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1. INTRODUCCION

PRESENTACION DE LA EMPRESA

Toys “R” Us es la compaiiia lider mundial especializada en la venta y comercializacion de
juguetes, articulos de puericultura, diversién y entretenimiento con més de 1.600 puntos de

venta en todo el mundo.

Actualmente en el mercado americano hay 866 tiendas Toys “R” Us y Babies “R” Us, y en
otros 33 paises existen 520 tiendas y otras 200 més en régimen de licencitarias de Ja marca
Toys “R” Us.

Nuestros origenes se sitan en Estados Unidos, concretamente en Washintong D.C., cuando
tras la segunda Guerra Mundial, Charles Lazarus, con apenas 25 afos, abrid su primera tienda

especializada en mobiliario infantil.

En Espafia comenzamos nuestra actividad en el afio 1991, cuando abrimos la primera tienda
en el drea metropolitana de Barcelona, Actualmente tenemos 48 tiendas en Espaiia, con

presencia en todas las comunidades auténomas.

Con respecto a nuestras tiendas, son el corazén y el motor de la Compafiia, donde se realiza Ja

activad més importa de la empresa, la venta y la atencién a nuestros clientes.
MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN LOS PLANES.

La igualdad entre géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos

internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir det Tratado de Amsterdam
de 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse

en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama, en su articulo 14, el derecho a la igualdad
y la no discriminacion por razon de sexo; y por su parte, ¢l articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes pliblicos de promover las condiciones para que la ignaldad del individuo y de

los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres

(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los~

~ obstaculos que impiden conseguirla,

El Plan de Igualdad,entre mujeres y hombres de Toys “R” Us Iberia, S.A.I,;.{,}iene comofﬂhn
dar cumplimiento a}%ﬁcl}‘é Ley.~




'El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan

negociar, y en su caso, acordar, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras

(RLT).

EI punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas de 250
personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que deberd ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la

tegislacién laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relacioncs laborales y de la gestién de los recursos humanos de la

Empresa.
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Direccitn con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea
es una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo
de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda
la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y

no un mero documento realizado por imposicién legal,

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagnéstico de la situacion y
posicién de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la presencia de
discriminaciones y desigualdades que requieren adoptar una serie de medidas para su
eliminacion y correccién.

Conseguir fa igualdad real supone no solo evitar las discriminaciones por razdn de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres )(\‘
hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocion,
la formacion, la retribucién, la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, la salud

laboral, etc. ‘



GARANTIA DEL COMPROMISO DE LA DIRECCION

TOYS “R" US IBERIA, 8.4.U, declara su compromise en ¢l establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombre, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de aexo, asf como en ¢} impulso y fomento de medides para conseguir Ia {gualdad real en el seno de
nuestra organizacion, eslableclendo !a igualded de oportunidades entre hombres y mujeres como un principio
estratégico de nuestrs Polltics Corporativa y de Recursos Humanos, de scuverdo con la definicidn de dicho
principio que establece La Ley Orgéinica 3/2007, de 22 de marzo, para |a igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno ds los Ambiios en que se desarrolla la sctividad de esta empress, desds la seleccién a la
promocidn, pasando por la polftica satarial, Ia formacidn, las condiclones de trabsfo y cmpleo, Ie salud lebora!,
la ordenacién del tempo de trabajo y le conclliscidn, asumimos ¢l principio de igualded de oportunidades
enire mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecia, entendiendo por ésta“'Le
situacion en que una disposicidn, critero o prictica aparentemente neutros, pone a una persona de un zexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo™

Respecio a |a comunicacidn, tanfo inferna como extema, s& informard de todas Jas decisiones que se adoplen o
este respecto y e proyectard una imagen de la empresa scorde con esle principle de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres,

Los principlos enunciados se ltevardn a la prioctica » través del fomento de medidne de igunldad o a
través de In implantaciin de un Plan de Igueldad que supongan mejoras respecto n In situncién
presente, arblirindoxe los correspondlentes sistemnas de seguimlento, con Ia finalidad de avanzar en ln
consecucidn de 1a igunldad real entre muleres y hombres en In empresa y por extensién, en f conjunte
de In socledad,

Para llevar a cabo este propdsito se contard com I representacién legal de los trabajadores y
trabajadoras, no aélo en ] proceso de negocleclén colecilva, tal y como establece 1n Ley Orgdniea 3/2007
para in Igunldad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el procese de desarrollo y svalugclén de
Ins menclonadas medidas de Igusldad o Pian de Igualdad,

Fdo.: Juan Arrizaba[néa
Director General Toys "R Us Iberia, 5.A.U.

Alcald de Henares, 01 de junio de 2009
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CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que

persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en ta empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de lgnaldad son:

» Estd disefado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las

mujeres.

» Adopta la tranversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Elfo implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y

a todos los niveles.

» Considera como uno de sus principios bésicos la participacion a través del didlogo y
cooperacion de fas partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la

plantilia).

» Es preventivo, eliminando cualquier posibilidad de discriminacién futura por razdn

de sexo.

> Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las

necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion,

» Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y

materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de la empresa Toys “R*» Us Iberia, S.A.U. se estructura en los
siguientes apartados:

l. Diagnéstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantiila,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, salud laberatpolitica de comunicacién v

sensibiiizacifﬁ etyigualdad.




Il. Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusiones del diagnostico y de
las carencias 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
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las
personas o grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

Hl. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de realizacion, sus

resuitados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones 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 tienen integrado el principio de igualdad

entre los géneros.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es
la sefalada en la Ley Orgénica 3/2007 de ignaldad efectiva entre mujeres y hombres

(LOIEMH) para conseguir esa efectividad:
v" La adopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

v" La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus

procesos y en todos sus niveles,

Metodologicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se
trata de un conjunto ordenadoe de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de

SEX0,

Para responder a este criterio, el programa de actuacién (Plan de lgualdad) se estructura en:
> OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES

PLA;{OS ﬁE EJECUCION

Y ¥V v v v



‘Los objetivos generales se refieren al conjunto-del-Plan;y-a partir de ellos se desarrollan unos

objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores vy/o criterios de

seguimiento y calendario para cada una de Jas areas que, en base al diagnéstico realizado, se

han establecido como necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

8.
9.

. ACCESO A LA EMPRESA

CONTRATACION

PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
SALUD LABORAL

ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

VIOLENCIA DE GENERO

10. COMUNICACIOI\& Y SENSIBILIZACION




3. DEFINICIONES

Principio de iqualdad de trato entre mujei‘es y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razdon de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil,

lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la

formacion y en la promocién profesional vy, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formaci6n profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizaciéon cuyos miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las prestaciones

concebidas por las mismas.

Promocién de la igualdad en la negoclacién colectiva.,

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de

trabajo entre mujeres y hombres.

Discriminacion directa e indirecta,

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser traiada, en atencién a su sexo, de manera menos

favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion,
criferio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular

con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.



Acoso sexual v acoso por razon de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en

particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Conslituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar conira su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.
Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard también acto

de discriminacion por razon de sexo.

Ilgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracién por razon de sexo la obligacion del empresario a
pagar por la prestaciéon de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacién alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o

condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo

Indemnizacion frente a represalias.

También se considerard discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entie

mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constifuyan o causen discriminacion por
razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y dardn fugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, 2 {ravés de un sistema eficaz v disuasorio de sanciones
que pqugnga la reaf}z%ién de conductas discriminatorias, I

-
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Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo ¢l derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanio
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el

objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podré recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de Ia Constitucidn, incluso

tras Ja terminaci6n de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar v laboral.

