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PLAN DE IGUALDAD EFECTIVO ENTRE MUJERES Y HOMBRES de
AREAS

INTRODUCCION

Promover un Plan de Igualdad, en el mundo de la empresa, tiene como finalidad fomentar la
incorporacién, promocién, y plena normalizacién de mujeres y hombres en el ambito laboral,
para aprovechar al maximo las potencialidades del conjunto  de la plantilla,
independientemente de su sexo.

Aspectos codmo la responsabllidad social, la igualdad en el acceso laboral, la valaracion no
discriminatoria de los puestos de trabajo, la prevencion del acoso sexual, el uso no sexista
del lenguaje, la conciliacién de la vida familiar con la vida laboral y todo aquello que afecte a
la igualdad entre hombres y mujeres, podra ser abordado por AREAS con mas eficacia a
partir de la elaboracién del Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
encuadrados en el en el marco de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Es en ésta Ley donde se cita expresamente el deber de las empresas de respetar el principlo
de Igualdad de oportunidades en el ambito |aboral y se contempla, especificamente, el deber
de negociar planes de igualdad dentro de las empresas de mas de 250 trabajadores y
trabajadoras.

Las politicas de Igualdad laboral se enmarcan dentro de un espiritu y una cultura empresarial
que quiere conseguir que todas las personas se sientan igualmente tratadas, respetadas en
su diversidad y valoradas por su proplo talento y competencias.

El hecho de elaborar un Plan de Igualdad significa que se plantea una forma de ver la
realidad de la empresa mas completa, pues se reconoce la diversidad que representa gue
haya hombres y mujeres con necesidades, Intereses, demandas, cualificaciones, actitudes y
motivaciones distintas segin los roles que, hasta ahora, estamos desarrollando en la
socledad.

Cuando nos planteamos en AREAS hace ya muchos afios la conveniencia y necesidad de
promover activamente la equidad e igualdad entre las personas de la organizacién lo hicimos

decidida, sincera y honestamente.
Consideramos en su momento prioritario, incorporar e integrar en nuestrg\or anizacion a
los mejores con independencia de su sexo o condicion y asi nuestrag p ién

sa han mantenido siempre neutrales, como neutrales se decidid que fuesen las promociones

internas cuando buscdbamos al personal al entre nuestros

colaboradores.

=




=
-

Nos considerdbamos y nos seguimos considerando valedores y promotores decididos del
principio de Igualdad recogido en el Art. 14 de la Constitucion que reza” Los Espafioles son
iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinién o cualguier otra condicién o circunstancia personal o social ™.

Hemos defendido a ultranza la igualdad de oportunidades y hemos reprimido con rigor
cualquier actitud que implicase discriminacién en todos los ambitos, recogiendo en nuestros
valores corporativos los principios de integridad, capacidad y voluntad de Integracion asl
como el de aportacién de valor a los colaboradores que individualmente y en su conjunto
recogian la esencla de nuestra posicién al respecto.

Pero con perspectiva y analizando de forma objetiva y desapasionada nuestra realidad,
podemos afirmar que a pesar de nuestra ilusién y esfuerzos, de nuestros valores y practicas
en materia de no discriminacién, de nuestra vocacién inequivoca y obstinacion por defender
la equidad e igualdad de oportunidades, hemos detectado algunas areas de mejora gue
debemos superar.

Efectivamente, es cierto que el peso de las mujeres en AREAS en superior al de los hombres
en cuanto al nimero de colaboradores, pero también lo es que los puestos de mayor
responsabilidad recaen principalmente en el colectivo de los segundos. También es clerto
que, adelantando alguna conclusion del diagndstico que se explicitara en el presente Plan de
Igualdad, la tipologia contractual menos favorable recae por circunstancias diversas y no
buscadas por la organizacién en el colectivo femenino. Es cierto también que por el hecho
de dar por cierto el principio que todos en AREAS tenemos interiorizado de la no
discriminacién, hemos escrito normativas, politicas e incluso realizado analisis de todo tipo
sin tener en cuenta que a veces, en las organizaciones determinadas dinamicas y practicas
pueden deslizarse sutiimente y casi imperceptiblemente hacia aquello que no deseamos.

Como en politica, también naturalmente en el mundo de la empresa y las organizaciones los
principios de la ética y el compromiso social debe enmarcar nuestra actuacion, y por ello
debemos redirigir aguellos aspectos que pudieren no encontrar ubicacion en dichos
principios. En este marco de reconduccidn de actitudes y préacticas es donde debemos

circunscribir el Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

AREAS | Plan de lgualdad Myjeres y Hombres 2015 5
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EXPOSICION DE MOTIVOS

El impulso y dinamizacién de un Plan de Igualdad en el ambito de las organizaciones y en
concreto en AREAS, tiene como objetivo prioritario la incorporacion, promocidn, desarrollo y
plena normalizacién en el complejo entorno laboral de la totalidad de las personas que lo
componen con independencla de su sexo.

La afirmacién o declaracion de voluntades reflejadas en el anterior paragrafo,
desafortunadamente no siempre, -aun siendo légica y coherente- tiene una traduccién
efectiva en el devenir de la empresa.

El Plan de Igualdad significa una firme apuesta por una nueva cultura de gestion basada en
criterios éticos y naturalmente el compromiso social inherente a los mismos. Se trata en
definitiva de llevar adelante desde el prisma empresarial el principio de igualdad.

Por otro lado, los planes de igualdad quedan recogidos en la Ley Organica 3/2007 de 22 de
Marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. En esta misma Ley se establece el
deber de las empresas de respetar el principio de igualdad de oportunidades en el ambito
laboral y contempla asimismo la obligacién de negociar los planes de igualdad en empresas
de mas de 250 trabajadores, cuando el Convenio de aplicacién asi lo determine o cuando la
autoridad laboral asi lo acordase.

Se trata de recoger la diversidad existente en las organizaciones y gradualmente expandiria
en el seno de las mismas con criterios de valor, talento y competencia, siempre mantenie ndo
criterios de racionalidad y posibilismo estructural y coyuntural al efecto de mantener la
eficacia y competitividad de las empresas.

Confeccionar, disefiar y negociar un Plan de Igualdad no deberia ser tarea complicada si se
cuenta con un buen diagnéstico y la voluntad organizativa de llevarlo a la préactica. Lo que sl
se plantea como reto es que lo reflejado en el Plan sea integrado plenamente en el quehacer
diario de todos los estamentos y miembros de la empresa. Por ello, en esta exposicion de
motivos deseamos hacer un llamamiento a todos los actores,- hombres y mujeres de
AREAS- al efecto de gue apoyen un proyecto de desarrolio colectivo, un proyecto de
compromisos y complicidades, un proyecto de suma de voluntades que nos hara sin duda
crecer tanto individual como grupalmente.

Construyamos entre todos con la mayor participacion posible y la mayor apeyur, de miras,

nuestra vida profesional y personal, logrando que dicho principio;
convierta en virtud compartida para los hombres y mujeres de AR
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METODOLOGIA

Teniendo en cuenta que el Plan de Igualdad tiene como objetivo, tal como prevé la ley,
proponer acciones transversales que mejoren la calidad laboral de la totalidad de la plantilla
y no sélo de las mujeres, es imprescindible realizar un analisis iniclal para conocer, en primer
lugar, la realidad de la plantilla desde una perspectiva de género y hacer visible la situacion
concreta de la que se parte; de esta manera podremos visualizar las medidas que ya se
estan tomando en la empresa para promover la igualdad y a la vez detectar las
disfuncionalidades existentes mostrdndolas de una manera clara, que sirva para poder

corregir y mejorarlas en un tlempo determinado.

A lo largo de todo el proceso de trabajo, se menciona a menudo el concepto paridad entre
mujeres y hombres. Este es un concepto que atafie tanto a unas como a otros y hace
referencia a que siempre se debe tender a los porcentajes 40% 60% de representatividad de
los dos sexos, y siempre en beneficio del que esté menos representado. Por lo tanto si nos
encontramos con un grupo donde existe un porcentaje de mujeres elevado, las propuestas

de paridad deben tender a promover acciones de equilibrio para Incrementar |a presancia de
hombres hasta llegar a los porcentajes ideales de paridad que son 40% - 60%.
Realizado el diagndstico inicial, se observan los puntos fuertes y débiles que
existen en la empresa en temas de diversidad desde el punte de vista de la

igualdad mujer-hombre y se proponen las medidas de accion del plan de igualdad. E ;2
t"

El diagnostico se elabora a partir de los datos totales de la plantilla en los distintos ambitos

de la empresa: niveles retribuidos, criterios de acceso a la empresa, de seleccion, de
promocién, de formacién, salud laboral, conciliacién, retribucién y siempre analizando la
situacién de los hombres y las mujeres en los distintos puestos de trabaje. Los datos
analizados son los que deben proporcionar la radiografia de la situacion de igualdad por

SEX0S.
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CARACTERISTICAS GENERALES DE LA EMPRESA

Denominacion social: AREAS

Forma Juridica: SOCIEDAD ANONIMA

Direccion: Avda. Diagonal 579-585, 08014 Barcelona
Teléfono: 932401515

Pagina web: www.areas.es

Areas naclt en 1968 con el objetivo principal de ofrecer un servicio integral, profesional
y de calidad a todas aquellas personas que se desplazan. Actualmente, gestionamos 1.111
restaurantes, cafeterias, tiendas, hoteles y gasolineras en Espafia, México, Estados
Unidos, Portugal, Chile, Repdblica Dominicana y St. Martin.

