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Nuestro compromiso: impulsar la igualdad 'H"“H\

En Serunion tenemos una prioridad: las personas, ya sean clientes o empleados/as. Ellas son el centro neurdlgico de nuestro dia a dia, v lo
demostramaos con acciones encaminadas a impulsar el respeto y la escucha activa de sus necesidades.

Estos son objetivos que perseguimos en todos los ambitos de actuacidn y, consecuentemente, nuestros profesionales son los primeros en
beneficiarse de esta vision. Es por ello, que, en una empresa donde el 85% de {a plantilla son mujeres, tenemos la obligacién de mejorar su
acceso en posiciones de decision y responsabilidad.

En esta linea, desarrollamaos un plan de sensibilizacién dirigido a toda la compafia que nos permite:

= Garantizar gue se sigan unos criterios de seleccién y promocion objetivos
= Potenciar la formacién a la mujer para facilitarles dicha promocién dentro de la compafiia

Como empresa lider tenemos un compromiso ineludible con la igualdad, no solo porque favorece un entorno socio-economico mas ecuanime,
sino porgue es una garantia de calidad y de mejora del clima laboral.
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Plan de Igualdad

La Direccion de Serunion reconoce como objetivo estratégico el desarrollo de relaciones laborales basadas en la igualdad de oportunidades, |a no
discriminacién y el respeto a la diversidad. En particular, considera que la igualdad entre hombres y mujeres forma parte de los valores
esenciales de la organizacion, asi como la tgualdad entre las personas que conforman todos los colectivos de empleados de la compaiiia,
eliminando cualquier situacién de discriminacién por cualquier causa, discapacidad, género, edad, raza, ideclogias politicas o religiosas o
cualquier otra caracteristica personal, social o laboral.

La finalidad de estas medidas de actuacién en igualdad de oportunidades y conciliacion es lograr un entorno favorable que facilite la conciliacién
de la vida personal y laboral de los profesionales de la Sociedad y de las demds.sociedades pertenecientes al grupo cuya entidad dominante es, en
el sentido establecido por la ley, la Sociedad (el “Grupo”), v, en particular, la igualdad efectiva entre diversos colectivos de personas empleadas,
todo ello respetando la legislacién vigente.

ler Plan de lzgualdad negoriado



Comision negociadora

CCOO0:
Isabel Redondo Cea
Julia Elisa Nuiez Vidal
Maria Cruz Martinez Gonzalez
Maria Estebaranz Prieto {asesora)
M2 Isabel Paris Serrano (asesora)
UGT:

Petra Lopez Serrano

Miguel Angel Martin Saldaiia
Nieves Gonzalez Garcia
Vanesa Barco Gomez (asesora)
Patricia Puerto (asesora)

Representacion empresarial:
Roser Bonancia Canellas
Javier Jiménez (abogado)
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ACCESO Y SELECCION

OBIETIVO ESPECIFLG 1.4, ravisar (0 nrocedimientos umiizzdos an
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iSn v contratacion para agiicar procesas gus cumBizn of nrincisia de

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
s EXISTRROIS DrOCeuimiento 32ieCisn Desarrollo Enero 2019
RRHH
1. estabiecsy un srocsaimienio asianORNZCE 48 36R0CI0N. Due 523
DTG, TF G NTIGe GUE (8072 20 Cuanta 1a
pETIRECTIVE He gener nninacienes 7 lenguaje sz,
1
Desarrollo Enero 2019
2. Aplicar un manual que contemple recor=~- o saiB * Realizar el manual de seleccidn RRHH
seleccion no sexista que sea de aplicacion en  +i3 o5 Arneness
en cada centro de trabajo.
2
Desarrollo Keaiz200
» Documentos revisados RRHH
3. =evin - todos . documentos de las procedimientos de

seleccion (solicitudes, formularios, guiones de entrevista,
pagina web, denominacion de puestos en las ofertas...), tanto
en el lenguaje como en las imagenes y contenidos para que
cumplan el principio de igualdad.




MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO |

4, Publicitar en las ofertas de empleo {internas y externas), el
compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.
En la plataforma usada por la empresa de publicacion de
candidaturas y gestidn de los procesos, se dejara a voluntad
delfla candidato/a opciones respecto a la privacidad de los
datos de respecto al género y nombre. Las ofertas se publican
internamente en el portal “Hola Serunion” de la misma forma
que en portales de seleccién externos.

Ndmero de ofertas publicadas con
compromiso / ndmero total de ofertas

Existe la posibilidad de optara una
candidatura con las iniciales {CV ciego).

Desarrollo
RRHH

Al iniciode la
vigencia del plan

5. Realizar un catdlogo de puestos y la vzinTacian 62 tes musmas 20
relacién a las funciones, responsabilidad, wz:..-"33 3 zarg,
relaciones profesionales, competencias n=geusngs 773 &
desarrollo de las funciones, etc.