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las ftrabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su gjercicio.

4.AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espaiiol para la empresa Toys “R” Us
Iberia, S.A.U. y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla, inctuido el personal de

alta direccidn,

Igualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que Toys “R” Us Iberia,
S.A.U. pueda abrir durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en el

parrafo anterior.

5.VIGENCIA

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un

plazo de vigencia de 4 aios, a contar desde su firma. Tres meses antes de la finalizacién de la

vigencia del Plan, las partes se reuniran para constituir la comisién negociadoia; %Siguieilte
[ >

Plan de Igualdad.
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- 6.0BJETIVOS GENERALES

1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el

acceso, la seleccidn, Ia contratacién, la promocion y la formacién.
2. Potenciar el desarrollo profesional
3. Fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres

4, Aplicar la perspectiva de género a todas las freas, politicas y decisiones de Ia

empresa (transversalidad de género).

5. Garantizar la no discriminacién salarial por razén de sexo por trabajos de igual

valor.

7.0BJETIVOS ESPECIFICOS

1. ACCESO A LA EMPRESA

1.1. Revisar el procedimiento de acceso y seleccion de la empresa para garantizar que la

igualdad de trato y oportunidades es real y efectiva

1.2, Considerar la igualdad de trato y oportunidades como un principio fundamental de la

politica de reclutamiento y seleccion de fa empresa

2. CONTRATACION

2.1, Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los diferentes
tipos de contratacion,

3. PROMOCION
. 3.1. Promocionar a mujeres y hombres en un porcentaje proporcional a su presencia en
plantilia.

3.2. Garantizar criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten la
promocion interna de toda la plantilla promoviendo y mejorando las posibilidades de acceso

de las mujeres a puestos de responsabilidad.

3.3. Alcanzar unos objetivos minimos de promocion de mujeres en categorias, puestos y

Arupos en los que estdn subrepresentadas,

4, FORMACION

1

4.1. Integrar en la cultra de la empresa la ignaldad de trato y oportunidades de mujereé ?"ﬁ

hombres por medi deciones formativas,

R

%



4.2. Garantizar la informacién y el acceso en igualdad de trato y oportunidades al Plan de

Formacion anual de Ia Plantilla.

5. RETRIBUCION

5.1. Garantizar que la aplicacién de la politica retributiva no genere desigualdades entre

mujeres y hombres,
6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

6.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral de la plantilla,
6.3, Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla,
7. SALUD LABORAL

7.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral y herramientas de
prevencion de riesgos laborales, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas

fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de los trabajadores y las trabajadoras.
8. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

8.1. Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre
de todo tipo de situaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas

sea un valor defendido y respetado.
9. VIOLENCIA DE GENERO

9.1. Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres

victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccién,
10. COMUNICACION

10.1. Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de

mujeres y hombres,

10.2 Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo
el personal de la necesidad de acw trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de

oportunidades.

13



- 8.MEDIDAS

1.-ACCESO

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.;

oportunidades es real y efectiva.

Revlsar el procedimiento de acceso y seleccién de la empresa para garantizar que la Igualdad de trato y

PERSONA PLAZO
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE |  EJEGUCION
Revisar el lenguaje y las practicas de
comunicacién existenles para la seleccion,
elaborando wna norma comtn a loda fa
empresa, para la publicacidn de las ofertas de
empleo.

a.  Revisar el lenguaje en la denominacién y | N° de ofertas en g;ZAO'S;?ETg}éCION En 4 mesesy a
descripeidn de fos puestos a cubrir y en | lenguaje neutro ' parlir de ahi
peion de los puestos a cubrir y en | leng Y FORMACION ygn

fos requisitos de acceso para que no | respecio al género / DPTO ' periddicamente
figuren términos que resulten sexislas ni | ndmsro lolal de ofertas MARKETING cuando sea
respondan a estereotipos en cuanto a la | realizadas = tiende a 1 E- COMMERCE necesario.
cobertura por uno y olre sexo de
determinados puestos de trabajo.
b. Incorporar un lenguaje no sexista a los
proceses de difusidn tanlo por canales
internos  como externos (web, anuncios
prensa...) de las ofertas de la empresa,
C. En los anuncios que se publiquen, se
eliminard cualquier término, expresion o
imagen que contenga eslereclipos de
género.
Uiilizar un lenguaje no sexista, en los campos | N° de ofertas en
ablerlos, al cumplimentar los formularios de las | lenguaje neulro DPTQ. RRHH En 4 meses a partir
solicitudes  de las bolsas de empleo (por | fespecto al AREA SELECCION | de la firma del Plan
ejemplo Infojobs) género/nimero otal de | Y FORMACION
ofertas realizadas=
fiende a 1
Estandarizar, desde la perspeclive de género,
seguir los procedimlentos de seleccidn que | Documento dal DPT0. RRHH En 4 meses a partir
deberan seguir todas las personas Implicadas, | procedimienio AREA SELECCION | dsla fima de! Plan
basandose en el parfil a cubrir, uliizando un | revisado. Y FORMACION
manual de seleccitén no sexista.
Formar al personal responsable de |a
preseleccién  {revision  de  currfculum,
enlrevislas U ofras pruebas {écnicas) y de | N°de personas DPTO. RRHH En 6 meses a pariir
seleccion (enlrevistas personales, selecclén por | formadas / ndmero AREA SELECCION | de la firma del Plan
competencias), tanto de sede cenlral (RRHH) | tolal de personas que Y FORMACION
come de las tiendas en maleiia de igualdad y | intervienen en
en procesos de seleccion no sexistas, para que | procesos de seleccldn
las candidaluras sean valoradas unicamente | = lends a 1
por su cualificacion y compelencia sin lener en
cuenla el sexo ni aspeclos de contenido
personal.
Publigilar en tas ofetas de empleo, el | N° de ofarlas
compromiso de la empresa con la Igualdad de | publicadas con DPTO. RRHH En 3 meses a partir
oporiunidades. compromiso / nimero AREA SELECCION | de la firma del Plan
lotal de ofertas Y FORMACION
publicadas = tiende a 1
Establecer en la clausulas de los servicios
conteatados (ETT's, promotores) fa exigencia | Clausulas presentes en | DPTO . RRHH En 3 meses a partir
de acluar con crilerios de igualdad y adecuadas | los contratos. da la firma del Plan
polilicas de seleccidn.
Disponer de informacién esladislica | N° de mujeres
desagregada por sexo de los procesos de | preselecclonadas / N°
seleccidn para los diferentas puesios de | da personas | DPTO. RRHH €n 3 meses a partir
trabajo, lipos de conlratos y su resultado | presentadas AREA SELECCION | de la firma del Plan.
{(nimero de personas seleccionadas) para su | N° de hombres | Y FORMACION Después
lraslado a la Comisién de Sequimiento. preseleccionados / N° anualmente
de personas
presentadas
e de mujeres
seleccionadas | N° de
personas B
selecclonadas -
< N*  de  hombres
. | seleccionados / N° de ]
‘uwé\ personas [ [)
,é L ‘ seleccionadas




OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.;
Considerar la iguafdad de trato y oportunidades como un
reclutamiento y seleccién de la emprasa.

