujeres, se procederd a realizar una revisién de
estos.

Se tendra en cuenta el lenguaje utilizado en la documentacion,
los conocimientos sobre igualdad de oportunidades de las
personas que participan en los procesos de promocién y se
asegurara la realizacién de evaluaciones de desempefio libres
de sesgos.

Totalidad de la plantilla

recursos personales, y materiales

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion

Puntual CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026
252028

EVALUACION

= Analisis del procedimiento de promocién en base a los
criterios establecidos en la descripcidon de la medida
= % de aumento anual de promociones de trabajadoras

desde la finalizacion de la revision del proceso de
promocién
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EJE 5: CONDICIONES DE TRABAJO

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Garantizar que los uniformes se adecuan al desempefio de funciones, teniendo
31 en cuenta las condiciones fisicas de cada sexo y sin estereotipos de género.

. Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
OBJETIVO ESPECIFICO o, .
discriminacién por razén de sexo

La uniformidad se adecuara para el desempefio de las funciones
DESCRIPCION DE V:W del puesto, teniendo en cuenta las condiciones fisicas de cada
MEDIDA 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 econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Concepts & Standards
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Uniformes con patronaje femenino y masculino que no
responde a estereotipos de género
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Enviar una entrevista de salida (cuestionario) a las personas que causan baja,
Ey) para conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo

. Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
OBJETIVO ESPECIFICO o )
discriminacién por razén de sexo

Se recogerd informacién de los motivos de las bajas voluntarias
gue se produzcan en la organizacion.

Para la recogida de esta informacidn, se disefiard un
DESCRIPCION DE [W:W] cuestionario que incluya preguntas especificas al respecto de
MEDIDA los motivos de la baja voluntaria en la organizacion.

Los datos se trasladaran de forma anual a la Comisién de
Seguimiento para su analisis, a partir de los datos de afios
completos, la cual se plasmara en los informes de seguimiento.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252028

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Cuestionario elaborado.
= Resultados de esta.
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Publicar los cuadrantes de turno con una antelacion de minimo 1 mes,
33 respetando en cualquier caso los acuerdos y usos de cada centro

. Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o
OBJETIVO ESPECIFICO o )
discriminacién por razén de sexo

Planificacidn con una antelacién de, al menos, 1 mes los turnos
y horarios a realizar por las personas trabajadoras,
DESCRIPCION DE WM procediéndose a la comunicacién de los mismos.

MEDIDA En cualquier caso, se respetaran los acuerdos y usos de cada
centro de trabajo y caracteristicas especiales de servicio a
prestar en cada uno de ellos

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Operaciones
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025;

1S 2026; 2S 2026; . 252026
SEGUIMIENTO EVALUACION

1S 2027; 2S 2027; 252028

1S 2028; 25 2028
INDICADORES o _
SEGUIMIENTO = Planificacidn anticipada de los turnos y horarios

= Comunicacion anticipada de los turnos y horarios

EVALUACION
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EJE 6: SALUD LABORAL

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Disponer de los resultados del informe de siniestralidad desagregado por sexos
34. y por categoria

, Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocidn
OBIJETIVO ESPECIFICO . . .
de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla

Para la evaluacién se extraera la informacién de siniestralidad
por sexos y categoria y se analizaran los datos para la toma de

16l [o BRI EW (1o cisiones en cuanto a medidas preventivas.
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla de los centros

RECURSOS recursos personales

AREA DE Equipo de Prevencion de Riesgos Laborales

ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION [EaRAZE

= Informe de datos de siniestralidad por sexos (Si/no)
INDICADORES

SEGUIMIENTO
EVALUACION
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Se realizara o revisard y se difundira el protocolo de prevencién de
35 situacién de embarazo y lactancia natural.

riesgos en

OBJETIVO ESPECIFICO ] .
asociados al embarazo y a la lactancia, y a

enfermedades que se ha
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor
en las mujeres.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacidon relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos

aquellas
detectado
incidencia

Los contenidos minimos de la revisidon seran:

=  Comunicacién del procedimiento

= Responsabilidades

=  Procedimiento de actuacidn

DESCRIPCION ] 3 LA = Notificacién de la situacion de la trabajadora

MEDIDA = Confidencialidad de la informacion

= Sjtuaciones de riesgo/no riesgo durante el
y/o la lactancia

=  Control y seguimiento del protocolo

embarazo

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla

RECURSOS recursos personales, y materiales

AREA DE
ORGANIZACION Equipo de Prevencion de Riesgos Laborales
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION
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INDICADORES
SEGUIMIENTO

EVALUACION

MEDIDA Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del
36 embarazo y lactancia natural y se informard a la Comisidn de seguimiento

OBIJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION  DE
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

LA

= Elaboracidn o revision y difusion del protocolo.
= Numero de difusiones

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas
enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia
en las mujeres.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacidon relacionada con la prevencién de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas
enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia
en las mujeres.

Es necesario realizar un seguimiento de las normas de
proteccion del embarazo y lactancia, asegurandose de la
ausencia de improvisacién y la adopcién de medidas vy
actuaciones adecuadas. Hay que asegurar el conocimiento, por
parte de las trabajadoras, de las medidas de proteccién para
evitar riesgos en la salud durante el embarazo y la lactancia
natural sin olvidarnos de realizar un seguimiento de las medidas
preventivas.

Mujeres de la plantilla
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RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Equipo de Prevencion de Riesgos Laborales
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026
252028

EVALUACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Elaboracidn o revisidn y difusion del protocolo.
= Nudmero de difusiones

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Informar a la empresa que realice los reconocimientos médicos que tenga en

37 cuenta la perspectiva de género en los mismos

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en
cualquier otra obligacion relacionada con la prevenciéon de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas
enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia
en las mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO
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Informar a la empresa que realiza los reconocimientos médicos
del interés de la compafia para que tengan en cuenta la
perspectiva de género en las pruebas médicas, en la medida de
DESCRIPCION DE 7.\ lo posible.

MEDIDA

Se tendran en cuenta posibles avances médicos en las pruebas
diagndsticas para poder incluir de manera progresiva.

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Equipo de Prevencion de Riesgos Laborales
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 25 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION

= |Informe de criterios y pruebas realizadas en los
INDICADORES reconocimientos médicos para tener en cuenta la

SEGUIMIENTO perspectiva de género.
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Presentar a la Comisién de Seguimiento la Evaluacion de riesgos de todos los
38. puestos de trabajo

Incorporar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en

OBJETIVO ESPECIFICO
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cualquier otra obligacion relacionada con la prevenciéon de
riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos
asociados al embarazo y a la lactancia, y a aquellas
enfermedades que se ha detectado
estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia
en las mujeres.

Se presentara, en la medida de lo posible, a la Comisién de
Seguimiento la Evaluacion de riesgos de todos los puestos,
el [o BRI EW i |uida la valoracion en caso de que colectivos especificos
MEDIDA ocuparan dicho puesto (embarazadas, en periodo de lactancia
natural, menores...).

GRUPO DESTINATARIO Mujeres de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE Equipo de Prevencion de Riesgos Laborales
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026
252028

SEGUIMIENTO EVALUACION

=  Presentacion de la informacion a la Comision de

SEGUIMIENTO * Inclusion de colectivos especificos
EVALUACION
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EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Posibilidad de solicitar reduccién o adaptacién de jornada por estudios

39.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
, conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBJETIVO ESPECIFICO . . . o
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Posibilidad de solicitar reduccion de jornada y/o adaptacion de
la misma temporalmente por estudios reglados y de
DESCRIPCION DE W\ aplicabilidad en la compaiiia, justificando pertinentemente la
MEDIDA necesidad de reducciéon y/o adaptacion de la jornada.