Nuestro equipo humano estd formado por 9.670 colaboradores, para ofrecer el mejor
servicio en nuestros establecimientos ubicados en los principales nicleos de comunicacién:
aeropuertos, autopistas, autovias, estaciones de ferrocarril, recintos feriales y
puntos céntricos de la ciudad en los 7 paises donde estamos presentes.

Ofrecemos la flabilidad de una compafila multinacional y el Know how de mas de 40 afios
de experiencia, lo que nos confiere la flexibilidad necesaria para adaptarnos a proyectos de
distintas envergaduras.

150 millones de viajeros al afio, son nuestra mejor tarjeta de presentacion, asi como
nuestra razén para seguir invirtiendo esfuerzo y trabajo en el desarrollo
internacional de la compaiiia,

*‘q" AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y/ bres 2015 8
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RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

La empresa cuenta con un Plan de Responsabilidad Soclal Corporativa.

AREAS ha llevado a cabo diferentes informes de Responsabilldad Soclal Corporativa (RSC)
donde se recogen las acciones que se han realizado en ambitos de responsabilidad vy accién
soclal y donde queda refiejado el interés de la compafiia por asumir como propia la filosofia
de la Responsabilidad Social que se plasma inequivocamente en cinco compromisos:

1. con las personas que trabajan en la empresa,
2. con los clientes,
3. con el medicambiente,
con la sociedad,
5. con los proveedores.

Anualmente, Areas realiza un seguimiento de los temas materiales relevantes del sector de
la restauracion, relacionados con la responsabilidad social corporativa, Los principales
identificados han incluido:

* La nutricién y la salud de los clientes

» La colaboracién con Entidades sociales

« La sostenibilidad

* La ayuda a familias y sectores sociales mas desfavorecidos

+ La integracion social o laboral de personas de sectores en riesgo de exclusién

En cuanto al ambito ambiental, los aspectos mas relevantes son:
* La reduccion del consumo de recursos energéticos

* El uso de materiales reciclados
* El consumo de productos ecoldgicos o de menor impacto ambiental

::..;n" AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y Hombres 2015
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AREAS Espafia declard en el afio 2008 su compromiso para el establecimiento y desarrollo de
politicas que integraran la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa.

Desde entonces, en la marco de la misma iniciativa, se han realizado los diagndsticos de
situacian y las acciones para impulsar una negociacion paritaria con los agentes sociales, para
la firma de un Plan de lgualdad en nuestra Organizacion.

La igualdad de oportunidades no sélo es un precepto recogido en nuestras leyes, sino que es
un deber moral que compromete a la sociedad entera y por lo tanto a las organizaciones.

AREAS, desde hace ya muchos afios, habia asumido por vocacién dicho compromiso y ha
velado permanentemente por la no discriminacion a través de una politica de tolerancia “0" al
respecto. AUn asi, y con el proposito de seguir profundizando en las politicas de igualdad y
poder contar con indicadores eficaces, no hemos reparado en realizar el esfuerzo necesario
para que hombres y mujeres, en definitiva, las personas que forman parte de nuestra familia
profesional vean reflejadas sus legitimas aspiraciones y recogidos los derechos inherentes en
el Plan de lgualdad de Oportunidades de AREAS.

Antes de finalizar la presente, no quiero dejar pasar la oportunidad de agradecer sinceramente
a todas las personas que han colaborado en este proyecto, todo el esfuerzo de muchos,
muchos meses de trabajo dedicado a tan noble fin.

Desde la Direccién General de Espafia y Portugal, es nuestro interés renovar el Compromiso
inicial para la implantacién del Plan de lgualdad de Areas Espafia, con la finalidad de conseguir
el objetivo de la igualdad de oportunidades, y la no discriminacién por razén de género en la
empresa.

n Barcelona, 8 de Septiembre de 2015.

Director Ge

AREAS, 5.A.

Avda. Diagonal 579-585, 62 planta 08014 Barcelona (Espaiia) Tel. +34 932 401 515 www.areas.es
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Vs

El Plan de Igualdad de AREAS se estructura en los sigulentes apartados:

Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagnostico se ha realizado a partir del andlisis de la informacidn cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocién, retribuciones,
concillacién de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, polltica de
comunicaclén y sensibilizacién en igualdad.

Programa de Actuacién (Plan de igualdad) elaborado a partir de las
conclusiones del diagnbstico y de las carenclas detectadas en materia de
igualdad de género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarlas para conseguir
los objetivos sefialados, un calendario de Iimplantacién, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las
acclones.

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan Informacién sobre su grado de
realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuacién (Plan de Igualdad) tiene una doble finalidad, por un lado definir las

medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar medidas que

garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa tlenen integrado el principio

de igualdad entre los géneros.

Para ello se utllizard una estrategla que se corresponde con esa doble finalidad y que es la
sefialada en la Ley Orgdanica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH)
para conseguir esa efectividad:

+ La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

« La adopcibn de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principlo de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos
sus procesos y en todos sus niveles.

trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en empresa la

Metodol6gicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se \X(\

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la dis

razdn de sexo.

lf
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Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en: ~
OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS ESPECiFICOS 2
INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO 7

MEDIDAS
PERSONAS RESPONSABLES -
CALENDARIO DE EJECUCION .

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrcllan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterics de
seguimiento y calendario para cada una de las dreas que, en base al diagnastico realizado,

se han establecido como objeto de intervencion.

' AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y Hombres 21
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AMBITOS DE MEJORA DE ACTUACION
OBJETIVOS A LARGO PLAZO

1.-Equiparar la plantilla total de trabajadoras y trabajaderes en todos los ambitos de la
empresa.

Esta equiparacién debe darse en forma horizontal y vertical.

2.-Incorporar los valores de igualdad en la cultura de la empresa.

3.- Equiparar el porcentaje de mujeres en los cargos de responsabilidad.

4.-Equiparar el porcentaje de mujeres en los espacios laborales donde el porcentaje de
hombres sea mayor.

5.-Equiparar el porcentaje de hombres en espacios laborales donde el porcentaje de
mujeres sea mayor,

6.-Mantener criterios de retribucién basados en la tendencia a la paridad.
7.-Elaborar un plan de comunicacién sobre el Plan de Igualdad estrechamente
relacionado con los valores de la empresa y que puedan ser incorporados al plan de

RSC,

8.-Elaboracién del protocolo de riesges psicosociales incorporando perspectiva de

género.

9.-Crear los mecanismos necesarios para mantener el proceso de evaluacién y
segulmiento del Plan de Igualdad.

A largo plazo, no se puede dar por finalizado un Plan de Igualdad hasta que se haya
conseguldo la paridad entre mujeres y hombres en la empresa a través de los

mecanismos previstos en el propio Plan de Igualdad.
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OBJETIVOS A CORTO Y MEDIO PLAZO

1.-Incorporar los valores de lgualdad de oportunidades para mujeres y hombres en
todos los procesos internos y externos de la empresa asi como explicitamente en los
valores de la compafiia.

2.-Dar continuidad al criterio de contratacién indefinido que hasta ahora se ha tenido
en AREAS.

3.-Implementar criterios de formacién tendentes a la sensibilizacion de todos los
colectivos con el fin de lograr una verdadera integracién del concepto de igualdad de
oportunidades, especialmente para los colectivos en los que pudiere existir
desequilibrio.

4.-Revisién de los criterios de promociédn de la plantilla desde la perspectiva de género.

5.-Revision de los criterios salariales para pallar los problemas de discriminacidn
salarial que puedan existir.

6.-Revisar el plan de riesgos laborales para introducir el tratamiento especifico de
patologias en funcion del sexo de las personas que trabajan en AREAS.

7 -profundizar en el andlisis e implementacién dentro de un dmbito de racionalidad y
en todo caso de forma alineada con los objetivos de la organizacién de aguellas
medidas tendentes a la mejora de la conciliacién entre la vida personal y laboral, tanto

para mujeres como para hombres.

8.-Elaborar un plan de comunicacién interna en AREAS para dar a conocer la
elaboracidn y posterior implementacién del Plan de Igualdad.

9.-Mantener y mejorar si cabe, el protocolo para prevenir el acoso sexual o por razén

de sexo.

10.-Elaborar un libro de estilo de comunicacion no sexista.

/
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VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
un plazo de vigencia de 5 afios, a contar desde su firma.