principio fundamental de la politica de

PERSONA PLAZO
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | EJECUCION

1. Disponer de informacién esladistica
sobre la presencla de mujeres y | N°de mujeres y BPTO. RRHH E;' ﬂ?r?gigs;ira}na
hombres en las diferentes categorlas | hombres por grupos y { AREA ADMON. gel Plan
reconocidas para hacer el seguimiento | categorfas PERSONAL Anualménte
de la evolucién de Iz plantilla,

2. Informar a la Comisién de Seguimiento, . En4d meses a
de la composicién de fa plantila por gcézgzéar;ig?ﬁg en ggég.ARDRN’I-IgN pariir de la firma
categorlas profesionales, y pueslos informacion PERSONAL ’ del Pian.
directivos por sexo. Anualmente

3. Ampliar las fuentes de reclutamiento En 6 meses a

, N® de fuenles de DPTO. RRHH :
con ayyda (fe la corqISIén, para | o utamiento AREA SELECCION partir de Ia firma
conseguir mujeres candidatas para ampliadas Y FORMACION del Plan.
pueslos masculinizados, ) Anvalmente

2-,CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.:
Garantizar [a igualdad de trato y oportunldades entre mujeres y hombres en los diferentes tipos de
contratacién,

PERSONA PLAZO
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | EJECUCION
Informar a la plantila def aumento de
horas que se creen en la misma a tiempo | N° de personas que PPTO. RRHH 6 MESES
superior yfo completo, de manera que, las | aumentan sus jornadas | AREA ADMON.
personas interesadas puedan solicitar la ! Jaborales PERSONAL
conversion voluntaria de un contrato a | desagregadas por
tiempo parcial a uno de Hempo superior | sexo.
yfo completo.
Adoptar la medida de acclén positiva de | N® de hombres y
que, en los casos de aumento de plantilla | mujeres que pasan de
o vacante a tiempo complelo o necesidad | tiempo parcial a DIRECCION 6 MESES
de contratacion a tiempo parcial de mayor completo o a aumento | RRHH
jornada, en relacion al mismo nivel | de jornada.
profesional y en igualdad de condiciones | N° da mujeres y
de idoneidad, tendr4 preferencia el sexo | hombres que han
con mavor parcialidad. aumentado su jornada.
La plantilla con contrato a liempo parclal
tendra derecho preferente a incrementar
su Jornada de trabajo frente a la | N°de personas que DIRECCION 3 MESES
celebracién de nuevas conlrataciones, | incrementan su jornada | RRHH
siempre que el pueslo de trabajo sea el
mismo,
Realizar un muestreo, desagregado por
sexo, de personas de la plantila que | Muestreo realizado., DPTO. RRHH: 6 MESES Y
pasan de un contrato s tiempo parcial a AREA ADMON. ANUALMENTE
uno a liempo superior y/o completo PERSONAL
(candidalos/as seleccionadas),
Recoger datos estadisticos por lipo de
contrato, tipo de jornada y sexo para | Acla de las reuniones DPTO. RRHH: 6 MESES Y
informar a la Comisién de Seguimiento de | en las gue se informa. | AREA ADMON. ANUALMENTE
la evolucidn de las conirataciones. PERSONAL

Y £
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3-.PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.;
Promocionar a mujeres y hombres en un porcentaje proporcional a su presencla en la plantilta.

PERSONA PLAZO

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | EJECUCION
Publicar y realizar un seguimienlo de | Informe de seguimiento RRHH
la difusion de las vacantes, con sus | N°® de vacantes publicadas | Comision de Desde ia firma
requisilos y condiciones. ¥ comunicadas, seguimiento. del Plan
Crear y aclualizar peri¢édicamente el
registro que permita conocer el nivel | N° de niveles de estudios RRHH 6 MESES
de esludios de ia plantilla, | registrados AREA ADMON.
desagregado por sexo y pueslo de PERSONAL
trabajo.
Garanlizar la cobertura de las | N° de vacantes de puestos
vacantes para los puestos de | de responsabilidad y DIRECCIGN 3 MESES
responsabilidad y direccién  con | direccidn cublertas RRHH
promocion interna, solo acudiendo a | internamente/N? total de
la seleccién exlerna cuando ninguna | vacantes de dichos
candidatura cumpla los requisitos puestos,
Tener en cuenta el equilibrio de
sexos en la polilica de identificacion | v 4@ Personas que DIRECCION 3 MESES
de romacionables ara  los confom}an el grupo de RRHH

promacio p
diferentes puesios de promocionables para cada
responsabilidad. puesto por sexo.
Formar especlficamente en género e
igualdad de oportunidades a las | N°de personas {mujeres y | DIREGCION 6 MESES
personas responsables de evaluar | hombres) formadas / N® de | RRHH
las candidaturas para tas | personas responsables de
promaciones con el fin de garantizar | la seleccidn = tiende a 1.
que se realiza de una manera
objetiva, sin estereotipos de género,
Disponer de informacion estadistica, | , . :
desagregada por sexo, de las N° de n}u;ergs DPTO. RRHH 6 MESES Y
diferentes promociones por g::én%cr:;ga as por AREA ADMON ANUALMENTE
categorfas o niveles profesionales, N 9 PERSONAL
b , : Grnero de hombres

segun la tabla de diagnostico de romocionados por
relacion de puestos de trabajo por gale orlas p
categoria y grupo profesional. 9
Disponer de informacidn estadistica,
desagregada por sexo de los | N°de mujeres DPTC. RRHH 6 MESES ¥
procesos de seleccidn para las | seleccionadasin® de AREA ANUALMENTE
diferentes promociones {n° de | personas consideradas. SELECCION Y
personas consideradas para cada | N° de hombres FORMACION
puesic) y su resultado (n® de | seleccionados/in® de
personas seleccionadas) para su | personas consideradas
traslado a la  comisién de
seguimiento
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+ OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.:

Garanlizar criterlos claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten la promocién interna de
toda {a plantilla promoviendo y mejorando las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad,

PERSONA PLAZO
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | EJECUCION
1. Revisar desde la perspectiva de género
el slstema de evaluacién anual para | Documento del DIRECCION 3 MESES
garantizar su objetividad y | procedimiento de RRHH

transparencia y determinar si existen | evaluacion del
elementos que puedan causar en la desempeiio por puesilos
valoracion desigualdades o [ revisado.
discriminaciones (lenguaje, contenidos,
criterios de valoracidn de Ias conductas,

ele.).

2. Realizar un seguimiento especifico de | N° de mujeres a liempo
las promociones de personas con | parcial promacionadas = DPTO. RRHH: 6 MESES
tiempo parcial o jornada reducida, para | distinto de 0 AREA ADMON.

garantizar que esle tipo de jornadas no | N°® de hombres a tiempo PERSONAL
sea un condicionante que perjudica la | parcial promocionados=
promocion de las mujeres. distinio de ¢

N° de mujeres a jornada
reducida
promocionadas=dislinto
de ¢

N° de hombres a jornada
reducida promocionados =

distinto de 0
3. Garantizar que, independienlemente del | Dalos esiadisticos de
grupo profesional, puesto o funciones permisos retribuidos fno BIRECCION Desde la firma
que se desarrollen se pueden ejercer retribuidos por categorla o | RRHH del Plan
los derechos de concillacion. puesto y sexo.
4. Disponer de Informacién estadislica | N° de mujeres y hombres
desagregada por sexos de las personas | qus se consideran para DPTO. RRHH;: 6 MESES Y
promocionables (postulantes o | cada puesto, AREA ADMON, ANUALMENTE
propuestas) y las que realments | N°de mujeres y hombres | DE PERSONAL
promocionan. entravistados.