La compafiia valorara la posibilidad de su concesién o no, y las
limitaciones por motivos organizativos.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos econémicos

AREA ] 3 Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 25 2028

SEGUIMIENTO

= N2 de solicitudes recibidas desagregado por sexo
= N2 de solicitudes concedidas desagregado por sexo

INDICADORES
SEGUIMIENTO

. = N2 de solicitudes denegadas desagregada por sexo y
EVALUACION

motivo
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Posibilidad de solicitar cambio de turno, jornada o traslado por cuidado de
40. familiares dependientes

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
; conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBIJETIVO ESPECIFICO . - e .
toda la plantilla para facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla

Posibilidad de solicitar cambio de turno, jornada y/o movilidad
geografica para personas que tengan a su cargo familiares
DESCRIPCION DE V.8 dependientes justificando pertinentemente la necesidad.

MEDIDA ~ . - -
La compafia valorara la posibilidad de su concesién o no, y las

limitaciones por motivos organizativos.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos econémicos

AREA DE Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 25 2028

SEGUIMIENTO

= N2 de solicitudes recibidas desagregado por sexo
= N2 de solicitudes concedidas desagregado por sexo

INDICADORES
SEGUIMIENTO

. = N2 de solicitudes denegadas desagregada por sexo y
EVALUACION

motivo
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MEDIDA Seguimiento de la excedencia por cuidado de personas dependientes
a1. desagregado por sexos

OBJETIVO ESPECIFICO

DESCRIPCION  DE

MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

AREA DE
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Seguimiento de la excedencia por cuidado de personas
dependientes (menores o mayores) desagregado por sexo.

El seguimiento se realizara de forma anual y a partir de los datos
de afios completos.

Se elaborard un informe de conclusiones que sera trasladado a
la Comisién de Seguimiento para su conocimiento.

Totalidad de la plantilla

recursos personales

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion

Continua CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

EVALUACION 252028

= [Informe de solicitudes de excedencia por cuidado de
personas dependientes
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Facilitar la adaptacion de horario para personal con familiares dependientes a
42. cargo, a fin de evitar las reducciones de jornada

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
; conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBIJETIVO ESPECIFICO . . . -
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Facilitar, dentro de las posibilidades operativas del centro de
trabajo y siempre que las condiciones del mismo lo permitan, la
adaptacion 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).

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Sera requisito indispensable para el analisis de la solicitud, la
justificacion documental de la necesidad concreta en relacién a
la adaptacién de jornada y/o horario solicitado.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales y econémicos

AREA »]3
ORGANIZACION
IMPLICADA

Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn y direccién de
Operaciones

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026

EVALUACION 25 2028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
=  Proceso/canal que se ha establecido para la solicitud.

SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Numero de solicitudes y veces que se aplica.
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= Nudmero de solicitudes denegadas y motivos de la
denegacion.

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Facilitar un permiso de tiempo recuperacion y/o adaptacion de jornada para
43. personal en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
, conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBJETIVO ESPECIFICO . . . o
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Se facilitara un permiso de tiempo recuperable y/o adaptacién
de jornada puntual para los trabajadores o trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccién asistida.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Sera requisito indispensable para el analisis de la solicitud, la
justificacion documental de la necesidad concreta en relacién a
la adaptacion de jornada y/o horario solicitado, y con un
preaviso prudencial para facilitar la organizacién del trabajo en

el centro.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS recursos econémicos
AREA DE Direccién de Personas, Cultura y Organizacién y Direccidén de
ORGANIZACION Operaciones
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO
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INDICADORES
SEGUIMIENTO

= Nudmero de solicitudes desagregado por sexo

. = Numero de concesiones desagregado por sexo
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Favorecer las solicitudes de adaptaciones de jornada cuando ambos
a4, progenitores trabajen en la misma empresa.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO

En las solicitudes de adaptaciones de jornada, cuando ambos
progenitores trabajen en la misma empresa, se valorara
equilibrar los turnos de trabajo dando facilidad para que uno de
DESCRIPCION ] 3 V- ellos pueda elegir el turno para el cuidado de hijos/as menores
MEDIDA de 12 afios, y/o hijos/as con discapacidad.

Sera requisito indispensable para el analisis de la solicitud, la
justificacion documental de la necesidad concreta en relacidn a
la adaptacién de jornada.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos econémicos

AREA ] 3 Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025
) ) . 252026
SEGUIMIENTO 15 2025; 25 2025; ENINTVIYe o
1S 2026; 2S 2026; 252028
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1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Nudmero de solicitudes desagregado por sexo
= Numero de concesiones desagregado por sexo

AREAS SAU;PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Garantizar que el ejercicio de derechos de conciliacion no influird en la
4s. percepcidn de incentivos y gratificaciones

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

OBIJETIVO ESPECIFICO

Las personas que ejerzan derechos de conciliacién relacionados
con el tiempo y la jornada de trabajo no seran discriminadas por

DESCRIPCION DE LA | _ , ) - _
dicha circunstancia y podran participar en igualdad de

MEDIDA . . . . e
condiciones en los sistemas de incentivos y gratificaciones

establecidos/as por la compafiia.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA ] 3 Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025
) ) . 252026
SEGUIMIENTO 15 2025; 25 2025; ENINTVIYe o
1S 2026; 2S 2026; 252028
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

INDICADORES
SEGUIMIENTO = Politica de incentivos y gratificaciones revisadas
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Establecimiento de la posibilidad de solicitar una distribucién irregular de la
46. jornada reducida con motivos de conciliacidn.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
, conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBJETIVO ESPECIFICO . . . o
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Dentro de las posibilidades operativas del centro de trabajo, y
siempre que las condiciones del mismo lo permitan, se valorara
a propuesta de la persona trabajadora la posibilidad de realizar
una distribucion irregular o no diaria de la jornada reducida,
DESCRIPCION DE :y| pudiendo incluso acumularla en dias completos, contando con
MEDIDA el mutuo acuerdo con la empresa.

Sera requisito indispensable para el analisis de la solicitud, la
justificacion documental de la necesidad concreta en relacién a
la adaptacién de jornada.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

recursos econémicos

RECURSOS

AREA DE Direccién de Personas, Cultura y Organizacién y Direccidén de
ORGANIZACION Operaciones
IMPLICADA
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S5 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Numero de veces que se solicita y veces que se aplica
= Numero de solicitudes rechazadas y motivacion

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacion vy
a7. corresponsabilidad

Informar a la plantilla en materia de conciliacion vy
corresponsabilidad para su uso

OBIJETIVO ESPECIFICO

Se llevardn a cabo acciones de informacién destinadas a todo el
personal, con el objetivo de que conozcan las medidas de
DESCRIPCION DE . conciliacidn existentes, ademds de acciones de sensibilizacidn
MEDIDA 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
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 252026
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = Acciones y contenido
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU - PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA
Dar respuesta a las consultas del personal sobre los permisos de conciliacién
48.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
” conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBIJETIVO ESPECIFICO . . . -
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

La empresa dara respuesta a las consultas que se puedan
generar respecto a los temas referidos a permisos de
DESCRIPCION DE W:W conciliacion a través de la cadena de responsables jerarquicos,
MEDIDA asi como también podra proponer medidas para hacer
compatibles dichos permisos con la organizacién en los centros
de trabajo.

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO mRplors
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1S 2025; 25 2025; 252026
1S 2026; 25 2026; ;
SEGUIMIENTO EVALUACION KRV
1S 2027; 2S 2027;
15 2028; 25 2028
INDICADORES = Comunicado de difusidn

SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU - PAX HOLDCO SPAIN

WU DL Establecimiento de un permiso de lactancia de 20 dias naturales después del
49. alta del permiso por nacimiento.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
” conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBJETIVO ESPECIFICO , _ , -
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Permiso de lactancia de 20 dias naturales inmediatamente

. después del alta del permiso por nacimiento. Estos permisos
DESCRIPCION DE LA

introducen una mejora respecto a algunos convenios colectivos
MEDIDA

aplicables, y alcanzard a todos los sectores de actividad,
hosteleria, distribucion, estaciones de servicio y sede central.

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla

RECURSOS recursos econdmicos

AREA DE Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual (o \HS\ L0 2S 2025
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1S 2025; 2S 2025; 252026

1S 2026; 2S 2026; .
SEGUIMIENTO EVALUACION KRV

1S 2027; 2S 2027;

1S5 2028; 25 2028
INDICADORES = N2 de solicitudes recibidas desagregado por sexo
SEGUIMIENTO -

EVALUACION

AREAS SAU - PAX HOLDCO SPAIN

Realizacidn de una encuesta en la que se analice el nivel de satisfaccion de las
personas que trabajan en la empresa y con la implantacién del Plan de
Igualdad.