Disponer del catdlogo de descripciones
de puestos de trabajo

Desarrollo
RRHH

Fecha prevista
finalizacion
CEE
re 2018
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MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, | N2 de candidaturas por sexo Desarrollo A valorar para12
delegaciones y dreas, de los procesos de seleccion para los | presentadas. RRHH sesién de
diferentes puestos de trabajo (nimero de candidaturas seguimiento del
presentadas) y su resultado (nimero de personas | Nimero de mujeres preseleccionadas / Pl

seleccionadas) para su traslado a la Comisidn de Seguimiento y
a todos los Comités de empresa.

Numero de personas presentadas

Nidimero de hombres preseleccionados/
Numero de personas presentadas

Numero de mujeres seleccionadas /
niimero de personas preseleccionadas

Ntmero de hombres seleccionados /
nimera de personas preseleccionadas

Al optar por una seleccion sin prejuicios
de género, al inicio de las inscripciones
las candidaturas puedén o no informar
del campo sexo, por lo gue no
disponemos def num. total de
candidaturas segregadas por sexo. Lo
que si podremos analizar anualmente
seran las altas a la compariia, incl. en
el informe indicadores anexo 4.




OBIETIVO ESPECIFICO 1.2.: conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén subrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
1. Adoptar la medida de accién positiva de que, en condiciones = Evolucién del % de contratacidn de Desarrollo Efectivo al
equivalentes de idoneidad y competencia, accedan mujeres a las mujeres en las categorias que estan RRHH momento de la
vacantes de puestos en los que estén subrepresentadas. En las subrepresentadas publicacién de
categorias en las que la mujer esté subrepresentada, ante una misma |
meritocracia de la candidatura se seleccionara a la mujer. este plan.
8

_._2ro de vacantes internas segun el Desarrollo A partir

2.50l0 en 15 CISI5 &N S AU NSy 1 DOTIAS CUDIR th E YICANTE uneizo/ nimero total de vacantes. RRHH Enero 2019
por promoszi ¥: rern la contratacion externa
teniendo en ciena ia s de ese puesto,
teniendo en cuente 2 de las mujeres en ese
puesto
9

lar Plan de (gualdad negociado
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MEDIDAS

3. En la seleccidn externa, para cubrir las vacantes de los puestos de
directivos/as y mandos, se adoptard la medida de accidn
positiva, de que, en condiciones equivalentes de idoneidad y
competencias, accederdn mujeres, cuando estas sean el sexo
menos representado.

CALENDARIO

INDICADORES RESPONSABLE
Ndmero de veces gue se ha aplicado la Desarrollo
RRHH

medida.

NUmero de mujeres incorporadas en
estos puestos/ nimero de personas
incorporados a estos puestos.

A la comunicacidén
del manual de
seleccidn

10
NiGmero de convocatorias de vacantes Comunicacion Pendiente de
ofertadas / Nimero de vacantes Interna disponer fecha
4. Publicar todas las vacantes en todos los centros, publicadas. IR tormatica del dBE5riollaten
independientemente del puesto y el grupo profesional, en los Desarrollo de IT para crear
medios habituales de comunicacién de la empresa, asi como ios RRHH

futuros, garantizando que la informacidn es accesible a tode el
personal. La compafifa solo utiliza un punto de publicacién de todas
| las ofertas, que es el portai “Hola Serunion” de acceso a todas las
personas empleadas.

11

el apartado en el
portal.

ler Plan de Igualdad negouiado
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

5. Para la cobertura de vacantes se priorizaran las candidaturas
internas, tanto a través de traslados de centros como de
promociones. Para cobertura de vacantes se tendra en cuenta la
infarmacidn facilitada por los/as empleados/as sobre el deseo de
cambios de puestos de trabajo iiornaca. moviidad  puesto).

Ndmero total de candidaturas internas
seleccionadas/ nimero total de personas
contratadas. Para cubrir vacantes se
podran consultar la informacidn solicitada
por los/as empleados/as.

Desarrollo
RRHH
Operaciones

A la puesta en marcha
del manual de
seleccion

12
-
Numero de fuentes de reclutamiento '1 Desarrollo  |Al entrar en vigor el
nuevas utilizadas. | RRHH plan
6. Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento con el Nimero de candidaturas por sexo
objetivo de equilibrar la plantilla, por sexo, en todos los puestos | recogidas de cada una de las fuentes de
y, especialmente para la cobertura de puestos masculinizados. reclutamiento.
13
. NiUmero de mujeres y hombres en los vssarroiis Informe anual
diferentes grupos, categorias, FE et

7. Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de mujeres
categorias,
de

y hombres en los diferentes grupos profesionales,
secciones y puestos, para su traslado a la Comision
Seguimiento y Comités de empresa.

14

secciones y puestos.

Informacion del diagndstico

ler Plan de iguaidad negociade







CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.: hacer un seguimiento de la contratacion en la empresa reduciendo la parcialidad femenina en la empresa.

15

campleto o de aumento de jornada, del mismo o distinto centro,
a través de los medios habituales que utiliza la empresa.
Publicacidn exclusiva de todas las vacantes posibles en el portal
“Hola Serunion” para dar la maxima difusion, este método serd
vélido para todas las areas en las que opera la empresa.

su publicacion.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES CALENDARIO
RESPONSABLE
Chequeo sobre una muestra de Desarrollo Actualmente en vigor
1. Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo | Yacantes para la comprobacién de Py

2.