N° de mujeres y hombres
promocicnados por
grupos y categorias
profesionales.,

OBJETIVO ESPECIFICO 3.3
Alcanzar unos objetivos minimos de promoclén de mujeres en categorias, puestos y grupos en los que
estan subrepresentadas.

PERSONA PLAZO
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | EJECUCION
1. Adoptar la medida de accién positiva de | N° de veces que se ha ’
que a igualdad de competencias lendran | aplicado la  accidn | DIRECCION 3 MESES
preferencia las mujeres en el ascenso a | positiva. RRHH
puestos, categorias o grupos | N° de mujeres
profesionales en los que esién | promocionadas por
subrepresentadas. aplicacién de la accién
positiva.
2. Garanfizar un minimo de 60% de | N° de mujeres
candidalas en fos procesos de promocién | candidalas f Nimero de DIRECCION 3 MESES
a mandos. personas candidatas = RRHH
tiende a 0,6
3. Trabajar para equilibrar la proporcion de | N° ds hombres y
hombres y mujeres en los puesios de mujeres por categoriay | DIRECCION 6 MESES
mando grupo profesional RRHH
N° de mujeres
promocionadas sobre e}
A tolal de promogiones _

17



4-. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1
Integrar en la cultura de la empresa la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
por medio de acciones formativas,

PERSONA PLAZO
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE EJECUCION
Revisar desde la perspecliva de género,
los contenidos y materiales que se | N°de acciones DPTO. RRHH: 6 MESES
imparten en las acciones formativas (de | formativas revisadas/ AREA SELECCION
acogida, técnicas, desarrolio profesional y | n° {otal de acciones FORMACION
vinculadas a puestos) para que no | formalivas = tiende a 1
contengan estereolipos ni connofaciones
de género en el lenguaje, los ejercicios, los
ejemples o las imagenes.
Incluir un modulo especifico de Igualdad | Accién formativa
de trato y oportunidades en la formacién | incluida en la OPTO. RRHH: 6 MESES
dirigida a la nueva plantilla (formacién de | formacion. AREA SELECCION
acogida) vy reciclaje de la existente, | N° de personas a las FORMACION
incluidos e} personal con responsabilidad | cuales se les ha
en la geslion de equipos y los mandos, asf | impartido la acci6n
como un curso especifico de esta materia | formativa/N® de
en ¢l catilogo anual de formacidn de la | personas de plantiila.
empresa.
Realizacion de acclones de formacién y
sensibilizacién en maleria de Igualdad | N° de personas DPTO. RRHH: 8 MESES
dirigidas a las personas que parlicipan en | formadas/Tolal de AREA SELECCION
los procesos de seleccion, contratacién, | personal directivo y FORMACION
promocion  y formaclén con el fin de | mandos intermedios.=
garantizar la objetividad en la seleccién, | tiende a 1
incluir la -perspectiva de género en los | Distribucién por sexo.
proceses y evitar sesgos y estereotipos de
género.
Garanlizar que el profesorado de cursos | N° de personas
tanto  internos  y  exiernos,  estd | formadas/ N° de DPTO. RRHH: 6 MESES
sensibilizado y formado en igualdad de | personas que impartien | AREA SELECCION
tralo y oporiunidades. formacién= tiende a 1 FORMACION
Dar un curso especifico, adecuado a sus | N° miembros de la CS | DPTO. RRHH:
funciones, en igualdad de género a la | formados/n® tolal de AREA SELECCION | 6 MESES
Comisién de Seguimiento del Plan. miembros de la CS, FORMACION
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["OBJETIVO ESPECIFICO 4.2.:
Garantizar la informacién y el acceso en igualdad de trato y oportunidades al Plan de Formacién anual de
la plantilla

PERSONA PLAZO

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE | EJECUCION

1. Revisar, desde la perspectiva de
género, el sistema de acceso a la | Revisién del Plan | DPTQO. RRHH: AREA | 6 MESES
formacidn con criterios objetivos, | formative y de  los | SELECCION
transparentes y homogéneos para | crilerios de acceso. FORMACION
toda la plantilla.

2. iIncluir en el formulario de Ia

autoevaluacién de desempefio { Pregunta incluida en ef DPTO. RRHH: 6 MESES
preguntas  relacionadas con la | cuestionario ADMON,
voluntad de adquirir formacion para el PERSONAL

desarrollo profesional, teniéndolo en
cuenta a la hora de realizar el plan
anual de formacidn,

3. Eslablecer un sistema de conirol en | Documentacion visada

las tiendas que garantice que la | por los trabsjadores y DIRECCION RRHH 3 MESES
informacion en materia de formacidén | trabajadoras.
sea accesible a toda la plantilla. Revision por parte de Ia

RLT.

4. Garanlizar el equilibric de sexos, | N°de mujeres y de
proporcional a su presencia en la | hombres que realizan la DIRECCION RRHH 6 MESES
plantilla, en las personas candidatas a | formacidn.
participar en los diferentes cursos de | N° de mujeres y N° de
formacidn. hombres candidatos.

5. Favorecer, que los mecanismos de
participacion en los cursos | Seguimiento de causas DIRECCION RRHH 2 MESES
{especialmente los que supongan un | de la no seleccién para la
traslado) no representen una barrera | participacion.
para la asistencla a alguno de los dos
56X0S.

6. Informar a la Comisién de Seguimiento | Dalos sobre |a
y & la RLT, del Plan de Formacién, su | paricipaclén de mujeres | DIRECGION RRHH 2 MESES
grado de ejecucién y la parlicipacién | y hombres por lipo de
por tipo de cursos de las mujeres y | cursos, n® de horas vy

hombres en él. puesto.
Grado de cumplimiento
del Plan.
7. Revisar y regisirar la evoluclén de las
carreras profesionales: la formacién | Registro realizado DPTO. RRHH: 6 MESES
inicial de la planiilla y su formacién SELEC/FORM.
actual para orientar su desarrolio
profesional,

5-.RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.:
Garantizar que la aplicacién de la politica retributiva no genere desigualdades entre mujeres y hombres

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Realizar un estudio salarial y dar copia a Ia
Comision de Seguimiento, por puesto de trabajo, | Disefioy DPTO. RRHH: 6 MESES
0 categoria en el que se analicen las | realizacion del AREA ADMOMN,
retribuciones medias de las mujeres y de los | estudio PERSONAL

hombres, retribucién fija y variable, con
desglose de la lolalidad de los conceplos
salariales y exira salariales.
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6. CONCILIACION