MEDIDA
50.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

OBIJETIVO ESPECIFICO

Disefo y realizacidon 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
satisfaccion de la plantilla respecto a las medidas del Plan de
DESCRIPCION DE 1.y| igualdad implantadas, asi como de recoger sugerencias y
MEDIDA propuestas de mejora.

Todas las respuestas deberan estar desagregadas por sexo y las
preguntas de encuesta deberdn 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 econdmicos
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE ¥:W Direccion de Personas, Cultura y Organizacién
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual (O RS\ 2S 2027

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S5 2028; 25 2028

SEGUIMIENTO A7YIIVYelo] N 25 2028

= Disefio de la encuesta (si/no).

= N.2 y % de personas que responden a la encuesta,
desagregado por sexo.

) = Elaboracion del informe de conclusiones (si/no).

EVALUACION = Traslado del informe a la Comisién de Seguimiento

(si/no).

INDICADORES
SEGUIMIENTO

AREAS SAU - PAX HOLDCO SPAIN

WLDIDESE Facilitar la tramitacion a través de la Mutua de la solicitud de la prestacién de
51. la reduccién de jornada por cuidado de hijo/a

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
” conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
OBIETIVO ESPECIFICO _ , , -
toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la

conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Facilitar la tramitacion a través de la Mutua de la solicitud de la
prestacidon econdmica que amplia el cobro hasta el 100% de la
jornada, asi como de las cotizaciones a la Seguridad Social de la
jornada completa en aplicacién del art 37.5 del ET, que da
DESCRIPCION DE ¥:W derecho a las y los progenitores, adoptantes o acogedores de
MEDIDA caracter preadoptivo o permanente a una reduccién de jornada
por cuidado de un hijo/a menor de 18 afios, enfermo de cancer
o afectado por alguna enfermedad grave, cuyo listado vy
criterios estan recogidos en el RD 1148/2011, mientras
permanezca vigente esta legislacion.
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

La reduccién se podra acumular en jornadas completas segin
las necesidades de la persona causante, siempre que las
necesidades del centro lo permitan.

GRUPO DESTINATARIO Toda la plantilla

recursos persona les

RECURSOS

AREA DE Equipo de Prevencidn de Riesgos Laborales
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO mRplrs

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION [EaRUE

= N2 de solicitudes recibidas desagregado por sexo

INDICADORES . .
= N2 de solicitudes concedidas desagregado por sexo

SEGUIMIENTO

. = N2 de solicitudes denegadas desagregada por sexo y
EVALUACION

motivo

EJE 8: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Blisqueda de candidaturas femeninas en dreas o departamentos

52 masculinizados acudiendo a centros, entidades u organismos formativos

Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes
areas y puestos de la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Buscar candidaturas de mujeres en areas o departamentos
masculinizados, acudiendo a centros, entidades u organismos

. formativos que nos faciliten ampliar las fuentes de
DESCRIPCION DE LA

reclutamiento para fomentar la contratacion de mujeres en
MEDIDA

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 Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA
RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 25 2028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = N2 de acuerdos/contactos establecidos

SEGUIMIENTO = N2 de procesos de seleccidn en los que se ha acudido a
; centros, entidades u organismos formativos

SeLALLIo] = N2 de mujeres incorporadas en areas masculinizadas

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Analisis bienal de la composicion de hombres y mujeres de las diferentes

categorias y departamentos de la compafiia, para valorar el avance de

= equilibrio de la plantilla y acciones a implementar

Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes
areas y puestos de la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO

108
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Realizar un seguimiento bienal de la composicién de la plantilla
por sexo de las categorias y departamentos, a fin de valorar el
avance del equilibrio entre sexos.

DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

El estudio se realizard de forma bianual y a partir de los datos
de afios completos.

Se elaborard un informe de conclusiones que sera trasladado a
la Comisién de Seguimiento para su conocimiento.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales y econémicos

AREA DE Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Bianual CALENDARIO 152026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION [ESRAZE

= Elaboracidn del estudio bianual de la composicion de la
plantilla por categoria profesional (si/no).
INDICADORES = Elaboracidn del estudio bianual de la composicion de la
SEGUIMIENTO plantilla por departamento (si/no).
. = Elaboracién del informe de conclusiones (si/no).

EVALUACION . . .

= Traslado del informe de conclusiones a la Comisién de
Seguimiento (si/no).

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Fomento de una politica programada, en funcién de las oportunidades que

MEDIDA surjan, de incorporacidon de mujeres a las categorias profesionales de mayor

54.

nivel jerarquico y a aquellas posiciones con mayor infrarrepresentaciéon
femenina: Jefes/as de cocina, Encargados/as de mantenimiento, y
Encargado/a de almacén.
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Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes
areas y puestos de la empresa

OBJETIVO ESPECIFICO

Para garantizar una representacion equilibrada de hombres y
mujeres en puestos de responsabilidad se llevardn a cabo las
siguientes acciones:

= Enlos procesos de seleccion y promocion a puestos de
toma de decisiones, se contara con una presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

. = Se llevara a <cabo un seguimiento de los
DESCRIPCION DE LA

nombramientos de puestos de responsabilidad y de
MEDIDA

direccion desagregado por sexo.

= Disefio de un plan de formacién orientado a la
capacitacion e identificacion del potencial de las
mujeres de la empresa.

Los puestos en los que se llevardn 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 Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION KRR

INDICADORES = N.2 de mujeres en niveles jerarquicos superiores al

SEGUIMIENTO |n|C|oyf|.n dela me_:dlda.. o . o
. = % de mujeres en niveles jerdrquicos superiores al inicio

EVALUACION . .

y fin de la medida.

110
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= N.2 y tipo de acciones realizadas para fomentar la
incorporacion de mujeres en niveles jerarquicos
elevados

EJE 9: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

AREAS SAU; PAX HOLDCO

Realizar una revision y seguimiento de la valoracion de los puestos de trabajo

MEDIDA (VPT) objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la

55.

organizacién con perspectiva de género para garantizar la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre sexos, identificando puestos de igual
valor teniendo en cuenta las guias proporcionadas por los ministerios.

Revisar los sistemas de clasificacién profesional en la empresa
con perspectiva de género para fomentar una representacion
equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendrd igual
valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las

OBJETIVO ESPECIFICO

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

A tal fin, se llevara a cabo la revision 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 discriminacién, directa o
indirecta, entre hombres y mujeres. Con este fin se tendra en
cuenta la guia de uso de la herramienta de valoracién de

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

puestos de trabajo publicada por el Ministerio de Igualdad.

Previo a esta revisidn, se revisard con perspectiva de género, la
clasificacidn profesional para que no se incluyan personas con
funciones y responsabilidades desiguales en un mismo puesto y
nivel. Se analizara también el contenido de las descripciones de
puestos de trabajo.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
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ENTRE MUJERES Y HOMBRES

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION [ESEA%E

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

= Resultado de la revisidon de la valoraciéon de puestos de
trabajo e identificacion de los puestos de igual valor.

AREAS SAU ;

MEDIDA Andlisis de los conceptos salariales, complementos y cada una de las
56 percepciones extrasalariales, asi como los criterios para su percepcion

OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

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 llevara a
cabo la elaboraciéon de un documento en el que se detallen la
DESCRIPCION DE W\ totalidad de complementos salariales y percepciones
MEDIDA extrasalariales existentes en la organizacion.