Se acuerda que una vez transcurrido el periodo de vigencia inicial, el presente acuerdo se
prorrogard un afio, durante el cual las parte se obligan a negociar el nuevo Plan de Igualdad,
no slendo de aplicacion el presente pacto de forma automatica.

En todo caso, tres meses antes de que finalice el plan las partes se reunirdn para constituir
la Comision Negocladora del siguiente Plan de Igualdad.
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IMPLEMENTACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Todos los datos e indicadores se elaboran por aflos naturales.

MEDIDAS DE IGUALDAD DESARROLLADAS POR AMBITOS

La responsabilidad de llevar a cabo las medidas descritas o de determinar cémo y quién las

puede llevar a cabo, serd del Departamento de Recursos Humanos de la Compafiia.

1.- AMBITO DE ACCESO Y SELECCION

Objetivos especificos:

U/

-

\,

1.1.~ Garantizar procesos de seleccién y acceso a la empresa que cumplan el principio de
igualdad de trato y de oportunidades para facllitar la presencia equillbrada entre mujeres
y hombres en todos los ambitos de |a empresa.

"
§

—

centros de trabajo,
» representadas.

—

1.2.- Conseguir representacion
grupos y categorias profesionales y p
facilitando el acceso

<
equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes

uestos de la empresa, en toda su estructura y
de las mujeres alli donde estén sub

=l
Medidas Indicadores Responsabilidad | Calendario
Realizar un catdlogo de | Catdlogo de puestos y | Formacion, Selecciony | Enero 2017
puestos y la valoracion de los valoracién realizada, Desarrollo.
mismos segin las funciones, Departamento de
responsabllidad, personas a RRHH Espaiia
cargo, relaclones
profesionales, capacidad de
solucion de problemas, etc.
Revisar el manual de | Revision de la existencia del Formacion, Seleccién y | Enero 2016

procedimiente estandarizado
de seleccidn, para que sea
objetivo, basado en las
competencias ¥
conocimientos, que tenga en
cuenta la perspectiva de
género en todo el proceso
{vacantes, guiones de
entrevista, criterios de
seleccion, pruebas, etc.) para
que las candidaturas sean
valoradas Unicamente por su
cualificacién y competencia,
sin tener en cuenta el sexo ni
aspectos de contenido
personal.

rmanual.

Desarrollo.
Departamento de
RRHH Espafia

¥
f%
S

1

Elaborar estadisticas sobre la
presencia de mujeres Y
hombres en las diferentes
areas, grupos profesionales,
puestos y centros de trabajo.

Informes con los resultados
de las estadisticas.
il

| Departamento de
RRHH Espafia

/!

—_—
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Formacidn, Selecglo yo 2016
Desarrollo.
6
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4. Recoger informacién sobre | Informe sobre la informacién | Formacién, Seleccién y | Enero 2017
los impedimentos | recogida y los datos sobre Desarrollo.
constatados por la empresa [ los posibles impedimentos Departamento de
en la blsqueda de personas | en la cobertura de vacantes. | RRHH Espaiia /
de determinado sexo para
cubrir puestos vacantes,
5. Cuando haya vacantes en los | Relacion de las vacantes Formacion, Seleccion y | Septiembre
centros de trabajo, se dara | cublertas con estas | Desarrollo. 2016
prioridad a las trabajadoras | caracteristicas. Departamento de E

con jornada parcial o fijas
discontinuas para ocuparlas.
Esta prioridad la tendran
también en los puestos de

nueva creacion en el centro.

—
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2.- AMBITO DE CONTRATACION
Objetivos especificos:

2.1.- Garantizar el cumplimiento del principio de Igualdad en la contratacidn, fomentando '
el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del tipo de contrato.

Medidas

Indicadores

Responsabilidad | Calendario
“1. Mejorar el equilibrio de | Incorporaciones por tipo de | Administracion de Enero 2016
contratacién indefinida de | contrato y sexo. Personal.
mujeres ¥ hombres Departamento de
haciendo un seguimiento | Distribucién de plantilla por | RRHH Espafia
de la misma. tipo de contrato y sexo.
Conversiones a Indefinidos
segun el sexo.
2. Contratar a hombres y | Distribucién de plantilla por | Administracién de Enero 2016
mujeres de forma | tipp de contrato, grupos | Personal.
equilibrada en los | profesionales, categorias y | Departamento de
distintos tipos de | sexo (con especificacién de | RRHH Espafia
contrato. cada uno de los tipos de
contrato que recoge la
legislacion vigente).
Incorporaciones por tipo de
contrato y sexo,
Bajas por motive de la
L misma.
3. Realizar un estudio para | Resultados de las medidas Administracion de Septiembre 2016
determinar las causas de | correctoras consensuadas y | Personal.
las diferencias en el tipo | adoptadas. Departamento de
de  contratacién  de RRHH Espafia %
mujeres ¥y  hombres,
dando especial énfasis en
la mayor contratacion a
tiempo parcial de las
mujeres.
Consensuar y adoptar
medidas correctoras en el
supuestc de que la
diferenciacion no
responda a criterios de
equidad. \
4. Hacer un seguimiento de | Nimero de hombres Y Administracién de Enero 2016
la contratacién a tiempo | mujeres que pasan de | Personal.
parcial y de las personas | tiempo parcial a completo/ | Departamento de
que Incrementan  su | Numero total de vacantes a RRHH Espafia
jornada o que pasan de | tiempo completo.
tiempo parclal a tiempo
completo. Andlisis por | Nimero de hombres |
== AREAS
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razén de sexo.

mujeres que aumentan su
jornada, por aplicacion de
esta medida/ Namero de
vacantes de mas horas.

Distribucion de plantilla por
tipo de contrato y sexo.

V4

5, Analizar la Informacion | Informe elaborado. Administracion de Septiembre 2016
sobre la contratacién a Personal.
tiempo  parcial  para Departamento de
valorar las repercusiones RRHH Espafia
que para las mujeres
tiene este contrato en la
empresa {promocidn,
formacion, retribucidn,
etc.).
6. Proporcionar a la | N® de transformaciones de | Administracién de Enero 2016
Comisién de Seguimiento | eventuales  en fijos | Personal.
los datos | discontinuos disgregados | Departamento de
carrespondlentes a  la | por sexos, RRHH Espaiia
trasformacion de
contratos temporales a [ N de transformaciones de
fijos discontinuos y de la | fijos discontinuos an
trasformacian de | indefinidos disgregados por
contratos fijos | sexos.
discontinuos en
Indefinidos.
7. Recoger informacién | Ndmero de mujeres vy | Administracion de Marzo 2017
estadlstica disgregada por | hombres segln el tipo de | Personal.
centros de trabajo y sexo | contrato, tramo de jornada, | Departamento de
seglin el tipo de contrato, | grupo profesional y puesto. | RRHH Espafia
tramo de jornada, area,
grupo profesional ¥
puesto para la Comision
de Seguimiento vy los
Comités de empresa. _
8. Mejorar el procedimiento | Nimero de hombres vy Administracion de Septiembre 2016
para manifeskar la | mujeres que han | Persanal.
voluntad del trabajador o | manifestado su voluntad de | Departamento de
trabajadora a la hora de | aumentar jornada/ nimero | RRHH Espafia
aumentar la jornada, | de hombres y mujeres que J
creando  un documento | han aumentado su jornada.
especifico para dicha
peticién.
9. Dentro del porcentaje de | N® de mujeres y hombres Administracion de Enero 2016
contratacién  obligatoria | con discapacidad/ n° total | Personal.
de personas con | de personas con | Departamento de
discapacidad, contratar de | discapacidad contratadas. RRHH Espafia
forma  eqgullibrada a
personas de  ambos
5eX0o5.
=
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3.- AMBITO DE PROMOCION

Objetivos especificos:

mujeres y hombres, utilizande un procedimiento de promocion objetivo.

{3.1.— Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de]
[ cargos de responsabilidad.

3.2.- Garantizar unos objetivos minimos de promocién y de representacion de mujeres en ]

Medidas Indicadores Responsabilidad | Calendario
1. Consensuar e implementar un | Procedimiento estandar | Formacién, Seleccién y | Mayo 2016
procedimiento  objetivo  y | consensuado e Desarrollo. Area de
estandarizado de promocién en | implementado. RRHH Espafia

la empresa para todos los
puestos en el que participe la | Mecanismo de

RLT (constituyendo las | reclamacién incorporado.
comisiones paritarias al efecto
donde no existan), que se rija
por criterios y principios de

valoracion objetivos,
cuantificables, publicos,
transparentes, homogéneos

para toda la plantilla y basados
en los  conecimientos ¥
competencias requeridos para el
puesto, incorporando un
mecanismo de reclamacidn por
parte de las personas y de las
partes interesadas,

2. Informar con transparencia y | N® de vacantes Formacion, Seleccion y | septiembre 2016
puntualidad a toda la plantilla, | publicadas y comunicadas | Desarrollo. Area de
de las vacantes para la | NC de vacantes RRHH Espaiia AL

promocion, hacléndolas pliblicas | convocadas.
y accesibles e incluyendo en la

publicacion los requisitos ¥
criterios de conocimientos ¥ 4
competencias, para el
desempefio del puesto vacante
por los medios de comunicacion
habituales de la empresa
(actualmente:  tablones  de

anuncios, planning de horarios,
circulares, némina, en las salas
de descanso, etc.) y los que se
creen en el futuro.

o

3. Revisibn de los criterios de | Enumeracion de los Formacién, Seleccién y | Septiembre 2016.
premocién para asegurar que no | posibles cambios en los Desarrolfo. Area de
se pueda discriminar a mujeres | criterios de promocién. RRHH Bspafia

en los cargos de = ey >
responsabilidad. 4 = 1
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Informar a la persona candidata
sobre los motivos del rechazo
para promocionar, orientandola
sobre puestos a los que podria
optar por su perfil, dreas de
mejora y  resaltando  sus
cualidades.