y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

OBJETIVO ESPECIFICO; 6.1.: Garantizar el efercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Difundir  mediante un folleto
informativo ylo través de la Intranet | Folleto realizado. DPTO. RRHH: 6 MESES
los derechos y medidas de { Comunicaciones ADMON. DE
conciliacion de la Ley 3/2007 y los | realizadas PERSONAL
convenios colectivos y, comunicar los
disponibles en la empresa que
mejoran la tegislacién.
Utilizar los canales de comunicacion
interna de la empresa (Intranet, | N® de informaciones , | DPTO. RRHH: 6 MESES
lablones, etc.) para  informar | comunicados realizados ADMON, DE
periddicamente a fa plantilla de los | Informacion especifica | PERSONAL
permisos, suspensiones de contrato y | para los varones colgada
excedencias que contempla fa | en los tablones y olros
fegistacién y [las mejoras de la | canales
empresa, visualizando la posibilidad
de su disfrute por los varones.
Informar que los permisos recogidos | Informacion incluida en los | DPTO. RRHH:
en el convenio y e} Plan de Igualdad | follelos y comunicados. ADMON. DE 6 MESES
incluyen a las parejas de hecho. PERSONAL
Establecer que fas personas que se
acojan a una jornada distinta de la | N° de muferes y hombres | DPTO. RRHH: 6 MESES
completa, o esién en suspensién de | que participan en | ADMON. DE
contrato o excedencia por motivos | formacién ylo son | PERSONAL
familiares, podran participar en los | promocionados  estando
cursos de formacion y en los procesos | disfrutando  de  algun
de promocion, siempre y cuando | derecho relacionado con
dichos trabajadores presten su | la conclliacién
consentimiento para que puedan
participar o no, cuando se dé dicha
circunstancia
Recoger datos estadisticos | N° de permisos,
desagregados por sexo, grupo, puesto | suspensiones de contralo | DPTO. RRHH: 6 MESES Y
de lrabajo, categoria vy lipo de | y excedencias solicitados | ADMON. DE ANUALMENTE
contrato {anexo 1 diagnostico)} de fos | y disfrulados por mujeres | PERSONAL
diferentes permisos, suspensiones de | y hombres.
contrato 'y excedencias relacionadas | Namero de mujeres y
con la conciliacién y lrasladar la | hombres que han vuelto a
informacién a la  Comision de | su puesto de lrabajo
Seguimiento. después de la excedencia.
Acla de la reunién de la
Comision de Seguimiento
en la que se informa.
Pasar un cuestiopario de necesidades
de concillacién de la plantifla para | N° cuestionarios pasados | DPTO. RRHH: 6 MESES
prever mejoras que se ajusten a la | ala plantilla por sexo. ADMON. DE
realidad de dichas necesidades y | Analisis de los | PERSONAL
proponer medidas de implantacidn | cuestionarios. C. SEGUIMIENTO
futura.
Analizar y valorar la introduccién de | Propuesta de medidas DIRECCION
medidas nuevas detectadas a través | N° de medidas nuevas RRHH 6 MESES

del estudio de necesidades.

que se han introducido
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OB'ETIVO ESPECIFICO 6.2.:
Mejorar las medidas legales para faclilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laborat de la plantilla

maximo 3 veces. Serd de un dia al mes durante 6
mMeses..

| PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Conceder permisos relribuidos por el liempo
necesario para las trabajadorasfes en tratamiento | N° de veces que se ha | DPTO. RRHH: Desde la firma
de técnicas de reproduccién asistida previa | solicitado y aplicado por | ADMON det Plan
justificacién. Este permiso se podra solicilar como | sexo. PERSONAL

2.

Garantizar por cada procesc de adopcion un
permisc retribuido por el tlempo necesario con un
maximo de dos dias para la realizacidén de
gestiones necesarias. Esle tipo de permiso se podra
solicitar como maximo 3 veces (3 procesos de
adopcién}

N® de veces que se ha
solicitado y aplicado por
SeX0.

DIRECCION RRHH

Desde la firma
del Plan

3

Establecer la posibilldad de una excedencia, de
hasta cuatro meses con derecho a reserva del
puesto de trabajo, para las personas en trédmites de
adopcidn internacional preavisando, con al menos,
1 mes de antelacién. Esta excedencia se podra
solicitar un maximo de 2 veces, siendo cada una de
las dos soliciludes, en afos diferenies

N? de veces que se ha
solicitado y aplicado por
Sexo,

DPTO. RRHH;
ADMON
PERSONAL

Desde la firma
dei Plan

&

Sequir potenclando la posibilidad de adscuar la
hora de entrada y salida para las oficinas centrates
respetando la jornada laboral pactada.

Medida adoptada

DIRECCION RRHH

Desde la firma
del Plan

Prioridad en la movilidad geogréafica con el objetivo
de atender siluaciones parentalss relacionadas con
el régimen de visltas de hijosfas u otras, para
padres 0 madres separadosfas o cuya guarda y
custodia recaiga exclusivamente en un progenitor,
respelandc el acuerdo del Acta del Comité
Intercentros de 10 de Abril de 2002

Medida adoptada

DIRECCION RRHH

Desde la firma
det Plan

Establecer una excedencia de duracién no superior
a 4 meses por fallecimiento, accidente grave o
anfermedad de larga duracién del codnyuge o pareja
de hecho, con derecho a reserva de puesio de
lrabajo.

Medida adoptada

DIRECCION RRHH

Desde la firma
del Plan

/

™

Las y los progenilores, adoptantes o acogedores de
caracter preadoplive o permanenle, tendran
derecho a una reduccién de la jornada de trabajo
segln el apartado 5 del arlicule 37 del ET. Esta
reduccion, concrelados sus requisilos y condiciones
en el Real Decreto 1148/2011, de 29 de julio, es
para el cuidado, durante la hospitalizacion y
tratamiento continuado, delfla menor a su cargo
afectado/a por céncer, o por cualquier olra
enfermedad grave, incluida en el listado que figura
en el Anexo del citado R.D., que impliqgue un
—ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la
necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente como maximo, hasta que elfla menor
cumpia los 18 afios.
La empresa facilitard la tramitacidén a través de la
Mulua de la solicitud de fa prestacién econdmica
gue amplia el cobro hasla ef 100% de la jomada y
difundird a toda la plantilla que las colizaciones
realizadas durante los periodos de esta reduccidn
de jornada, se compularan incremeniadas hasta el
100% de la cuantia que hubiera correspondido si se
hubiera mantenido sin dicha reduccidn la jornada de
Irabajo, a efeclos de las prestaciones por jubilacion,
incapacidad permanente, muerte y supervivencia,
maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia nalural e
incapacidad temporat.

Medida adopta

N° de veces que se ha
solicitado 1a medida por
S6X0

DPTO. RRHH
ADMON,
PERSONAL

Desde la firma
del Plan

8.

Las trabajadoras y trabajadores que tengan derecho
a la reduccion de jornada establecida en el art. 37.5

del E.T. podrén ejercer este derecho y realizar la | Medida adoptada DPTO. RRHH Desde la firma
adaplacién horarla acumulande el perfodo de | N° de veces que se ha | ADMON, del Plan
reduccion en dias gpmplelos cuando el causante | sdlicitado la medida por | PERSONAL
{menor o familiar)/ resida en el extranjero. Esle | sexo ™
periodo se podra disfrytar de forma ininterrumpida y i