Para cada uno de ellos, se indicaran los criterios de asignacion
en base al grupo profesional de pertenencia de los contenidos
en el sistema de valoracidn de puestos de trabajo, asi como de
otras casuisticas de las personas trabajadoras.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES . Elébora.cllon de un dos:umento gue detalle los crlt(.erlos de
asignacidn de la totalidad de complementos salariales y

SEGUIMIENTO . . ,
percepciones extrasalariales (si/no)

EVALUACION

AREAS SAU;

MEDIDA Revisar, con perspectiva de género, los criterios de los complementos y bonus,

atendiendo a su proporcionalidad y teniendo en cuenta que no suponga

57. L . . .
discriminaciones para casos como las reducciones de jornada

OBJETIVO ESPECIFICO Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor

A fin de comprobar que los complementos existentes en la
empresa responden a criterios objetivos y neutros desde la
perspectiva de género, se llevara a cabo una revisién de los

DESCRIPCION DE LA JUSUIES

MEDIDA Las conclusiones detectadas se plasmaran en un informe de
conclusiones y se implementaran los cambios necesarios para
asegurar que no se esta beneficiando a un sexo en detrimento

del otro.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS recursos personales
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AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = Mejoras y cambios implementados en los criterios de
SEGUIMIENTO asignacion de los complementos y bonus

EVALUACION

EJE 10: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Difusién a la plantilla del Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo, asi
como de los canales para denunciar, personas de referencia y el procedimiento
a seguir

MEDIDA
58.

. Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de
OBIJETIVO ESPECIFICO i
acoso sexual y por razéon de sexo

Realizacidon de una campana de difusién a través de todos los
medios de comunicacién disponibles en AREAS del Protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de
sexo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

La difusion incluira el documento completo del Protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de
sexo

Se informard igualmente de los canales y procedimientos de
denuncia definidos en el Protocolo de Acoso Sexual y/o por
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Razén de Sexo y de las personas que conforman la Comisidn

Instructora.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos
A 3{ DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = Realizacion de la difusion
SEGUIMIENTO = Canales de comunicacién empleados y publicos con
EVALUACION acceso a dichos canales.

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Formacién especifica a todas las personas que integran la Comision de

59 Investigacion para asumir las funciones asociadas a la misma

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual
e identidad de género

OBJETIVO ESPECIFICO
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

ENTRE MUJERES Y HOMBRES

DESCRIPCION  DE
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO

RECURSOS

AREA )3
ORGANIZACION
IMPLICADA

TEMPORALIZACION

SEGUIMIENTO

INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

LA

Imparticién de formaciones a la Comisidn de Investigacion para
sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, asi como para proporcionar las herramientas necesarias
para detectar y actuar ante una situacidon de acoso desde su
posicion en la Comision de Investigacion.

Esta formacidn incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= Definicién y explicacion del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

= Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o
por razén de sexo.

= Elacoso en el ambito digital.

= Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razén de
Sexo.

=  Prevencion y gestion del acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Tras la realizacion de la formacion, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion. Se realizard un
andlisis de la informacién recabada que se comunicarad a la
comision de seguimiento del Plan de Igualdad.

Comisidn de Investigacidn

recursos personales, materiales y econdmicos

Direccién de Personas, Cultura y Organizacion

Puntual CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

= NuUmero de cursos/horas y nimero de participantes
= |nformacidn sobre el contenido
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Formacién a las nuevas incorporaciones en materia de acoso sexual y acoso
60 por razén de sexo.

. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual
OBIJETIVO ESPECIFICO . . ]
e identidad de género

Imparticién de formaciones a las nuevas incorporaciones para
sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
1O DI VY oo asi como para proporcionar las herramientas necesarias
MEDIDA para detectar y actuar ante una situacién de acoso.

GRUPO DESTINATARIO Nuevas incorporaciones

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

[1\[p][o7:YnT0]3{ = Numero de cursos/horas y nimero de participantes
SEGUIMIENTO = Contenido
EVALUACION
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AREAS SAU;

MEDIDA Formar a los delegados y delegadas de prevencién en materia de acoso sexual
61. y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género

. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacién sexual
OBJETIVO ESPECIFICO . . ]
e identidad de género

Imparticion de formaciones a los/as delegados/as de
prevencion para sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, asi como para proporcionar las herramientas
necesarias para detectar y actuar ante una situacidn de acoso
desde su posicion.

Esta formacidn incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= Definicién y explicacidn del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.
= Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o

DESCRIPCION DE LA por razén de sexo.
= Elacoso en el ambito digital.

MEDIDA . . .
= Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razén de
sexo.
= Prevencidn y gestion del acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Tras la realizacion de la formacion, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion. Se realizard un
andlisis de la informacion recabada que se comunicara a la
comision de seguimiento del Plan de Igualdad.

GRUPO DESTINATARIO Delegados/as de prevencion de riesgos

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 252027
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1S 2025; 2S 2025; 25 2026
1S 2026; 2S 2026; .
SEGUIMIENTO EVALUACION [N
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 252028
INDICADORES = N2 de formaciones y n2 de horas
SEGUIMIENTO = N2 participantes desagregado por sexo
EVALUACION = Contenidos

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Realizar cursos de formacidn a personal con equipos a cargo y a la Comisién de

62.

Seguimiento en materia de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo,
orientacién sexual e identidad de género

. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo, orientacion sexual
OBJETIVO ESPECIFICO o ]
e identidad de género

Imparticién de formaciones a mandos y personal que gestione
equipos, y a la comision de seguimiento (titulares y suplentes)
para sensibilizar y prevenir el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, asi como para proporcionar las herramientas
necesarias para detectar y actuar ante una situacion de acoso
desde su posicion.

Esta formacidn incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= Definicién y explicacidn del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

MEDIDA =  Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o
por razén de sexo.

= Elacoso en el ambito digital.

= Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razén de
Sexo.

= Prevencidn y gestidn del acoso sexual y/o por razén de
Sexo.

DESCRIPCION DE LA

Tras la realizacion de la formacion, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion. Se realizard un
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anadlisis de la informacion recabada que se comunicara a la
comision de seguimiento del Plan de Igualdad.

GRUPO DESTINATARIO Personal con equipos a cargo y Comision de Seguimiento

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

A 3{ DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = N2 de formaciones y n2 de horas
SEGUIMIENTO = N2 participantes desagregado por sexo
EVALUACION = Contenidos

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Proteccidn de las presuntas victimas de acoso sexual tras la presentacién de la
denuncia de acoso sexual/acoso por razén de sexo, respecto a la presunta

MEDIDA

63.
acosadora.

Realizar un seguimiento de los casos de las victimas de acoso

OBIJETIVO ESPECIFICO

sexual y por razén de sexo

120



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

La empresa facilitard en la medida de las posibilidades
operativas del centro de trabajo, que la persona acosadora y la

DESCRIPCION DE W2 victima no convivan en el mismo entorno laboral.
MEDIDA

Esta medida se aplicarda mientras se esté realizando la
investigacion, de acuerdo con lo establecido en el protocolo.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, y econémicos

A 3{ DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION EREA%E

INDICADORES = N2 casos desagregado por sexo
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Realizar acciones especificas de sensibilizacion para toda la plantilla en

64.

aquellos centros en los que haya habido casos de acoso sexual y por razén de

sexo
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Realizar un seguimiento de los casos de las victimas de acoso

OBIJETIVO ESPECIFICO

sexual y por razén de sexo

Disefo y realizacidon de campafias de sensibilizacion en materia
de prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo (disefio de
DESCRIPCION DE VW carteles, actividades, folletos, pildoras formativas, etc.) en los
MEDIDA centros de trabajo e los que haya habido casos.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econdmicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 2025-2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION EREAXE

INDICADORES = Acciones y contenido de las mismas
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Presentacién a la Comisién de Seguimiento de un informe anual sobre los

procesos iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, orientacion sexual e
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identidad de género, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro
de trabajo, con las conclusiones de los procesos

. Realizar un seguimiento de los casos de las victimas de acoso
OBIJETIVO ESPECIFICO i
sexual y por razén de sexo

Se elaborard un informe cuantitativo y cualitativo de las
actuaciones desarrolladas. Este informe no incluird datos que
puedan identificar a las personas sujetos de las actuaciones. Se
) 2ie:11o0e (o) s 2 Y incluirdn, también, las medidas utilizadas del plan de igualdad.
MEDIDA Si fuera necesario, se incluirdn acciones a implementar sobre
los puntos de mejora detectados.