Mamero de personas
informadas/ nimero de
personas candidatas no
promocionadas.

Reglstro de los datos.

Formacién, Seleccién y

Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

Septiembre 2016

)

Crear un registro que, ademas
del nivel de estudios, permita
conocer toda la formacion de la
plantilla, actualizandolo
periddicamente.

Informacion registrada de
nivel de estudios y
formacién por sexo y
puesto.,

Formacién, Seleccién y

Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

Septiembre 2018

Conocer Ia titulacién y formacién
de la plantilla y la posible sobre
cualificacién respecto al puesto
de trabajo, como forma de
identificar su potencial y asi
poder ofertar cursos que
favorezcan la promocién.

Informacion de nivel de
estudios y formacién por
sexo y puesto.

Formacién, Seleccion y

Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

Septiembre 2018

Se garantizardn las mismas
oportunidades para la
promocién a todas las personas
de la plantilla,
independientemente de su edad
0 SeX0.

Distribucion de plantilla
por sexo, edad y puesto
de trabajo.

Formacion, Seleccidn y

Desarrollo. Area de
RRHH Espaiia

Enero 2017

El procedimiento de promocion
garantizara las mismas
oportunidades a toda la
plantilla, independientemente de
su jornada, realizando un
seguimiento especifico de las
promociones a mujeres para
evitar que este tipo de jornadas
(reducidas o parciales) sea un
condicionante que perjudica su
promeocién.

N® de mujeres a jornada
reducida promocionadas.

M de hombres a jornada
reducida promocionados.

Formacién, Seleccion y

Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

Septiembre 2016

Se garantizara la promocién a
las personas de la plantilia sin
tener en cuenta el tipo de
contrato.

Datos por tramos de
antigiiedad de :

Ne de mujeres indefinidas
promocionadas.

N2 de hombres
Indefinidos
promocionados.

N? de mujeres fljas
discontinuas
promocionadas.

Mo de hombres fijos
discontinuos
promocionados.

Formacién, Seleccion y

Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

10.

Llevar a cabo planes de
formaciéon que impulsen vy
faciliten la promocion de las

Conseguir un incremento
del 25 % en el nimero

Septiembre 2016

| /ﬁ/&

Planes
formacion
Diclembre

ey
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mujeres a los cargos de
responsabilidad en el marco del
desarrollo de planes de carrera.

largo de la vigencia del
presente Plan.

Revisién 2 anos. |

i1,

Disponer de informacién
pstadistica, disgregada  por
sexo, de los procesos de
seleccién  para las diferentes
promociones (nGmero de
personas consideradas para
cada puesto) y su resultado
{niimero de personas
seleccionadas) para su traslado
a la Comision de Seguimiento y

Comités de empresa.

Nimero de mujeres en
niveles directivos /
Nimero de puestos de
niveles directivos total.
Mimero de mujeres
mandos intermedios /
MNumero total de mandos
intermedios.

Formacion, Seleccion y
Desarrollo. Area de
RRHH Espaiia

Junio 2016

12,

Realizacibn de un seguimiento
anual por &reas, grupos Yy
categorias profesionales de las
promociones  disgregada por
sexo, indicando tipo de jornada
y puesto de origen y de destino,

NOomero de mujeres v
hombres promocionados
por dreas, grupos,
categorias profesionales,
tipo de jornada (parcial o
reducida) y puestos de
arigen y destino.

Formacién, Seleccion y
Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

Septiembre 2016

13.

Revisar los indicadores de las
medidas anteriores y en funcidn
de los resultados wvalorar la
inclusién de medidas adicionales
qlie puedan reforzar la
presencia de mujeres en
puestos de mandos Intermedios

Medidas adicionales
acordadas.

Formacién, Selecclén y
Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

Octubre 2017

estadistica vy  realizar un
sequimienta  periodico de Ia
proporcion de mujeres que
ocupan altos cargos, niveles
directivos y mandos Intermedios
para su disposiciin a la
Comisién de Seguimiento y los

Comités de empresa.

niveles directivos /
Nimero de puestos de
niveles directivos total
Namero de mujeres
mandos intermedios /
Mumero total de mandos
intermedios

y direccion.
| 14. Incrementar de forma | Analizar en la revisién Formacion, Seleccion y | Analisis Diciembre
escalonada la presencia de | anual del diagnostico y Desarrollo. Area de 2020
mujeres en los cargos de |enel seguimiento de la RRHH Espafia
direccitn de la empresa para | Comisién de Igualdad.
llegar a la equiparacion entre
mujeres y hombres en los
cargos de responsabilidad.
15, Disponer de informacion | Ndmero de mujeres an Formacion, Seleccion y | Junio 2016

Desarrollo. Area de
RRHH Espafia

I

AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y Hombres 201




Areas

4.- AMBITO DE FORMACION
Objetivos especificos:

- T
4.1.- Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través
de medidas formativas dirigidas a la plantilla en general y, especialmente, al personal
L responsable de la organizacion de la empresa. )

4.2.- Garantizar que la formacién de la empresa sea accesible y facilite el desarrollo
profesional de los trabajadores y las trabajadoras en Igualdad de trato y oportunidades, y
contribuya al equilibric en la clasificacion profesional formando a las trabajadoras y los
trabajadores en especialidades de puestos en los que estén sub representados

L =
Medidas Indicadores Responsabilidad | Calendario
1. Impartir medidas de | N° de personas formadas en | Formacion, Seleccién y | Abril 2016
formacién vy sensibilizacién | igualdad. Desarrollo. Area de
especificas en materia de RRHH Espafia

lgualdad, a las personas gue
participan en los procesos de
seleccidn, clasificacion
profesional, contratacidn,
promocién,  formacién ¥
comunicacion, asl como al
personal de cada
departamento implicado en
la implantacion de medidas
del Plan de Igualdad de la

compaiiia.

2. Disefiar una medida | N° de personas formadas en | Formacién, Seleccidn y | Septiembre
formativa especfica de | igualdad. Desarrollo, Area de 2016
igualdad de trato ¥y RRHH Espafia

oportunidades, dirigida a

toda la plantilla, para su

incorporacion al Plan de L
formacion.

técnico y de gestion de
equipos, sobre prevencion

3. Realizar medidas formativas | N® de cursos y personas | Formacién, Seleccion y Septiembre
dirigidas a mandos, mandos | formadas desagregado por Desarrollo. Area de 2016
intermedios, personal | provincias. RRHH Espafia

del acoso sexual y por razén

de sexo,

4. Formar a las personas gue | N® de personas formadas / Formacion, Seleccién y | Septiembre
integran la Comisién de | N° de personas que componen | Desarrollo. Area de 2016 | |
Seguimiento del Plan en | la Comisién. RRHH Espaiia \
materia de politicas de X

igualdad, acoso sexual y por
razén de sexo y seguimiento
de planes.

Formar'a los delegadaos y
delegadas de prevencién.