- acumulando ens caﬁﬁ a las vacaciones. }

— T A
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9, Siguiendo con la buena practica existente en ia
empresa hasla ahora, se facililara en la medida que | Medida adoptada. DPTO.RRHH: Desde la firma
sea posible, fa reduccién de jornada, adaptacién de | N° de veces que se ha | ADMON.PERSONAL | del Plan
la misma temporalmente y preferencia en la | solicitado y aplicado
eleccién de turno por estudios. Una vez transcurrido | por sexo,
el plazo la persona, volvera a su jornada habitual.
10. Realizar propuestas de mejora en el sistema de
turnos, concreciones horarias y permisos de forma
que los trabajadores/fas no tengan que recurrir | Propuesta de mejora de [ DIRECCION RRHH Desde la firma
exclusivamente a férmulas de reduccién de jornada | horarfosftumnos. del Plan
y de tiempo parcial para poder conciliar la vida | Nuevos horarios
laboral, personal y familiar. A través de una | modificadosthorarios
ordenacion del liempo de 1lrabajo en cuya | anterfores
planificacion puedan tener mayor participacion
directa los trabajadores /as.
11. Establecer un permiso NO retribuido o recuperable,
a eleccion del trabajador/a, por el tiempo necesario
para loslas [rabajadores/as con descendientes | Medida adoplada. DPTO.RRHH: Desde la firma
menores de 15 afios o con personas dependientes | N°® de veces que se ha | ADMON PERSONAL | del Plan
a su cargo para atender situaciones que exigen su | solicitado y aplicado por
presencla (temas médico-sanitarios, escolares, | sexo.
sociales, etc.), justificdndolo debidamenita.
12. Adaptar el tumo de trabajo a los horarios de los
ceniros educalivos, tanto especiales, de integracién | Medida adoptada.
como ordinarios a los trabajadores/as que tengan la | N° de veces que sa ha | DPTO.RRHH:; Desde la firma
lutela de hijosfas con una discapacidad fisica, | solicitado y aplicado por | ADMON PERSONAL | del Plan
psiquica o sensorial igual o superior al 33%, sexo.
13. Intentar realizar convenios o acuerdos de
colaboraclon con guarderias y escuelas infantiles | Medida adoptada.
proximas a los centros de trabajo de cara a reducir | N® de veces que se ha | DIRECCION RRHH 6 MESES
costes al personal de la empresa. Esta medida } solicitado y aplicado por
también puede extenderse a centros de atencién a | sexo.
personas dependientes.
OBRJETIVO ESPECIFICO 6.3.:
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad enfre los hombres de ia plantilla.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Adecuar el horario de entrada y salida o
el turno para que ia pareja pueda | N® de veces que se | DPTO.RRHH: Desde fa firma del Plan

acompanfar a las clases de preparacion | ha
al parto y examenes prenatales, previo

aviso y justificacion.

solicitado  y
aplicado la medida

ADMOGN PERSONAL

T

calendario de vacaciones de la empresa
coincida en el fiempo con el periodo
iegal en que el padre pueda solicitar la
suspensién de conirato por paternidad,
se tendrd derecho a disfrutar las
vacaciones en fecha dislinta a la del

N° de veces que se
ha soficitado y
aplicado la medida

DPTO. RRHH:
ADMON.PERSONAL

2, Bl padre, durante las 8 semanas
inmediatamente posteriores al disfrule | N° de veces que se | DPTO. RRHH: Desde la firma del Plan
de la suspension del contrato por | ha  solicitado y | ADMON.PERSONAL
paternidad, podra negociar la | aplicado la medida
distribucion del horario semanal
3. Cuvando el permiso filado en el

Desde ta firma del Plan

disfrute  del  permisoc que le
correspondiera aunque haya terminado g
¢l afio natural. s ™,
4. Informar a los hombres por medio de un | N° de comunicados T
comunicado sobre sus derechos como | especificos para | DPTO, RRHH: 8 MESES
padres a ulilizar rmisos parentales, | varones realizados / | ADMON. :
/ como gbrage campafias de | n° de varones en | PERSONAL
%goncmamén plantilla.
I ; L 2t
7 4 e y B %7 o
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7-.SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.:

Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral y herramientas de prevencién de riesgos laborales,
con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y soclales de los

trabajadores y [as trabajadoras.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Garantizar un embarazo y una lactancia | N° de veces que se
saludables. Conforme a la Evaluacién de | ha  adaptado el
Riesgos efectuada por el Servicio de | puesto y flempo de
Prevencidn Propio de Toys “R" Us Iberia, | frabajo/ ntmero de
§.A.U., en base a lo establecido en el articulo | embarazadas y
26.2 Lley 31/95: Siempre y cuando las | lactancia SERVICIO DESDE LA FIRMA DEL
condiciones del puesto de trabajo pudieran | N° de veces que se | PREVENCION PLAN
influir negativamente en la salud de !a }ha camblado de [ PROPIO
trabajadora v ast lo certifique el médico que | pueslo/ nimero de
en el régimen de la Seguridad Social aplicable | embarazadas y
asisla facullativamente a la trabajadora: Se | lactancia
fimitaranfevitaran  determinadas tareas en | N° de suspensiones
funcidn del puesto concreto. por riesgo embarazo
' o lactancia/ nimero
de embarazadas o
lactancia.
2, Revisién periddica, segtn legislacién vigente | Revisién realizada y
o fulura, de la evaluacion de riesgos & estos | comunicada a la | SERVICIO
efectos para delerminar, previa consulta con | comisién de | PREVENGCION 6 MESES
la RLT, la relacion de puestos de trabajo | seguridad y salud y a | PROPIO
exentos de riesgos dentro de la empresa. 1a de seguimiento,
3. Elaborar y consensuar el protocolo de riesgo | Protocolo elaborade | SERVICIO
durante el embarazo y la lactancia con la | y consensuado con | PREVENCION 6 MESES
RLT. la RLT. PROPIO
4. Difundir el protocolo de embarazo y lactancia. | Medios por los que | SERVICIO
se ha difundido el | PREVENCION 6 MESES
prolocolo. PROPIO
5 La vigilancia de la salud, como practica
preventiva para delectar los dafios a la salud | Protocolos de
producides como consecuencia de los riesgos | Vigilancia de la Salud | SERVICIO 2 MESES
taborales presentes en los centros de trabajo, | revisados y | PREVENCION
puesto y condiciones laborales, deberd | modificados PROPIO
adaptarse, mediante la puesta en practica del | Dar copia del
correspondiente  protocolo médico, a los | existente \\
; casos de embarazo y laciancia que surjan.
6. Considerar las varlables relacionadas con el ] Informes,
sexo tanto en los sistemas de recogida y | evatuaciones y
tratamiento de dalos como en el estudio e | esiudios scbre
investigacién generales en materia de | prevencion de | SERVICIO 2 MESES
prevencion de rlesgos laborales, con el | riesgos incluyen la | PREVENCION
objetivo de delectar y prevenir posibles | variable sexo. PROPIO
siluaciones en las que los daiios derivados | Indices de
del trabajo puedan aparscer vinculados con e | siniestralidad y
sexo de los trabajadores. enfermedad \
profesional por sexo. —
" El Servicio de Prevencién Proplo informara a COMITE '
la  Comisibn de Seguimiento de |Ia INTERCENTROS
siniestralidad y enfermedad profesionat por | Informe de la SEG. Y SALUD
sexo y andlisis de resultados por &reas ;| Comisidn de LABbRALY 6 MESES
funcionales, grupos profesionales  y | Seguridad y Salud. COMISION DE \
departamentos, incidiendo en las SEGUIMIENTO -
feminizadayn.wasculinizadas c?é la empresa. £

-~ ¥
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8. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO ESPECIFICO B.1.:
Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de todo tipo de situaciones de
acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y respetado.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Elaborar y negociar con la RLT un protocolo | Protocolo negociado. DIRECCION RRHH 6 MESES
espechico de acoso sexual y por razdn de sexo.
2. Difundir el nuevo prolocolo de acoso a todos los | Canales utilizados para ta | SERVICIO
niveles (entre la plantiia a través de folletos, | difusidn. PREVENCION 6 MESES DESDE LA
guias, formacién, mdduios especificos que se PROPIO ELABORACION
incluirdn en la formacién). PROTOCOLO
3. Realizar un informe anual de casos de acoso: | Informe anual de casos
casos nolificados a la empresa, nimero de veces | de acoso; SERVICIO ANUAL
que se ha constituido la Comisién Instructora, | N°® de denuncias {| PREVENCION
denuncias archivadas, casos de acoso resueltos | comunicadas [/ N° de | PROPIO
por la Comisidén y solucién determinada, que se | denuncias registradas
presentard a ta Comisién de Seguimiento. N® de denuncias
archivadas comunicadas
IN® de denuncias
archivadas
4. Hacer un seguimiento del resullado de Ia | Informe de resultados de | SERVICIO
aplicacion del protocolo de acoso sexual y por | la aplicacion. PREVENCION ANUAL
razdn de sexo y, en funcién de ello, propone PROPIO
modificaciones para su actualizacién (seguimiento
del procedimiento).
5. Formar a los delegados y delegadas de | N°de cursos DPTO. RRHH
prevencion, a la comision de seguimiento del plan | N° de personas formadas | SELECCION Y
de igualdad, al personal directive y al de gestion | f N° de personas de los FORMACION 6 MESES
de equipos en prevencidn del acoso sexual y por | colectivos mancionados SERVICIO P.
razén de sexo. en ia medida. PROPIO

9. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas
de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion,

MEDIDAS

INDICADORES

1.