Serd presentado anualmente a la Comision de Seguimiento del

Plan.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS recursos personales,
AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacidn
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = Elaboracion del informe
SEGUIMIENTO = N2 de procesos
EVALUACION = Conclusiones

EJE 11: VIOLENCIA DE GENERO
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AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Informacién a la plantilla de los derechos reconocidos a las mujeres
66 victimas de violencia de género

. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO . . . . . )
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de
plale e (o] B | B o violencia de género vy de las mejoras que pudieran existir por

MEDIDA aplicacién de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan
de Igualdad

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

AREA DE

ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion

IMPLICADA

RECURSOS

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES =  Muestra de comunicaciones
SEGUIMIENTO
EVALUACION
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AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Acreditacidn de la situacion de victima de violencia de género segun se
67. estipula en la legislacion vigente.

. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO . . . . . ,
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

La acreditacién de la situacion de victima de violencia de género
se podra realizar mediante los documentos acreditativos de la
116 BRI - dicion de victima de violencia de género estipulados en las
MEDIDA disposiciones normativas de caracter general o sectorial en
cada momento.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS Recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION KRR

[[\[»][¢/:YnT0]3{ = N2 de veces que se aplica
SEGUIMIENTO
EVALUACION
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Posibilitar la reordenacién del tiempo de trabajo para trabajadoras
68. victimas de violencia de género sin reduccion de salario.

. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO . . L. ) . )
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

La empresa reconocera el derecho a la reordenacion del tiempo
de trabajo de la trabajadora victima de violencia de género en
funcidén del horario que dicha trabajadora proponga sin merma
DESCRIPCION ] 3 ¥:W en las retribuciones que viniere percibiendo, siempre que se
MEDIDA acredite la necesidad inapelable del ejercicio del derecho, la
solicitud de reordenacidn del tiempo de trabajo sea posible con
la organizacion del centro de trabajo y exista una correlacién
entre el horario solicitado y su necesidad.

GRUPO DESTINATARIO Trabadoras victimas de violencia de género

RECURSOS recursos econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO 3V7.YRV)Yalo N 25 2028

[[\[»][¢/:YnT0]3{ = N2 de veces que se solicita
SEGUIMIENTO .
EVALUACION

N2 de veces que se aplica
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Facilitar el traslado de la trabajadora victima de violencia de género a otro
69 centro, con la misma categoria y sin merma en las retribuciones

. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO . ) . . . ,
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

La empresa procederd, siempre que sea posible por operativa
del centro, a trasladar a la trabajadora victima de violencia de
género que lo solicite a otro centro de trabajo de la misma o
DESCRIPCION DE W.\| diferente localidad, siempre que exista una vacante de su
MEDIDA misma categoria, sin mermas en las retribuciones que vinieran
percibiendo siempre y cuando el centro al que se solicita el
traslado pueda asumirlo econédmicamente.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026

EVALUACION 25 2028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = N2de veces que se solicita
SEGUIMIENTO .
EVALUACION

N2 de veces que se aplica
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Ofrecer una ayuda equivalente a 15 dias de salario bruto completo en un

70.

solo pago para trabajadoras victimas de violencia de género que soliciten
una excedencia inferior a seis meses por dicho motivo.

, Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO _ _ o _ , )
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

La trabajadora victima 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
. siningresos, recibird una ayuda por la empresa equivalente a 15
plalentide (o) BRI B Y dias de salario bruto completo en un solo pago, segin la
MEDIDA retribucion que venia percibiendo, incluida la parte
proporcional de las pagas extraordinarias.

La trabajadora percibira la ayuda tras acreditar ser victima de
violencia de género y que permanece sin ingresos.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

RECURSOS recursos econémicos

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

[[\[»][¢/:YnT0]3{ = N2 de veces que se solicita
SEGUIMIENTO .
EVALUACION

N2 de veces que se aplica
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Ofrecer una ayuda econdmica equivalente a 15 dias de salario bruto
completo en un solo pago para las trabajadoras victimas de violencia de
género que extingan su contrato.

MEDIDA
71.

, Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO _ _ o _ , )
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a extinguir su contrato de trabajo por tal motivo, y asi
DESCRIPCION ] 3 V:W se justifique, recibird una ayuda equivalente a 15 dias de salario
MEDIDA bruto completo en un solo pago segun la retribucidn que venia
percibiendo, incluida la parte proporcional de las pagas
extraordinarias.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS recursos econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION [ERRAZE

[[\[»][¢/:YpT0]3{ = N2 de veces que se solicita
SEGUIMIENTO .

> N2 de veces que se aplica
EVALUACION
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Posibilidad de solicitar una excedencia con reserva de puesto de trabajo de
seis meses ampliables a doce para trabajadoras victimas de violencia de

72. .
género

, Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO _ _ o _ , )
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

La trabajadora que justifique la condicién de victima de
violencia de género podra solicitar una excedencia con reserva
1[0 B IIN ] e pesto de trabajo por 6 meses ampliables a 12 meses en caso
MEDIDA de perdurar dicha condicién.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS recursos econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO 3V7.YRV)Yalo N 25 2028

[[\[»][¢/:YnT0]3{ = N2 de veces que se solicita
SEGUIMIENTO .

> N2 de veces que se aplica
EVALUACION
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AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Consideracidon como permiso retribuido de las salidas de la trabajadora

victima de violencia de género a juzgados, comisarias o servicios

73. . .
asistenciales.

, Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion
OBJETIVO ESPECIFICO _ _ o _ , )
vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias
y servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus
hijos/as, seran consideradas como permisos retribuidos en caso
DESCRIPCION DE %] de que las mismas deban producirse durante el turno de
MEDIDA trabajo.

En caso de que las salidas por atencidn a servicios asistenciales

tengan caracter periddico y/o recurrente, se facilitard dicha
salida si bien como permiso retribuido recuperable.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS recursos econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO

EVALUACION 25 2028

INDICADORES " Ne¢ de veces que se solicita

SEGUIMIENTO = N2 de veces que se aplica
EVALUACION .
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AREAS SAU; ; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Llevar a cabo un protocolo de actuaciones bdsicas en el caso de existir
74 algun caso de violencia de género en la plantilla de la compaiiia

. Establecer politicas especificas destinadas a mujeres victimas
OBIJETIVO ESPECIFICO . . i
de Violencia de Género

Se llevard a cabo la elaboracidn de un Protocolo de asistencia
laboral a las trabajadoras victimas de violencia de género
estableciendo un procedimiento de actuacion interno.

El contenido del protocolo contendra como minimo:
e Introduccidn y objetivos.

. e Compromiso de la direccion.

DESCRIPCION DE LA )
MEDIDA o Ambito de aplicacion.

e Legislacion. Derechos y medidas adicionales.

e Acreditacién de la situacidn de violencia de género.

e Procedimiento de actuacion.

e Acciones preventivas y de sensibilizacion.

GRUPO DESTINATARIO Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025
. . 252026
SEGUIMIENTO 15 2025; 25 2025; EVALUACION
1S 2026; 2S 2026; 252028
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1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

INDICADORES = Disefio del Protocolo (si/no).
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Publicitar y difundir la existencia del servicio de apoyo psicolégico
75. existente en la compaiiia

OBJETIVO ESPECIFICO Mejorar la salud mental de hombres y mujeres de la compaiiia

La empresa dispone de un servicio de apoyo psicolégico que

puede atender cualquier casuistica.
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA Se llevaran a cabo acciones de publicidad del servicio a toda la
plantilla.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, y materiales

AREA DE

ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion

IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO S$1 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO
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INDICADORES = Acciones de difusion realizadas
SEGUIMIENTO

EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO

MEDIDA Realizar una campafia especial el Dia Internacional de la Eliminacién de la
76. Violencia contra la mujer (25 de noviembre)

Sensibilizar a la plantilla en la prevencion y deteccién de la

OBIETIVO ESPECIFICO _ _ ) , _ ,
Violencia de Género y otras violencias machistas

La empresa llevard a cabo campafias de sensibilizacion con
motivo del 25 de noviembre: Dia Internacional de la Eliminacion
de la Violencia contra la Mujer.