“"~..:..,."'!' AREAS | Plan de Igualdad Mujere
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5. Inclulr mdédulos de igualdad | N de cursos con modulos de Formacion, Seleccién y | Abril 2016 ™
en la formacién de | igualdad, segin sexo vy | Desarrollo. Area de
bienvenida y reciclaje de la | nimero de horas/ n® de | RRHH Espafia
existente, incluidos mandos. | cursos impartidos segun sexo
y nimero de horas.
6. Garantizar que todas las | N® de cursos de sensibilizacion Fermacién, Seleccién y | Septiembre
personas con funciones de | realizados. Desarrollo. Area de 2016
alta direccién, mandos y | N° de personas formadas | RRHH Espafia
mandos intermedios realizan | segdn  sexo, puesto de
formacién  especifica, en | trabajo y nimerc de horas
Igualdad de oportunidades, | empleadas en dichos cursos.
explicando la importancia de
tener en cuenta este aspecto
en su gestion de los
diferentes procesos de
RRHH.
7. Revisar el Plan de formacién, | N° de materiales revisados/ n® | Formacién, Seleccion y | Septiembre
el lenguaje y contenidos, asi | de manuales-materiales | Desarrollo, Area de 2016
como los materiales | editados. RRHH Espaiia
formativos de los diferentes
CUrsos
(Manuales, mddulos, etc.). |
8. Informar a la Comisién de | Informe elaborado con la | Formacion, Seleccion y | Septiembre
Seguimiento y Comités de | totalidad de medidas | Desarrollo, Area de 2016
Empresa sobre el plan de | formativas disgregadas por | RRHH Espafia
formacién, su grado de | sexo,
efecucién, la participacion de
mujeres y hombres, accion
formativa, nimero de horas. _ __ i
9. Incluir en la formacién sobre | Madulo elaborado e incluido. Formacién, Seleccién y | Mayo 2016
PRL un modulo sobre Desarrollo. Area de
prevencién del acoso sexual RRHH Espafia
y por razon de sexo.
10. Facilitar la Informacién para | N° de personas por sexo a las | Formacidn, Seleccion y | Septiembre
la participacién en medidas | que se han comunicado las | Desarrolio. Area de 20
de formaclon, | medidas formativas / N° de | RRHH Espafia
especificamente a las | personas en la situacién
personas en suspensién de | descrita que han participado
contrato por maternidad o | en medidas formativas.
excedencia por cuidados. N® de personas participantes
por sexo en  medidas -
formativas. !
11. Realizar medidas formativas | N® de personas reincorporadas | Formacion, Seleccion y | Septiembre
de reciclaje profesional a los | de las  suspensiones de | Desarrollo. Area de 2016
trabajadorasfes que se | contrato por  maternidad, | RRHH Espafia
incorporan en la Empresa a | excedencias o bajas de larga
la finalizacion de  la | duracién que participan en las

suspension de contrato por
maternidad, excedencias vy
bajas de larga duracion.

medidas formativas/ n® de
personas en suspension de
contrato  por  maternidad,
excedencias o bajas de larga
duracion que se reincorporan.

—
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12, Llevar a cabo planes de

formacién que impulsen Yy
faciliten la promocion de las
mujeres a los cargos de
responsabilidad en el marco
del desarrollo de planes de
carrera.

13,

Informar a la Comision de
Seguimiento y a los Comités
de empresa, sobre el plan de
formacidn, su grado de
ejecucidn, la participacion de
hombres y mujeres, segin
categoria y puesto de
trabajo, tipo de curso,
namero de horas, si se
imparte dentro o fuera de la

Informe de los planes que se | Formacion, Seleccién y | Septiembre
han podido desarrollar. Desarrollo. Area de 2016

RRHH Espafia.
Informe elaborado que incluya | Formacidn, Seleccién y | Septiembre
todas las variables | Desarrollo. Area de 2016

especificadas en la medida
nimero de participantes en
las medidas formativas segln
categoria / puesto disgregado
por sexo y tipo de formacion.
Ndmero de horas formativas
por tipo de formacién y por
sexi.

RRHH Espaiia

jornada laboral y | Nimero de medidas
mecanismos de | formativas dentro/ fuera de la
compensacion. jornada laboral disgregado por
SEX0.
::.;u" AREAS | Plan de Igualdad Mu




5.- AMBITO DE SALUD LABORAL

Objetivos especificos:

b

&

[ 5.1.- Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

Calendario

Medidas Indicadores Responsabilidad
1. Presentar a la Comision de | Evaluacién de riesgos por | Prevencién de Riesgos | Enero 2016
Seguimiento la Evaluacion de | puesto entregada. Laborales. Area de
rlesgos de todos los puestos, RRHH Espafia
incluida la valoraclén en caso
de que colectivos especificos
ocuparan  dicho puesto
{embarazadas, en periodo de
lactancia natural,
menores...). B
2. Revisar peribdicamente la | Evaluacién de riesgos | Prevencién de Riesgos | Enero 2016
evaluacién de riesgos de | revisada. Laborales. Area de
todos los puestos, incluida la RRHH Espafia
de riesgos psicosociales en
todos los centros,
3, Informar a la Comislén de | Nimero de veces que se ha | Prevencién de Riesgos | Septiembre
Seguimiento de las veces | adaptado el puesto y tiempo | Laborales. Area de 2016
que se ha adaptado el puesto | de  trabajo/ numero de | RRHH Espafia
a embarazadas o en periodo | embarazadas y lactancia
de lactancia natural, las | NOmero de veces que se ha
condiciones (equipos, | camblado de puesto/ nimero
instrucciones, de embarazadas y lactancia
procedimientos, etc.) y el | Nomero de suspensiones por
tiempo de trabajo (horarios, | riesgo embarazo o lactancia/ /]
pausas...), asl como ndmero | nimero de embarazadas o
de cambios de puesto vy | lactancia.
suspensiones de contrato por ’
riesgo. y
4. Difundir el protocolo de | Medios de  comunicacién | Prevencion de Riesgos | Enero 2016
actuacién de riesgo por | interna en los que se hace | Laborales. Area de
embarazo entre las | referencla al protocolo o [ RRHH Espafia )
trabajadoras y trabajadores | aparece el texto del mismo.
de la empresa. -
5. Formar y sensibilizar a todos | N° personas formadas/n® total | Prevencion de Riesgos | Junio 2016
los mandos Intermedios y | mandos intermedios y mandos | Laborales. Area de
mandos, especificamente en | disgregado por sexo. RRHH Espafia
el procedimiento de riesgo \
por embarazo, _
6. Mantenimiento del protocolo | Protocolo de vigilancia de la Prevencion de Riesgos | Enerc 2016 B&
de actuacién en caso de | salud establecido. Laborales. Area de
trabajadoras embarazadas, RRHH Espafia "
parto reciente o en periodo | # /,_ \
de lactancia. Incluirlo en el
PIA. éW B X(
7. Determinar como afectan los | N° de mujeres 4% hombres | Prevencion de Riesgos i

~.“‘:..~,;" AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y Hombres 2015
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riesgos de trabajo a hombres | segin el tipo de riesgo y | Laborales. Area de 2016
y mujeres, a fin de detectar | puesto. RRHH Espafia.

y prevenir riesgos vinculados

al sexo de las personas.

8. Considerar, en los Planes de | Datos de siniestralidad y | Prevencién de Riesgos | Septiembre
PRL, las variables | enfermedad profesional por | Laborales. Area de 2016
relacionadas con el sexo, | sexo. RRHH Espafia
tanto en los sistemas de
recogida y tratamiento de | Estudios e investigaciones por
datos, como en el estudio e | sexo.
investigacidbn generales en
materia de prevencion de
riesgos laborales.

9, La empresa informara a la Indices de Siniestralidad Prevencién de Riesgos | Diciembre
Comisién de Seguimiento de | disgregados por sexo Laborales, Area de 2016

las medidas en materia de
prevencién que se realizan
en la empresa.

Informacion sobre PRL
solicitada y entregada a la
Comisidén de Seguimiento,

RRHH Espafia

"\ll—ﬁ
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6.- AMBITO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

materia de acoso sexual ¥
por razdn de sexo (NES).
Incluirlo en el PIA.

Objetivos especificos: -
6.1.- Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo
libre de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la deteccién, prevencién y
actuacién en situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.
Medidas Indicadores Responsabilidad | Calendario
| 1. Revisar y trabajar | Documento del protocolo. Prevencién de Riesgos | Junio 2016
conjuntamente  sobre  las Laborales, Area de
aportaciones de la parte RRHH Espafia
social sobre el protocolo
actual de la empresa en

2. Informar a la Comision de

Seguimiento sobre el nimero
de casos y tipologia que se
hayan podido llevar a cabo
en el periodo de evaluacién
del Plan de Igualdad.

NP de casos registrados.

Prevenclén de Rlesgos
Laborales. Area de
RRHH Espafia

Diciembre 2016

!

3. Difundir por los canales | Medios por los que se ha Prevencion de Riesgos | Enero 2016
habituales de comunicacién | difundido. Laborales. Area de
interna de la empresa, el RRHH Espafia
protocolo de acoso sexual o
por razon de sexo.
=
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7.- AMBITO PARA LAS MEDIDAS CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivos especificos:

7.1.- Difundir, aplicar y mejorar los
victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida,

derechos legalmente establecidos para las mujeres
a su proteccion.

Medidas

Indicadores

Responsabilidad

Calendario

. Informar a la plantilla, a

través de los medios de
comunicacion interna, de los
derechos reconocidos
legalmente a las mujeres
victimas de violencia de
género, de las mejoras que
pudieran existir por
aplicacion de los convenios
colectivos  correspondientes
y/o las Incluidas en el Plan
de Igualdad.

Chequeo de la difusion

(tablones, comunicados, etc.).

| Prevencién de Riesgos

Laborales. Area de
RRHH Espaifia

Junio 2016

Lievar a cabo un protocolo de
actuaciones béasicas en el
caso de existir algin caso de
violencia de género en la
plantilla de la compafila.

Protocolo elaborado.