Informar a la plantila a iravés de los

medios de comunicacion interna de los
derechos reconocides legalmente a las
mujeres victimas de violencia de género
y de las mejoras incluidas en el Plan de
iguaidad.

Chequeo de la
difusion (tablones,
comunicados, elc.)

I

o

Facilitar la adaptacion de la jornada, el
cambio de turno, el traslado o la
flexibilidad horaria a tas mujeres viclimas
de violencia de género para hacer
efectiva su proteccidén o su derecho a la
proleccidn social inlegral.

N® de veces que se
ha solicitado y
aplicado ia medida

A

Licencias reiribuidas por el tiempo
necesario para los tramites motivados
por a siluacién de malos tratos, asf como
para la asislencia a diferentes
seguimientos de tipo médico, psicoldgico,
juridico o social, justificandolos
debidamente. .

N° de veces que se
ha solicitado y
aplicado la medida

V%

4, para

En los casos de movilidad geograli

abono de una ayuda direct
la coberiura de lo

N° de veces que se
ha solicitado y
aplicado la medida

desplazamiento y mudanzaf 4

PERSONA
RESPONSABLE CALENDARIO \
DPTC. RRHH 6 MESES DESDE FIRMA PLAN DE
ADMON. IGUALDAD
PERSONAL
DIRECCION Desde la firma del Plan
RRHH i
f\
\
/’A
DIRECCION Desde la firma del Plan-—.
RRHH o
w/
DIRECCION f Desde fafixma del Plan
RRHH Fﬁ‘\
VI




5. Difundir tos conciertos con la mutua, Contactos y
para atencién en condiciones més colabaraciones SERVICIO Desde la firma del Plan
beneficiosas a este colective en la PREVENCION
empresa concrelas. PROPIO
Concierto con la
mutua.
6. En el caso de violencia de género,
aumentar la duracidn del traslado de
centro de irabajo hasta un afio con | N°de veces que se | DIRECCION Desde la firma del Plan
reserva de puesto. Terminado este | ha solicitado y RRHH
periodo la trabajadora podrd elegir el | aplicado la medida
regreso a su puesto o la continuidad en
el nuevo
7. Eslablecer colaboraciones con | o
asociacionas, ayuntamienios, elc. para la ge gg:gg:zg;gﬁgs DIRECCION 6 MESES
confratacion de mujeres viclimas de establecidas RRHH )
violencia de género . '
8. No computara como abseniismo las
ausencias o faltas de puntualidad
molivadas por la silvacién fisica o | N°de mujeresalas | DPTO. RRHH: Desde la firma del Plan
psicoldgica derivada de la violencia de | que se ha aplicado | ADMON.
género, segin Ley 1/2004 de Proteccién | la medida PERSONAL
Integral de Violencla de Género. Dicha
sitvacion  deberd  ser  justificada
debidamenle.
9. Reslizar una campafa de sensibilizacion
el 25 de noviembre (dia internacional { Campaiia realizada. | DIRECCION Hacer campaiia 25 noviembre
contra la viclencia a las mujeres) RRHH
10.Facilitar  informacidn numérica a 1a -
Comisién de Segulmiento del Plan de los ’;f:‘laa fii;asgﬁg}‘;'j‘;“ FS,EE‘\;!EC[\'&ON 6 MESES Y ANUALMENTE
casos de mujeres \Cichmas_ de género la informacion. PROPIO
tratados y de las medidas aplicadas.

10.COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1: Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen Igualitaria de
mujeres y hombres.

PERSONA

utitizacién del lenguaje y las

contenga unos criterios unitarios de
imagenes.

Manual aplicado

DIRECCION RRHH

MEDIDAS . INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Revisar y corregir e} lenguaje y las | Chequeo a una
imagenes que se ulilizan en las | muestra de
comunicaciones internas (intranel, | comunicados, 6 MESES
bitacora, boletines, manuales...). mensajes, elc. DIRECCICN RRHH
Lenguaje DPTO.
imagenss FORMACION/SELECCION
corregidos.
Dificultades
enconiradas
2. Adoptar un manual de { Documento del
comunicacion no  sexista que { manual. 1 ARO

P. Revisar y corregir el lenguaje e
imagenes, lexto y contenidos de la
comunicacién externa; la pdgina
web, las memarias  anuales,

folletos... para que no contengan

) terminos o imagenes sexistas.

N® de canales
revisados/ N® total
de canales.

La comunicacién
externa se realiza
en érminos no
sexista.

DPTO. MARKETING/
DPTO. RRHH

Desde la firma del Plan

4, A través los tablones de anuncios se
dara informacién actualizada sobre

igualdad, protocole de acoso sexual
y por razén de sexo, protocolo sobre
prevencién de riesgos durante el
embaraze y oira informacion de
interés para toda la plantilla. Y
chequear periddicamente que ests
colgada esla informacién.

vacanles de promocién, de | Chequeo de
formacion, traslados, ademas de | informacién
informacion sobre el Plan de | contenida y

recibida en cada

uno de los medios.

DPTO. RRHH: SELECCION
FORMACION

_syyesEs

—

NFIASE S
L.

<.
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5. Formar y sensibilizar al personal

N° de personas por

funcionamiento de los canales de
comunicacion internos. .

FORMACION

encargado de los medios de | sexo formadas/N® | DPTO. RRHH: SELECCION 6 MESES
comunicacion de la empresa (pagina | de personas FORMACION
web, revista, elc) en maleria de | implicadas = tiende
igualdad y utilizacidn no sexista del | a 1
lenguaje.
6. Desarrollar una campana | Acciones
informativa sobre la existencia, { desarrolladas enla . 6 MESES
ubicaclén, contenidos y | campaiia. DPTO. RRHH: SELECCION

OBJETIVO ESPECIFICO 10.2:

Difundir una cultura empresarfal comprometida con [a igualdad, sensibilizando a tode el personal de la necesidad de
acluar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades.