. Para fomentar la continuidad de las acciones, se sugiere que
DESCRIPCION DE LA

cada afio se elija una tematica distinta en materia de violencia
MEDIDA J

machista para profundizar en ella a través de las campanias de
sensibilizacidn: acoso sexual, acoso por razén de sexo, violencia

de género etc.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025; 252026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S 2028; 25 2028

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO
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= N.2 de campafias realizadas y tematica de estas.
= N.2y tipo de canales de comunicacidon empleados para su
difusion.

INDICADORES
SEGUIMIENTO

EVALUACION

EJE 12: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

AREAS SAU; PAX HOLDCO

Formary sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacion
MEDIDA de la empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de
77. igualdad y utilizacién del lenguaje e imagenes no sexistas, y revision del
lenguaje e imagenes utilizados en las comunicaciones internas y externas

Fomentar una cultura e imagen igualitaria entre mujeres y
hombres en la empresa tanto a nivel interno como externo

OBIJETIVO ESPECIFICO

Imparticion de formaciones y realizacion de acciones de
sensibilizacion al personal encargado de la comunicacién en la
empresa para sensibilizarles sobre la importancia de un libre de
estereotipos del lenguaje y las imagenes.
Esta formacidn incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= lenguaje no sexista

DESCRIPCION DE LA * Imdgenes no sexistas
MEDIDA = Comunicacion e igualdad

Asimismo, se llevard a cabo la revision del lenguaje y las
imagenes empleadas en toda la documentacién que elabore la
empresa (tanto interna como externa).

En el caso de detectarse usos sexistas del lenguaje, asi como
imagenes sexistas o que perpetlen estereotipos de género, se
procederd a la modificacion de dicha documentacidn.

GRUPO DESTINATARIO Personal encargado de la comunicacién en la empresa

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos
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AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 1S 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO EVALUACION KRR

INDICADORES =  Formaciones realizadas
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, facilitando su
78. acceso a toda la plantilla

Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la
. integraciéon de la igualdad de oportunidades en la empresa y
OBIJETIVO ESPECIFICO . o G . L
realizar una campafia de sensibilizacidn e informacidn interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es necesario la continua formacién y sensibilizacién en
diversas materias sobre la igualdad que fomenten que la
plantilla sea cada vez mds conocedora y participe de todas las
DESCRIPCION DE W.W acciones dirigidas a la obtencién de la igualdad real.

MEDIDA .7 . . Ve . . .
Esta formacidn incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= jgualdad de oportunidades y perspectiva de género
= mujeres y hombres en el mercado laboral
= |aigualdad de oportunidades en la empresa

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
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RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO 152027
1S 2025; 2S 2025; 252028
1S 2026; 2S 2026; .
SEGUIMIENTO EVALUACION
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 252028
[[\[»][¢/:\nT0] {3 = Creacién de la seccién y contenidos de la misma

SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la
politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa

MEDIDA
79.

Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la
. integraciéon de la igualdad de oportunidades en la empresa y
OBIETIVO ESPECIFICO , g o o
realizar una campafia de sensibilizacidon e informacidn interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad.

Publicacion de contenido especifico en la pagina web de la

empresa sobre todo lo relacionado con la igualdad de

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

oportunidades entre mujeres y hombres en la compafiia

(avances, novedades, acciones realizadas, logros, etc.).

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos
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AREA DE
ORGANIZACION Direccion de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = Creacidn del espacio y contenidos
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Realizar una campafia especifica de difusion interna y externa del Plan de
80. Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
. integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
OBIJETIVO ESPECIFICO ) N e . S
realizar una campafia de sensibilizacidn e informacidn interna

sobre el nuevo Plan de Igualdad

Puesta a disposicién de la plantilla del documento integro del
Plan de Igualdad y del Protocolo de acoso sexual y acoso por
razon de sexo para su consulta.

. Estos documentos estaran disponibles, tanto de forma fisica en
plieitlde e B AR L |ugares visibles de la empresa, como de forma virtual a través
MEDIDA de los canales de comunicacién empleados habitualmente.

De forma complementaria se elaborara material de difusion del
Plan de lgualdad y del Protocolo que incluya, al menos, un
pequerio resumen del mismo (a modo de ejemplo: elaboracién
de un folleto informativo que contengan las principales
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medidas del Plan de lgualdad) y la via de contacto con las
personas que conforman la Comisidn de Seguimiento y la
Comisién Instructora.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

[[\[»][¢/:\nT0] {3 = Disefio y difusidn de la campafia
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Difundir en el marco de la difusién del plan de igualdad la existencia de una

81.

direccion de correo electrénico para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el Plan de igualdad

Establecer canales de informaciéon permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la empresa y
realizar una campafia de sensibilizacidon e informacidn interna

OBJETIVO ESPECIFICO

sobre el nuevo Plan de Igualdad
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Creacidon y comunicacién a la plantilla de una direccién de
correo electréonico para recibir dudas, sugerencias o quejas
DESCRIPCION DE W\ relacionadas con la implementacién del Plan de Igualdad.
MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 252025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

25 2026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = Creacidn del correo electrénico
SEGUIMIENTO .
EVALUACION

N2 de personas informadas

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales

MEDIDA habituales de comunicacién de la empresa los derechos y medidas de
82. conciliacion recogidos en la norma y comunicar los disponibles en la
empresa que mejoran la legislacién.
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Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y

OBJETIVO ESPECIFICO

corresponsabilidad

Desarrollo de acciones de comunicacidn de los derechos
laborales existentes en materia de conciliacién de la vida
DESCRIPCION DE V.8 personal, familiar y laboral, a través de la elaboracién de un
MEDIDA folleto informativo y por los canales habituales de informacién
de la empresa.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 252027
1S 2025; 2S 2025; 252028
1S 2026; 2S 2026; .
SEGUIMIENTO EVALUACION
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028
[[\[»][¢/:\nT0] {3 =  Folleto y n? de personas informadas

SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

Realizar una campafia el dia nacional de la conciliacion vy
MEDIDA corresponsabilidad familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso de
83. la empresa con esta materia y la igualdad, para promover esta cultura
entre todo el personal.
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Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacion y

OBJETIVO ESPECIFICO

corresponsabilidad

La empresa llevara a cabo una campana el dia nacional de la

conciliacion y corresponsabilidad familiar (23 de marzo).
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

Se fomentara la realizacidn de acciones complementarias a las
campafias de sensibilizacion  pudiendo contar con
colaboraciones de asociaciones expertas en la tematica.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025; 25 2026
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;

1S5 2028; 25 2028

SEGUIMIENTO EVALUACION [EaEARE

[[\[»][¢/:\nT0] {3 = Campaiay contenido
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Difundir el espacio Somos Pluralidad de My Areas y sus contenidos de
84. diversidad de género, edad, funcional y cultural
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Sensibilizar y dar a conocer a la plantilla todas las acciones que

OBJETIVO ESPECIFICO

la compaifiia realiza en pro de la diversidad en la compafiia

Difusidn de noticias y contenidos del espacio Somos Pluralidad
mediante diferentes medios:
DESCRIPCION DE LA

- Newsletter My Areas via email
MEDIDA

- Posters en Tablones de anuncio

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales, materiales y econémicos

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

25 2026

SEGUIMIENTO EVALUACION [EaEARE

[[\[»][¢/:\nT0] {3 = Medidas de difusion y canales
SEGUIMIENTO
EVALUACION

AREAS SAU;PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de

85, su compromiso con la igualdad de oportunidades
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Transmitir el compromiso de Areas con la igualdad entre

OBJETIVO ESPECIFICO

hombres y mujeres

A fin de difundir el compromiso de la organizacién 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 llevaran a cabo las siguientes

acciones:
DESCRIPCION DE LA e Publicacidn en redes sociales el compromiso de la
MEDIDA compafifa con la igualdad y de la aprobacién del Plan de
Igualdad.

e Campafias de sensibilizacién en fechas sefialadas (8 de
marzo, 25 de noviembre), que se publicitaran tanto
interna como externamente, a través de los diferentes
canales de comunicacién de la empresa.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S5 2026

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S 2028; 25 2028

252026

SEGUIMIENTO 3V7.YRV)Yalo N 25 2028

= Realizacién de la totalidad de las acciones
comprendidas en la medida

INDICADORES = N.2 de campafias realizadas.