Prevencién de Riesgos
Laborales. Area de
RRHH Espafia

Junio 2016

Establecer un permiso
retribuide de S dias, en el
caso de trasladec a otro
centro de trabajo, motivado
por la condicion de victima
de la trabajadora

solicitado y aplicado la
medida.

Namero de veces que se ha

Relaciones Laborales.
Area de RRHH Espafia

Enero 2016

a4,

Establecer colaboraciones
con asoclaciones,
ayuntamientos, etc., para la
contratacion  de  mujeres
victimas de violencia de
género, slempre que se
cumplan los parametros de
contratacion.

NO de contactos y de

colaboraclones establecidas.

Prevenclion de Riesgos
Laborales. Area de
RRHH Espafia

Diclembre
2016

Publicitar la existencla de un
servicio de apoyo
psicoldgico especializado a
las personas victimas de
violencia de género a través
de la Mitua de la empresa.

NO de veces solicitado.
NP de veces que se ha
aplicado.

aplicado la medida.

Ne de mujeres a las que se ha

Prevencion de Rlesgos
Laborales. Area de
RRHH Espafia

Septiembre
2016

Se daran las licencias
retribuldas por el tiempo
necesario, para los tramites
motivados por la situacion de
violencia de género, para

aplicado la medida.

N© de mujeres a las que se ha

Relaciones Laborales.
Area de RRHH Fspafia

Enero 2016
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acudir a los juzgados,
comisaria, serviclos
asistenciales, para asistencia
a consulta psicoldgica tanto
de la victima como de sus
hijos/as.

7. Facilitar la adaptacion de la
jornada, el cambio de turno,
traslado o la flexibilidad a las
mujeres victimas de violencia
de ogénero para hacer
efectiva su proteccidon o su
derecho a la proteccion social
integral.

Namero de veces que se ha
solicitado y aplicado la
medida.

Relaciones Laborales.
Area de RRHH Espaiia

Enero 2016

8. Aumentar la duracion del
traslado de centro de trabajo
hasta 1B meses, con reserva
de su puesto. Terminado
este periodo la trabajadora
podrd solicitar el regreso a
su puesto o la continuidad en
el nuevo.

Numero de veces que se ha
solicitade y aplicado la
medida.

Relaciones Laborales.
Area de RRHH Espafia

Enero 2016

9. Realizar una campafia
especial el Dia Internacional
contra la Violencia de Género
(25 de noviembre).

Campaiia realizada.

Prevencion de Riesgos
Laborales. Area de
RRHH Espafia

Diciembre
2016

10. Informar a la Comision de
Seguimiento del Plan de
Igualdad, del nimero de
casos tratados de mujeres
victimas de wviolencia de
género asi como de las

medidas aplicadas.

Acta de la Comision en la que
se refleja la informacidn
absolutamente confidencial.

Prevencion de Riesgos
Laborales, Relaciones
Laborales. Area de
RRHH Espaiia

Diclembre
2016

Sy
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8.- AMBITO PARA LAS MEDIDAS EN LA CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y
SENSIBILIZACION
Objetivos especificos:
8.1.- Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de h
mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles
a toda la plantilla.
b Z
8.2.- Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a
todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la
L igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. )
Medidas Indicadores Responsabilidad | Calendario
Revisar y corregir, en su | Chequeo a una muestra de | Comunicacion. Enero 2016
caso, el lenguaje y las | comunicados, mensajes, etc. | RRHH Corporativo
imdgenes, texto y | Lenguaje e imagenes
contenides que se utilizan | corregidos en caso de
en las comunicaciones | detectarse utilizacién sexista
internas (comunicados en | N® de canales revisados/ N°
tablones, circulares, correo | total de canales.
interno, etc.) y externas
(pégina web, Facebook,
folletos, campafias de
publicidad, las memaorias
anuales, etc.) para
asegurar su neutralidad
respecto al género.
Medida transversal
Revisar y modificar, en su | Documento de manual | Comunicacidn. Marzo 2016
caso, la gula de recurses | entregado. RRHH Corporativa
lingiiisticos para evitar un | Manual aplicado. 7
uso sexista del lenguaje de L
Areas, que homogenice los
criterios de uso del
lenguaje en la empresa.
Medida Transversal
Aplicar el manual de | Todos los procesos y centros | Comunicacion. Abrll 2016
procedimiento de trabajo aplican los | RRHH Corporativo
estandarizado que | contenidos del manual.
contemple
recomendaciones para una
seleccién no sexista gue
sea de aplicacion en todos :
los procesos y en cada , \\ 1
centro de trabajo. ol b{
Elaborar el procedimiento | Nimero de ofertas | Comunicaclén. Mayo 2016 \
para la publicacion de | publicadas con compromiso / | RRHH Corporativo
ofertas de empleo en el | nimero total de ofertas
que se pauten unas | publicadas.
directrices comunes, f/l"' :
incluidos los requisitos que g

—y
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se solictan para los
puestos, publicande en
cada oferta de empleo
(interna y externa) y el
compromiso de la empresa
sobre igualdad de
oportunidades.

5. Publicar todas las vacantes
en contratos Indefinidos
que se produzcan,

Indicador: e de
comunicaciones  realizadas
por wvacante producidas/n®
de personal que pueda optar
a la vacante.

Comunicacion.
RAHH Corporativo

Julio 2016

6. FEstablecer un canal de
comunicacion de abajo a
arriba para que la plantilla
pueda expresar sUs
opiniones y sugerencias.

Canal establecido,

Respuestas por parte de la
empresa.

Comunicacién.
RRHH Corporativo

Septiembre
2016

7. Informar a las personas
contratadas a  tiempo
parcial de las vacantes a
tiempo completo o de
aumento de jornada, del
mismo o distinto centro, a
través de los medios que
aseguren la difusion a toda
la plantilla.

Relacion  del
informaciones
cabo.

nimero  de
llevadas a

Comunicacién.
RRHH Corporativo

Septiembre
2016

Asegurarse gue la
informacion sobre Igualdad
llega a toda la plantilla.

Chequeo a
mensajes, etc.

comunicadaos,

MN° canales revisados/N° total
canales.

Comunicacion.
RRHH Corporative

Octubre 2016

9, Informar y sensibilizar a la
plantilla en materia de
igualdad, instaurando Yy
manteniendo actualizada la
saccion de “lgualdad de
oportunidades” en  los
medios de comunicacion
Internos de la empresa
actuales  (tablones de
anuncios, intranet,
planning de  horarlos,
circulares, némina, y en la
central en las salas de
descanso, etc.) y futuros,
asegurandose de  que
tenga acceso toda |la
plantilla.

Medida transversal

Seccion dedicada a la
igualdad establecida en los
diferentes canales de
comunicacién.

Comunicacidn.
RRHH Corporativo

|

Octubre 2016

10, Dedicar un espacio en la
Memoria Anual de la
empresa a la igualdad,
informando del plan, de su

Espacio dedicado a la
igualdad o articulos incluidos.

Comunicacion.

RRHH Corporativo,

1

ol

Abril 2016

L

—
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estado de ejecucién y de
sus resultados.,

11.

Utilizar, en las campafias
publicitarias y pagina Web,
los logotipos ¥
reconocimientos que
acrediten que la empresa
cuenta con un plan de
igualdad.

Utilizaciéon  de  logotipos
ftotalidad de campafias
realizadas.

Comunicacion, Octubre 2016
RRHH Corporativo

12,

Publicar todas las vacantes
en todos Ilos centros,
independientemente del
puesto vy el grupo
profesional, en los medios
habituales de comunicacion
de la empresa, asl como
los futuros (tablones de
anuncios y de planning de
horarios, circulares,
némina, y en la central en
las salas de descanso,
comedar, etc.)
garantizando que la
informacién es accesible a
todo el personal.

Numero de convocatorias de
vacantes ofertadas / Ndmero
de vacantes publicadas.

Comunicacidn, Enero 2017
RRHH Corporativo

13.

Utilizar los canales de
comunicacion internos para
dar mayor visibilidad a
mujeres con puestos de
responsabilidad  en Ia
empresa. Por ejemplo:
realizar  entrevistas ¥
publicarlas en la revista
Con Acente, envio de
noticias relativas a género
y  diversidad en el
mercado actual, etc.

Documento de las
comunicaciones.

Comunicacion. Junio 2017
RRHH Corporativo

14.

Informar a las empresas
colaboradoras y
proveedoras de la
compafila de suU
compromiso con la
igualdad de oportunidades,
instandoles a que
compartan dichos
principlos.

Medida transversal

Ne de empresas
colaboradoras informadas.

No de ampresas
colaboradoras existentes =
tiende a 1.

Comunicaclon, Octubre 2016
RRHH Corporativo

7 =

15.

Cuando se firme, colgar en
la intranet y en la web un
documento ejecutive del
Plan de Igualdad v,
posterlormente, editarlo y
realizar una campaia

Mo de ejemplares editados y
difundidos.

Comunicacion. Febreto 2016
RRHH Corporativo
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especifica de difusion del
mismo, interna y externa.