\

N

NI [/ ;
Fa rd F

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES/ RESPONSABLE CALENDARIO
1. Informar y sensibilizar a la plantilla en
materia de Iigualdad, inslituyendc una | Seccion dedicada ala | DPTO. RRHH: 6 MESES
secclién sobre "lgualdad de oportunidades” | igualdad establecida ADMON,
en los medlos de comunicacidn interna | en los diferentes PERSONAL
(tablones, revista corporativa, intranel...), | canales de
facilitando su acceso a foda la plantilla. comunicacién.
2. Informar a las empresas colaboradoras y | N° de empresas
proveedoras de la compaiila de su | colaboradoras
compromiso con la igusidad de | informadas/ N°® de DIRECCION 6 MESES
oporiunidades. empresas RRHH
colaboradoras
existentes = tiende a 1
3. Designar una persona responsable de
velar por la igualdad de firato vy
oportunidades dentro del organigrama de
la empresa, con formacién especifica en la
maleria {agente de igualdad o similar), que | Persona designada. DIRECCION 6 MESES
coordine el Plan, parliclpe en su RRHH
implementacién, unifique crilerios de
fgualdad en los procesos de seleccion,
promocion y demas conlenidos que se
acuerden en el Plan e informe a la
Comisién de Seguimiento.
4. Difundir la existencia, dentro de la empresa
de la persona responsable de igualdad y | Comunicacidn
de sus funciones, facllitando una direccion | realizada.
de correo electronico y un ieléfono a | Direccidon de correo DIRECCION 6 MESES
disposicion del personal de la empresa | elecirdnice y teléfono RRHH
para aquellas dudas, sugerencias o quejas | difundido.
relacionadas con el plan de igualdad. Sugerencias recibidas.
5. La persona responsable de igualdad ) )
informaréd a la Comision de Seguimiento | Realizado el informe PERSONA
. semeslralmente sobre las sugerencias, | de las comunicaciones | DESIGNADA CADA 6 MESES
i dudas o quejas realizadas, por el personal | recibidas
de la empresa y las medidas adoptadas o a
adoplar, en su caso.
Editar el plan de igualdad y realizar una
campafia especlfica de difusion del mismo, | N® de ejemplares DIRECCION 6 MESES DESDE FIRMA DEI
inlerna y exlerna, dejando una copia en | editados y difundidos. RRHH PLAN
cada centro de trabajo a disposicidén de la
plantilla.
Informar a toda la plantilla en la reunion de
\ empleados/as del plan de igualdad,
mediante la realizacién de sesiones | Comunicaciones DPTO. RRHH 6 MESES DESDE FIRMA DEL
informativas, en las cuales se comuniquen | {receptores/as) SELECCION ¥ | PLAN
la decision adoptada fos motivos que la | sesiones informativa FORMACION
inspiran, los objelivos a alcanzar, | (asistentes)
/ actuac:ones para su  cumplimienio,
repercusiones, ventajas elc . -
/B Implementar acciones de informacion | N° Acciones i
perigdicas a la plantilla sobre el desarrolio | desarrolladas.
y rezpltados del plan de igualgad  /f N° de personas DPTO. RRHH:
informadas. ADMON,
Comunicaciones PERSONAL
realizadas

[




9.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
que los Planes de lgualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, ast como el establecimiento de

sistemas cficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacioén de los objetivos fijados, es independiente a la obligacién prevista,
para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma vy el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad y Ia consecucién de sus
objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la empresa del derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran
datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en
su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del

mismo,

La fase de segnimiento y la evaluacion contemplada en ¢l Plan de Igualdad de la empresa
Toys “R” Us Iberia S.A.U., permitird conocer el desarrolio del Plan y los resultados obtenidos

en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion,

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
[

informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. E§<

conocimiento posibilitard su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la flexibilidad™

necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la

gvaluacion. /) ; -
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10.COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacidn del Plan lo realizara la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del

mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de Toys “R” Us lberia, S.A.U. Dicha

Comision se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

Composicion

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de Toys “R” Us Iberia, S.A.U sera paritaria
y estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes de las Organizaciones
Sindicales firmantes del mismo, en nimero de 4 representantes de la empresa y 4 de la parte

sindical, que serdn designados/as por dichas partes firmantes con la siguiente composicion:
Por la parte empresarial:

v" Antonio Casal

v' Jose Ramon Gonzalez Azafia

v Inmaculada Garcia — Miguel

v" Cristina Garcia Carretero

Por la parte sindical:

v CCOO: Antonia Arredondo

v" UGT: Maria del Carmen Corrochano

v" FETICO: Isabel Carramifiana

v INDEPENDIENTES: Jose Adolfo Lopez

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendré derecho a nombrar personas

adicionales que participaran en las reuniones en calidad de asesores/as.

Cﬁda persona perteneciente a la Comision podra delegar su representacion y voto.



Funciones

La Comision tendré las siguientes funciones:

v

v

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas con facultades

deliberativas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
pucstas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas

correctoras.

La Comision realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros (st lo hubiere),
funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestionés que sean competencia

decisoria de éste.

Atribuciones generales de la Comisién

Interpretacion del Plan de Igualdad,
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de Ia aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencién de la Comisién,

con cardcter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten

necesarias.

Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcion de lo pactado, de los compromisos

acordados y del grado de implantacion de fos mismos.

Los acuerdos que adopte la Comisién en cuestiones de interés general, se consideraran

parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria,
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Atribuciones especificas de la Comision

v" Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados

obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

v" Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha

en el desarrollo del Plan.

v" Posibilitar una buena transmisioén de informacion entre las areas y/o departamentos y las
personas involucradas, de manera que ¢l Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar
para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades segin vayan

surgiendo.

v 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 plantilla, y, por Gltimo, de

la eficiencia del Plan.
v" Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacién sobre:
o Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan,
o El grado de gjecucién de las medidas.

o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de

seguimiento.
o La identificacion de posibles acciones futuras.

v" Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al afio y\
medio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la
finalizacién de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacion de resuitados e impacto del Plan de Igualdad, asi como

las nuevas acciones que se puedan emprender.

v" En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
o El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan,
o El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.
o El grado de consecucién de los resultados esperados,
o El nivel de desarrollo de ias medidas emprendidas.
o El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desar%lto de las acciones,
o El tipo de dificultades y soluciones emprendidas,_

o Los cambios p:‘odllcidog/én las rgﬁfdas y desarrollo del Plan atendiendo Wa\su"\
~

- flexibitidad.
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o Ef grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en Ia empresa,

o Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo

directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

o La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y

hombres,

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los criterios de

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

En base a la cvalvacion realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulara

propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse,

Funcionamiento

La Comision se reunird como minimo cada 6 meses con caracter ordinario,

Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por
cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, 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 excederd de los treinta dias siguientes a la

recepeion de la solicitud de intervencién o reunion.,

La Comision se entendera validamente 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, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria

absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir
adaptaciones o modificaciones en algin aspecto relacionado con la gjecucion del Plan, se

informaré a la Direccion de la empresa y a la representacion sindical.
/ ,
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Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y

Evaluacion, Ia empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

v" Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
v" Material preciso para ellas,
v" Aportar la informacién estadistica, desagregada 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.

Las horas de reunién de la Comisioén y las de preparacién de la misma, que serdn como
méximo iguales a las de la reunién, serdn remuneradas y no se contabilizardn dentro del

crédito horario de la representacion de los trabajadores y las trabajadoras,

La persona responsable-coordinadora designada seré la que facilite los medios adecuados, con

el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Soluciéon 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 Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC V); sujetandose integramente a los drganos de
mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y
Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores las partes correspondientes puedan adherirse a
los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos laborales, establecidos %
las Comunidades Autonomas; desde el 4mbito estatal, para la solucion de conflictos derivados
de la interpretacion y aplicacion del Pian de Igualdad, las partes se adhieren y someten a los

mismos,

En todo caso a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Autdnoma, serd de
aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de conflictos laborales de dmbito estatal

A -
(SIMA),

Al/cﬂlé/de He\‘kares, 25 de ene}ro de 2013,
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