= N.2 de canales empleados.

= N.2 de documentos en los que se incluye la imagen de
compromiso.

SEGUIMIENTO
EVALUACION
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AREAS SAU; PAX HOLDCO SPAIN

MEDIDA Informar a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del Plan de Igualdad.

86.

. Transmitir el compromiso de Areas con la igualdad entre
OBJETIVO ESPECIFICO .
hombres y mujeres

Anualmente, se informard y comunicard a la plantilla del estado

en el que se encuentra la implantacidn del Plan de Igualdad
DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS recursos personales

AREA DE
ORGANIZACION Direccién de Personas, Cultura y Organizacion
IMPLICADA

TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO 1S 2025

1S 2025; 2S 2025;
1S 2026; 2S 2026;
1S 2027; 2S 2027;
1S5 2028; 25 2028

252026

EVALUACION 252028

SEGUIMIENTO

INDICADORES = N.2 de comunicados llevados a cabo.
SEGUIMIENTO
EVALUACION
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8. CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

N.2 | MEDIDA

Designacion de una persona responsable (y una suplente) para velar por la igualdad
1

de trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa.

Recomendar a la parte social que designe a una persona como portavoz del Plan
2 de igualdad e informar a la empresa para mantenimiento de registro de

responsables de igualdad de centro que cuente con comité de empresa.

Revisidén de los documentos de los procesos de seleccidn con perspectiva de género
3

Yy, en su caso, actualizarlos.

En los procesos de seleccidon y promocion se contara con al menos una persona del
4

sexo infrarrepresentado entre la terna final de candidaturas

Priorizacién de la contratacidon a mujeres en aquellos puestos, departamentos y/o
5 actividades masculinizadas de la empresa (Sistemas de informacién, obras y

mantenimiento, finanzas, almacén).
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MEDIDA

Facilitar anualmente a la Comisién de Seguimiento la informacidén de la distribucién
de hombres y mujeres segin area departamento, puesto, tipo de contrato y

jornada

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

comunicacion de la empresa.

Mejorar el procedimiento para manifestar la voluntad del trabajador o trabajadora,
a la hora de aumentar la jornada, creando un documento especifico para dicha

peticion.

Utilizar términos neutros en la denominacién vy clasificacion profesional,
procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la

clasificacion profesional se ajusta al principio de igualdad.

10

Imparticidn de formacidon en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres a toda la plantilla
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MEDIDA

11

Formar en igualdad al personal encargado de la seleccion, contratacion,
promocién, formacidn, comunicacién y asignaciéon 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 Unicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias, e informar del contenido concreto a
la comision de seguimiento, de la estrategia y calendarios de imparticién de los

cursos.

12

Impartir formacion en igualdad especifica para las personas de la RLPT. También

formacidn en prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

13

Realizar formacién en igualdad para toda la plantilla especialmente a los mandos y
mandos intermedios y prestando atencidn a que reciban esta formacion también

las nuevas contrataciones y subrogaciones.

14

Informar de forma periédica del plan de formacidon de igualdad para que la

comisidn pueda realizar sugerencias para préximas acciones.
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N.2 | MEDIDA
15 Analizar la inversién/coste de la formacion por sexo impartida cada afio.

Revisiéon de los criterios de acceso a los cursos del Plan de formacién vy
16 establecimiento de la posibilidad de que el personal pueda realizar formaciones

distintas a las del itinerario predeterminado para su posicion

Difusidon del Plan de formacién para que llegue a toda la plantilla, incluidas las
17

personas en situacidn de baja, excedencias, vacaciones, etc.

Realizar la formacién, dentro de la jornada laboral, para facilitar su compatibilidad
18

con las responsabilidades familiares y personales

Informar a la Comisién de Seguimiento de la evolucion formativa de la plantilla con
19

caracter anual
20 Disefio e implantacién de programas de liderazgo femenino

Establecer un procedimiento de difusién de las vacantes de promocidn que asegure
21 gue las mismas llegan a toda la plantilla por los distintos canales empleados por la

empresa
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N.2 | MEDIDA

Realizar una campafia para que los empleados actualicen los datos de nivel de
22

estudios y formacién de la plantilla en el APS

Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo
23 acudiendo a contratacién externa en el caso de no existir los perfiles buscados

dentro de la empresa

Realizacion de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo,

indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de
24

contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la

Comisién de Seguimiento

Garantizar que los permisos de conciliacién no influyen en la promocién y ascenso
25

del personal.

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia, tendrdn preferencia las
26

mujeres en el ascenso a puestos donde estan infrarrepresentadas
27 Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de la empresa
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N.2 | MEDIDA

Realizacion de informes justificativos cuando en las promociones en puestos y
28

areas masculinizados se seleccione a hombres

Disefio e implantacion de un procedimiento objetivo y estandarizado de promocién
29

profesional

Revisidn de los criterios de promocién para asegurar que no se pueda discriminar
30

a mujeres en los cargos de responsabilidad

Garantizar que los uniformes se adecuan al desempefio de funciones, teniendo en
31

cuenta las condiciones fisicas de cada sexo y sin estereotipos de género.

Enviar una entrevista de salida (cuestionario) a las personas que causan baja, para
32

conocer los motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo

Publicar los cuadrantes de turno con una antelacién de minimo 1 mes, respetando
33

en cualquier caso los acuerdos y usos de cada centro
34 Datos de siniestralidad por sexos y categoria.
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N.2 | MEDIDA

Se realizard o revisara y se difundird el protocolo de prevencion de riesgos en
35

situacidon de embarazo y lactancia natural.

Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccién del
36

embarazo y lactancia natural y se informard a la Comisidn de seguimiento

Informar a la empresa que realice los reconocimientos médicos que tenga en
37

cuenta la perspectiva de género en los mismos

Presentar a la Comisién de Seguimiento la Evaluacién de riesgos de todos los
38

puestos de trabajo
39 Posibilidad de solicitar reduccién o adaptacién de jornada por estudios

Posibilidad de solicitar cambio de turno, jornada o traslado por cuidado de
40

familiares dependientes

Seguimiento de la excedencia por cuidado de personas dependientes desagregado
41

por sexos
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N.2 | MEDIDA

Facilitar la adaptacion de horario para personal con familiares dependientes a
42

cargo, a fin de evitar las reducciones de jornada

Facilitar un permiso de tiempo recuperacion y/o adaptacién de jornada para
43

personal en tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida.

Facilitar las solicitudes de adaptaciones de jornada cuando ambos progenitores
a4

trabajen en la misma empresa.

Garantizar que el ejercicio de derechos de conciliacién no influird en la percepcion
45

de incentivos y gratificaciones

Establecimiento de la posibilidad de realizar una distribucion irregular de la jornada
46

reducida
47 Visibilizar el uso de los permisos y medidas de conciliacidn y corresponsabilidad
48 Dar respuesta a las consultas del personal sobre los permisos de conciliacién

Establecimiento de un permiso de lactancia de 20 dias naturales después del alta
49

del permiso por nacimiento.
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N.2 | MEDIDA

Realizacion de una encuesta de igualdad en la que se analice el nivel de satisfaccion
50 de las personas que trabajan en la empresa con la implantacién del Plan de

Igualdad.