16. Informar a toda la plantilia
del Plan de Igualdad
comunicando las medidas
acordadas, los motivos
que lo  inspiran, los
objetivos a  alcanzar,
actuaciones para sU
cumplimiento, ventajas
etc.

Comunicaciones,
(receptores/as), sesiones
informativas (aslistentes).

Comunicacion.
RRHH Corporativo

Febrero 2016

17. Informar periddicamente a
la plantila sobre el
desarrollo y resultades del
Plan de Igualdad,
incluyendo la evolucion de

Me Medidas desarrolladas.
M@ de personas informadas.

Comunicaciones realizadas.

Comunicacion.
RRHH Corporativo

Junio 2016

los indicadores de
igualdad, Datos estadisticos
disgregados por sexo.
!
4%5" Z
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9.-RETRIBUCION
Objetivos especificos:

« Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de
trabajos de igual valor.

Medidas Indicadores Responsabilidad | Calendario
1. Realizar un estudio salarial | Informe de andlisis de la | Administracion de Junio 2016
en el que se pueda realizar | estructura salarial. Personal. Area de RRHH

una valoracién analltica de | Informe de resultado de la | Espafia
los puestos de trabajo, | valoraclén analitica realizada
teniendo en cuenta la|de todos los puestos con
perspectiva de género, | definicion de los salarios,
partiendo de la descripcién | teniendo en cuenta la
de los mismos para la | perspectiva de género.
efectiva  aplicacién  del | Plan de actuacidn especifico.
principic de igual salario
igual trabajo.

Si las conclusiones del
estudio  determinaran |a
existencia de diferencias
salariales por razon de
sexo, se llevaria a cabo un
plan de actuacion concreta,
que en un plazo
determinado las corregiria
y a funciones de trabajo
de lgual valor, 58
equipararfan en el nivel

retributive mas elevado.

2. Reconocer los tramos | Protocolo estandarizado vy | Administracion de Septiembre
salarlales por encima de | objetivo de tramos salariales | Personal. Area de RRHH | 2016
Convenio vy elaborar un Espafia

protocolo para que se
pueda acceder a ellos a
partir de criterios
objetivos, transparentes vy
equitativos.

de la equidad retributiva
de mujeres y hombres asi
como de la wvaloracién
analitica de puestos de
trabajo.

3. Informar a la Comisién de | Acta de la reunion en la que | Administracion de Diciembre 2016
Seguimiento del Plan de |[se ha informado a la | Personal, Area de RRHH
los resultados del analisis | Comisidn, Espafia
bf\
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10.- CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL y TIEMPO DE

TRABAJO

Objetivos especificos:

10.1.- Garantizar el ejercicio de los permisos relacionades con la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral para que se adecuen a |as necesidades reales de la plantilla, al
mismo tiempo que se garantice la no discriminacién o perjuicio en las condiciones

laborales.

Medidas

La empresa asumird la

tarea de asesoria e
informacion ante  las
consultas que se puedan
generar respecto a los
temas referldos a permisos
asl como también podréd
proponer medidas para
hacer compatibles dichos
permisos con la
organizacion en los centros
de trabajo.

2 e Ny

caso.

1!

Garantizar que los
permisos relacionados con
la conciliaclon de la vida
personal, familiar y laboral
se adecuan a las
necesidades reales de los
trabajadores y las
trabajadoras, asi como a
impedir que su ejercicio
pueda suponer algin tipo
de discriminacién 0
perjuicio en términos de
promocién y  ascensos,
retribucion, acceso a la
formacion, asi como una
disminucién en el resto de
condiciones laborales.

Indicadores Responsabilidad | Calendario
Los casos asesorados y la | Relaciones laborares. Enero 2016
casuistica de las posibles | Area de RRHH Espafia
medidas aplicadas en cada
Informe de promociones en | Relaciones laborares, Enero 2016

relacién con el disfrute de
permisos de conciliacion.
Informe de las personas que
disfrutan de permisos de
conciliacién que acceden a la
formacian.

Formacion, Seleccion y
Desarrollo. Area de
RRHH Espaiia

. Realizar un seguimiento de

los derechos de
conclliacién (permisos,
suspensiones de contrato,
excedencias) ejercidos
seqln el sexo, categoria
profesional (incluidas las
de alta direccion vy
mandos), departamento,
tipo de jornada y tipo de
contrato para su traslado

Nimero de permisos,
suspensiones y excedencias
solicitadas y realizadas por
mujeres y hombres.

Relaciones laborares.
Area de RRHH Espafia

Septiembre
2016

3‘:."\" AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y AK
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10.2.- Mejorar las medidas legales para facilitar la concillacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

Medidas

Indicadores

—

Responsabilidad

Ccalendario

laboral de la

las necesidades
de conclliacidbn de la
plantiila para prever
eventuales mejoras que se
ajusten & la realidad vy
necesidad de la empresa y
proponer  medidas de
implantacion  futura sl
procediere, evitando en
todo caso incremento de
coste para la organizacion.

clima
empresa,

1, Incluir en el estudio de

‘Estudio realizado (Encuesta)
Resultados obtenidos.
Propuesta de medidas.

RRHH corporativo

Diciembre 2018

2. Establecer el calendario
anual de dias de libranza y
vacaciones, asl como la
prevision  trimestral de
turnos de trabajo. Cuando
se den circunstancias
excepcionales, nlmero
significativo de Incidencias
asi comao causas
sobrevenidas 0
imprevisibles, el

calendaric podra  sufrir
modificaciones. Estas
causas se concretaran con
la representacion legal de
los trabajadores en cada
centro.

Relacion de calendarios

elaborados.

Relaciones laborares. Area de
RRHH Espafia

Enero 2016

Establecer un permisc no
retribuido o recuperable
para las personas con
descendientes menores de
16 afies o Ffamiliares
dependientes a su cargo
para atender situaciones
que exljan su presencla,
slempre que se justifique
documentalmente y se
solicite con una semana de
antelacion.

Ne de wveces que se ha
solicitado la medida por

SeX0

Relaciones laborares. Area de
RRHH Espafia

Enero 2016

4, Permiso de lactancia de 20
dias naturales después del
alta del permiso de
maternidad. Estos

Ne de veces que se ha
solicitado la medida.

Relaciones laborargs de

| RRHH
Wl

Enero 2016
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introducen una
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permisos
mejora respecto a
convenios y son  de
aplicaclén en todos los
mercados de Areas,
hoteles, autoplstas,
autovias, renfe,
ferrocarriles, aeropuertos,
centro  ciudad y sede
centra, | ¥y también en
todos los sectores de
actividad, hosteleria,
distribucion, estaciones de
servicio y sede central.

Adaptacion de jornada por
estudios, Hay que
especificar que se prloriza
la adaptacién horaria y no
la reduccion de horas para
la obtencién del ttulo
académico vy profesional
por formacién reglada.

‘No° de veces que se

ha
solicitado la medida por

SCX0.

Relaciones laborares. Area de | Enero 2016

RRHH Espaiia

En los casos de solicitud de
adaptacién de la jornada
por tener a cargo menores
yfo familiares
dependientes, la empresa
intentard posibilitarla en
funcion de las necesidades
arganizativas.

N? de wveces que se ha
solicitade la medida

sex0.

Relaclones laborares. Area de | Enero 2016

RRHH Espafia

El permiso retribuido por
accidente o enfermedad
grave u hospitalizacion,
intervencion quirdrgica o
que precise reposo
domiciliario (hasta segundo
grado de consanguinidad o
afinidad) podra ser
solicitado de farma
fraccionada, mientras dure
el hecho causante vy
debidamente justificado.

ha
par

N° de wveces que se
solicitado |la medida
sexo.

Relaciones laborares. Area de | Enero 2016

RRHH Espafia

Distribucion irregular de la
jornada semanal/mensual/
anual. En los centros que
es viable, se pasa a
trabajar 4 dias seguidos y
dos de descanso lo que
slgnifica menos carga de
trabajo semanal y
descansos mas frecuentes.
Ademds de la acumulacion
de dL?s festivos en

Informe de los casos en los
que se aplica esta
distribucién horaria y su
repercusion en la
conciliacion entre la vida
personal v laboral.

Relaciones laborares. Area de | Enero 2016

RRHH Espaiia

/ Il U
i/

y

~

—

AREAS | Plan de Igualdad Mujeres y Huﬁ@ﬂ 5

Wi

v




=
Areas

Y

o

perlodos mas
descanso.

largos de

9. Hacer un estudio de
necesidades de conciliacion
de la plantilla cuando se
lleve a cabo un estudio de
clima laboral, para prever
posibles mejoras que se
ajusten a sus necesidades
reales de |a plantilla.

Estudio realizado (Encuesta)
Resultados obtenidos

Relaciones laborares. Area de
RRHH Espaiia. RRHH
Corporativo.

Diciembre 2018

10, Dar preferencia de
movllidad geografica
voluntaria y solicitud de
cambio de centro, cuando
el motivo de la solicitud
sea por culdados de
personas dependientes
(menores y familiares),
slempre y cuando sea
posible por parte de la
empresa.