Facilitar la tramitacién a través de la Mutua de la solicitud de la prestacion de la
51

reduccién de jornada por cuidado de hijo/a

Busqueda de candidaturas femeninas en areas o departamentos masculinizados
52

acudiendo a centros, entidades u organismos formativos

Analisis bienal de la composicién de hombres y mujeres de las diferentes categorias
53 y departamentos de la compafiia, para valorar el avance de equilibrio de la plantilla

y acciones a implementar

Fomento de una politica programada, en funcidon de las oportunidades que surjan,

de incorporacion de mujeres a las categorias profesionales de mayor nivel
54

jerdrquico y a aquellas posiciones con mayor infrarrepresentacion femenina:

jefes/as de cocina, Encargados/as de mantenimiento, y Encargado/a de almacén.
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MEDIDA

55

Realizar una revision y seguimiento de la valoracion de los puestos de trabajo (VPT)
objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la organizacion
con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion directa e
indirecta entre sexos, identificando puestos de igual valor teniendo en cuenta las

guias proporcionadas por los ministerios.

56

Analisis de los conceptos salariales, complementos y cada una de las percepciones

extrasalariales, asi como los criterios para su percepcién

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

Difusién a la plantilla del Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo, asi
como de los canales para denunciar, personas de referencia y el procedimiento a

seguir

59

Formacidn especifica a todas las personas que integran la Comision de

Investigacion para asumir las funciones asociadas a la misma
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N.2 | MEDIDA

Formacién a las nuevas incorporaciones en materia de acoso sexual y acoso por
60

razén de sexo.

Formar a los delegados y delegadas de prevencion en materia de acoso sexual y
61

por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género

Realizar cursos de formacién a personal con equipos a cargo y a la Comision de
62 Seguimiento en materia de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo,

orientacién sexual e identidad de género

Separacion de la persona acosadora de la victima tras la presentacién de la
63

denuncia de acoso sexual/acoso por razén de sexo

Realizar acciones especificas de sensibilizacién para toda la plantilla en aquellos
64

centros en los que haya habido casos

Presentacién a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos

iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de
65

género, asi como el nimero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las

conclusiones de los procesos
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N.2 | MEDIDA

Informacién a la plantilla de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de
66

violencia de género

Acreditacidon de la situacién de victima de violencia de género segln se estipula en
67

la ley

Reordenacién del tiempo de trabajo para trabajadoras victimas de violencia de
68

género sin reduccion de salario

Traslado de la trabajadora victima de violencia de género a otro centro, con la
69

misma categoria y sin merma en las retribuciones

Ayuda de 15 dias de salario completo para trabajadoras victimas de violencia de
70

género que soliciten una excedencia inferior a seis meses

Ayuda econdmica de 15 dias de salario completo para las trabajadoras victimas de
71

violencia de género que extingan su contrato

Excedencia con reserva de puesto de trabajo de seis meses ampliables a doce para
72

trabajadoras victimas de violencia de género
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N.2 | MEDIDA

Consideracion como permiso retribuido de las salidas de la trabajadora victima de
73

violencia de género a juzgados, comisarias o servicios asistenciales

Llevar a cabo un protocolo de actuaciones basicas en el caso de existir algin caso
74

de violencia de género en la plantilla de la compaiiia
75 Publicitar el servicio de apoyo psicoldgico existente en la compafiia

Realizar una campafia especial el Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia
76

contra la mujer (25 de noviembre)

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de la

empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y
77

utilizacion del lenguaje e imagenes no sexistas, y revisidon del lenguaje e imagenes

utilizados en las comunicaciones internas y externas

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, facilitando su acceso a
78

toda la plantilla

Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de
79

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa
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N.2 | MEDIDA

Realizar una campafia especifica de difusién interna y externa del Plan de Igualdad
80

y del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Difundir en el marco de la difusidon del plan de igualdad la existencia de una
81 direccidn de correo electrénico para aquellas dudas, sugerencias o quejas

relacionadas con el Plan de igualdad

Difundir mediante un folleto informativo y/o a través de los canales habituales de
82 comunicacion de la empresa los derechos y medidas de conciliacién recogidos en

la norma y comunicar los disponibles en la empresa que mejoran la legislacion

Realizar una campaia el dia nacional de la conciliaciéon y corresponsabilidad
83 familiar (23 de marzo), promoviendo el compromiso de la empresa con esta

materia y la igualdad, para promover esta cultura entre todo el personal

Difundir el espacio Somos Pluralidad de My Areas y sus contenidos de diversidad
84

de género, edad, funcional y cultural

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su
85

compromiso con la igualdad de oportunidades
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N.2 | MEDIDA

Informar periddicamente a la plantilla sobre el desarrollo y resultados del Plan de

86
Igualdad, incluyendo la evolucién de los indicadores de igualdad

SEGUIMIENTO SEMESTRAL MEDIDAS

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD (Obligatorias: intermedia y final).
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

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 podra

ser modificado por decision de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en caso de:

= Detectar errores en el entendimiento o la implantacién 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 podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los

efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos.

Asimismo, sin perjuicio de los plazos de revisidon que puedan contemplarse de manera especifica,
y que habrdan de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el plan

de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos en los apartados 4 y 6 del articulo 9 del RD 901/2020 de 13 de octubre.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacion del estatus juridico de

la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacidén o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones

analizadas en el diagndstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.
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e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion 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 disposicién de las medidas pactadas.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisidn implicard la
actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusiéon 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
distribucion de este documento, se deberd modificar para cumplir con las obligaciones

pertinentes en el plazo que la normativa designe.

SOLUCION DE CONFLICTOS Y DISCREPANCIAS EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comisién de Seguimiento, las
medidas/acuerdos seran adoptadas por mayoria de las personas que la conforman. Ademas, la
Comisidon de Seguimiento podra proponer la presencia de personas asesoras en materia de

Igualdad que tendrdn voz, pero no voto.

Si no se consiguiesen las mayorias necesarias, y en caso de discrepancia grave, la Comisién de

igualdad acudira a érganos de solucién auténoma de conflictos laborales para resolverlo.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revision quedaran reflejadas en el acta de
reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con el fin de mejora

de los mismos.
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U ORGANO PARITARIO
ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS
PLANES DE IGUALDAD

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucidn de las acciones fijadas
en el mismo, las partes fijan en este momento la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del
Plan de lIgualdad (en adelante, “Comisién de Igualdad”), encargada del seguimiento, evaluaciéon
y revisién periddica de las acciones del Plan de Igualdad. Dicha comision tendra caracter
paritario y estara compuesta por dos personas por parte de la empresa y otras dos personas de

la parte social.
La comisidn de Seguimiento Evaluacidn y Revision del Plan de Igualdad se constituye por:

- Porla empresa:

Inés Navarro Méndez, responsable de Talento.

Mireia Lorenzo Bedoya, responsable de Relaciones Laborales.
- Por la parte social:

Margarita Torres Gdmez de la Llamosa, FeSMC-UGT

Angeles 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 EVALUACION

El sistema de seguimiento de los Planes de Igualdad queda recogido en la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificaciéon posterior
mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi
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

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:

“Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira comprobar el grado de
consecuciéon de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer el proceso de
desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles

desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitird la revisiéon de las practicas en funcidn de sus

resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.

Responsables del seguimiento y evaluacidn del Plan de Igualdad

La Comisién designada por la parte social y parte empresarial acuerdan constituirse en Comision
de Seguimiento, que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las

acciones desarrolladas.

Funciones de la Comision de Seguimiento
e Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.
e Supervision de la ejecucion del Plan.

e Recopilacion e interpretacién de la informacidn obtenida a través de las diferentes

herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

e Valoracién del impacto de las acciones implantadas.
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e Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con

la Igualdad de Oportunidades.

Funcionamiento de la Comision de Seguimiento

e Reunirse, como minimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario en

fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.

e Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as en caso de producirse, a fin de

analizarlas y proponer soluciones.

Seguimiento

La informacion recogida se plasmara en informes anuales. Los informes haran referencia a la
situacién actual de los centros de AREAS SAU; y PAX HOLDCO SPAIN vy la evolucién 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 seran trasladados a Direccidn para su conocimiento y valoracién de los
logros y avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres en su gestidn.

Evaluacion

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizard, al menos, una
evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comisién de

Seguimiento.

Para la evaluacidén se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la
informacion, siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes
semestrales y cualquier otra documentaciéon que la Comisién de seguimiento considere

necesaria para la realizacidn de la evaluacion.
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Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Barcelona,

a 14 de marzo de 2025.
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