Ne de wveces que se ha
solicitado y aplicado por

SEX0.

Relaciones laborares. Area de
RRHH Espafia

Enero 2016

11. Las trabajadoras ¥
trabajadores podran
solicitar la reduccién de
jornada establecida en el
Art, 37.5 del E.T.
acumulando el periodo de
reduccion en dias
completos. Este periodo se
podra disfrutar de forma
ininterrumpida ¥
acumulado, en su caso, a
las vacaciones, slempre y
cuando las necesidades del
servicio lo permitan y sean
consensuadas por  las
personas responsables de
los diferentes centros de
trabajo.

M® de wveces que se ha
solicitado la medida por
Sexo

Relaciones laborares, Area de
RRHH Espafia

Enero 2016

12, Facllitar la movilidad
geografica con el objetive
de atender situaciones
parentales relacionadas

con el régimen de visitas
de hijos/as, para padres o
madres separados/as,
divorciados/as.

NP de weces que se ha
solicitado la medida por

sexXo

Relaciones laborares. Area de
RRHH Espafia

P

Enero 2016 y

Facilitar la tramitacion a
través de la Mltua de la
solicitud de la prestacién
econdmica que amplla el
cobro hasta el 100% de la

13.

Ne de veces que se ha
solicitado la medida por
Saxo.

Prevencion de
Labaorales.

Riesgos

B

Enero 2016 |/
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jornada, asl como de las
cotizaciones a la Seguridad
Socilal de la jornada
completa en aplicacidén del
art 37.5 del ET, que da
derecho a las vy los
progenitores, adoptantes o
acogedores de cardcter
pre-adoptivo o permanente
a una reduccidn de jornada
por cuidado de un hijo/a
menor de 18  afios,
enfermo de cancer o
afectado por alguna
enfermedad grave, cuyo
listado y criterios estdn
recogidos en el RD
1148/2011. La reduccitn
se podrd acumular en
jornadas completas segin
las necesidades de |Ia
persona causante, siempre
que las necesidades del
centro lo permitan.

14.los permisos referidos a

matrimonio  podran  ser
disfrutados en igualdad de
condiciones por las parejas
de hecho debidamente
registradas,

Mo de weces que se
solicitado |la medida

ha | Relaciones laborares. Area de | Enero 2016
RRHH Espafia

{ 10.3.- Fomentar el uso de medidas de conciliacidn entre los hombres de la plantilla, ]

Medidas

1. Posibilidad de aumentar
a criterio del solicitante la
opcibn  del periodo de
disfrute del permiso por
nacimiento, adopcién vy
acogimiento familiar en dos
dias. Se podra aceptar ese
parmiso complementaric o
adicional no retribuido,
compenséndolo  mediante
la distribucion irregular de
la jornada adaptada en
estos casos.

Indicadores

MN® de veces que se ha
solicitado y aplicado la
medida

Responsabilidad | Calendario

Relaciones laborares. | Enero 2016
Area de RRHH Espafia
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2. El padre, durante los 15
dias inmediatamente
posteriores  al nacimiento
del hijo, o del disfrute de la
suspension de contrato por
paternidad, podra tener
derecho a flexibilizar su
jornada y horario diarlo de
trabajo, respetando el
computo semanal siempre y
cuando esto sea posible por
parte del centro de trabajo.

NO de veces que se ha
solicitado y aplicado la
medida

Relaciones laborares.
Area de RRHH Espafia

Enero 2016
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COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Todos los compromisos que se indican en este plan de accién seran revisados

anualmente por la Comision de seguimiente del Plan de Igualdad, creada

expresamente tal y como establece el articulo 46 de la Ley Qrganica de la Igualdad
Efectiva entre mujeres y hombres. El seguimiento debe hacerse para que no se vean

ignoradas las medidas propuestas una vez se hayan aprobado.

Para AREAS se creard, al mes siguiente de la firma del Plan de Igualdad, una Comisién

paritaria tanto por la presencla de mujeres y hombres como por la representacién por

parte de la empresa y de las organizaciones sindicales, pudiendo en cada caso nombrar

personas adicionales que puedan participar en las reunicnes en su calidad de asesores.

Cada persona perteneciente a la Comisién podra delegar su representacién y voto,

La Comisién se regira en sus normas de funcionamiento por un Reglamento que
también describirda los objetivos fundamentales de trabajo y winculacién de las

decisiones que se tomen.

Funciones de la Comisién

La Comision tendra las sigulentes funciones:

Atribuciones generales de la Comisiton
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Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas. (0

Evaluacion de las diferentes medidas realizadas. .
Elaberacién de un informe anual gque reflejard el avance respecto a los objetivos de '

igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas

puestas en marcha para alcanzar el fin perseguldo, proponiendo, en su caso,

medidas correctoras.

La Comision realizara, también, a solicitud de los representantes legales de los

trabajadores y trabajadoras, funciones asesoras en materia de igualdad en aguellas
cuestiones cuya competencia tenga atribuida,

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.




Conacimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién
del presente Plan de Igualdad.

» Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones fue resulten
necesarias.

* Conocimiento anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del
grado de implantacion de los mismos.

* Los acuerdos que adopte la Comision en cuestiones de Interés general, se
consideraran parte del presente Plan.

Atribuciones especificas de la Comisién

* Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

® Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

® Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las dreas y/o departamentos
y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetives
y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades
seglin vayan surgiendo.

» Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilia,
¥, por Gltimo, de la eficiencia del Plan.

* Concretamente, en |la fase de Seguimiento se deber recoger informacién sobre:

* Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

= El grado de ejecucién de las medidas.

* Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de
seguimiento,

* La identificacién de posibles acciones futuras.

* En la evaluacién final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

* El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan,
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El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

* El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

* Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

» El grado de acercamiento a la Igualdad de oportunidades en la empresa.

* Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de |a plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

* La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funclones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y
Evaluacién serd necesaria la disposicién, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, disgregadas por sexos, y centros de trabajo, establecida en los criterios de

seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulard

propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse,

Funcionamiento

La Comisién se reunird como minimo cada 6 meses durante el primer aflo de vigencia,
acordandose entre las partes la periodicidad en los afios siguientes,

Siempre que la representacion soclal y empresarial asi lo acuerden expresamente, se 4
podrdn celebrar reuniones extraordinarias a requerimiento de cualquiera de las

organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la comision, previa comunicacion escrita

al efecto Indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Dichas reuniones se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion
de la importancia del asunto, que en ninglin caso excedera de los treinta dias siguientes a
recepcion de la solicltud de intervenclén o reunidn,

La Comisién se entenderd vdlidamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir

asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision requerirdn para su validez, el voto
absoluta de cada una de las dos representaciones.
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En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algln aspecto relacionado con la ejecucion del Plan, se
informard a la Direccién de la empresa y a la representacién sindical.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comislén de Seguimiento y
Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

» Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

« Material preciso para ellas.

» Aportar la informacidn estadistica, disgregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente,

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de
las personas miembros de la Comision de acuerdo con el sistema existente en la misma.

La persona responsable-coordinadora designada serd la que facilite los medios adecuados,
con el fin de posibilitar un trabajo eficlente de la Comision,

Composicion

« Dos responsables por cada una de las formaciones o sindicatos firmantes y su

asesor,
s Paridad por la parte empresarial

Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las partes
acuerdan su adhesion total e incondicionada al V Acuerdo Interconfederal de Soluclén
Extrajudicial e Conflictos Laborales (ASEC V); sujetdndose Integramente a los Grganos de
mediacién, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA). Para
el caso de arbitraje las partes deberan acordar expresamente su adhesidn,

Sin perjuicio de que en los dmbitos inferlores las partes correspondientes puedan adherirse a
los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos laborales, establecidos en
onflictos

las Comunidades Autonomas; desde el ambito estatal, para la solucién de
derivados de la Interpretacidn y aplicacion del Plan de Igualdad, las partes s

someten a los mismaos.
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En todo caso a’los conflictos que afecten a mds de una Comunidad Auténoma, sera de
aplicacion el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales de &mbito estatal
(SIMA).

Los costes inherentes a la mediacion o arbitraje que se celebre, seran a cargo de cada una
de las partes.

GLOSARIO

En todas las materias integrantes del presente Plan de Igualdad le serdn de aplicacion con
caracter general, la Ley de igualdad efectiva entre mujeres y hombre, el Estatuto de los
Trabajadores, los Convenios Colectivos de aplicacién, los pactos de empresa vigentes y
demas normas concordantes, y en particular:

Principio de Iigualdad de trato entre mujeres y hombres (Art. 3 Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en
la promocién profesional y, en las condiciones de trabajo.

(Art. 5 Ley 3/2007).

Promocidn de la igualdad en la negociacién colectiva,

(Art. 43 Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor.

(Art.28 Estatuto Trabajadores).
Acclones positivas

(Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva

(Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral.

(Art. 44.1 Ley 3/2007).