16

N2 de hombres y mujeres que han
La plantilla con contrato a tiempo parcial tendra derecho aumentado su jornada.
preferente a incrementar su jornada, si asf lo solicitara, frente a
la celebracién de nuevas contrataciones siempre que el puesto
de trabajo sea el mismo.

Publicacion exclusiva de todas las vacantes posibles en el portal
“Hola Serunion” para dar la maxima difusion.

Comunicacién
Interna
Informatica
Desarrolio
RRHH

Pendiente de
disponer fecha del
desarrollador de IT

para crear el

apartado en el portal.

ler Plan de Iguaidad negociado
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MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIC
Ndmero de mujeres gque pasan de Desarrollo A la vigencia del plan
tiempo parcial a completo/ RRHH

3. Adoptar la medida de accion positiva para que, en los casos que
haya una vacante a tiempo completo, o de necesidad de
contratacion a tiempo parcial de mayor jornada, cumpliendo con
el principio de idoneidad y competencia, tendran preferencia las
mujeres con contrato a tiempo parcial. El principio de
meritocracia, tanto en formacion, como en experiencia o ambas
cualidades, siempre prevalecerd en cualquier proceso de
seleccién. En aquellas categorias en las que la mujer esté
subrepresentada y en igualdad de méritos, se escogera a la
mujer.

17

Ndmero total de vacantes a tiempo
completo.

Numero de mujeres que aumentan
su jornada, por aplicacién de esta
medida/ Nimero de vacantes de
mas horas.

1er tlan de lgualdad negociado
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

4. Poner a disposicién de la plantilla un modelo de solicitud de

18

aumento de jornada. Se dard copia de cada solicitud al/la
solicitante y al comité. La gestion individual de solicitudes de
cambios de jornada, afiadiendo también movilidades y cambios
de puestos de trabajo se canalizara todas a través del portal
"Hola Serunion”.

Numero de hombres y mujeres gue
han manifestado su voluntad de
aumentar jornada/ nimero de
hombres y mujeres que han
aumentado su jornada.

Informe de solicitudes a la
comisidn de seguimiento.

Comunicacién
Interna
Informatica
Desarrollo
RRHH

Pendiente de
disponer fecha del
desarrollador de IT

para crear el

apartado en el portal.

5. Adoptar la medida de accidn positiva para que, en los casos que

19

haya una vacante de contrato indefinido, cumplienda con el
principio de idoneidad y competencia, tendran preferencia las
mujeres con contrate fijo discontinuo. El principio de
meritocracia, tanto en formacién, como en experiencia o
ambas cualidades, siempre prevalecerd en cualquier proceso
de seleccién. En aguellas categorfas en las que la mujer esté
subrepresentada y en igualdad de méritos, se escogera a la
mujer.

NUmero de mujeres que pasan de
c. fijo discontinuo / Numero de
vacantes contrato indefinido.

Ndmero de mujeres que pasan a
contrato indefinido, por aplicacidn
de esta medida.

Desarrolio
RRHH

A la vigencia del plan

ler Plan de lgualdad negaciado




MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

6. Recoger informacion estadistica desagregada por sexo segun el
tipo de contrato, tipo de jornada (parcial o completa), grupo
profesional, puesto, categoria y secciones, para su entrega a la
Comision de Seguimiento y los Comités de empresa. informacién
del diagnostico. Anexo 4.

20

Nimero de mujeres y hocmbres
segln el tipo de contrato, tipo de
jornada, grupo profesional,
categoria, seccion y puesto.

Desarrollo
RRHH

Informe anual

7. Recoger informacion estadistica \oeT2g20z SO SEx0 seRUn 2
tipo de contrato, los motivos de los ceses (fit LOHTTETO. 1, O
voluntaria, periodo de prueba, incomparece VT U U
trabajo. Informacién del diagnéstico.

21

NGnern de e ren v haw

sess, tipo de TRREA.

LISSRITORG
RRHH

AT R ven e
LTS i
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PROMOCION

OBETVO BEPEQIFICS 5.9 garantizar [a igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento
de promacién y ascensos abjetivo y ptblico.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

1. Revisar, consensuar e implementar un procedimiento objetivo y

22

estandarizado de promocién en la empresa para todos los
puestos, gue se rija por criterios y principios de valoracién
abjetivos, cuantificables, ptblicos, transparentes, homogéneos
para toda la plantilla y basados en los conocimientos y
competencias requeridos para el puesto. La empresa elaborara
un manual de buenas practicas en seleccién y promocidn.

Le llamaremos “Guia para el acceso, seleccion y promocidn a los
diferentes puestos de trabajo de Serunion” y dara la formacién
necesaria a los mandos para que sea de correcta aplicacidn.

Procedimiento estandar consensuado e
implementado.

Mecanismo de resamascn ncernoress,

Desarrollo
RRHH

Marzo 2019

2, Informar con iransearencs v puntualidad a toda la plantilla, de las

23

vacantes para la promocidn, haciéndolas publicas y accesibles e
incluyendo en la publicacion los requisitos y criterios de
conocimientos y competencias, para el desempefio del puesto
vacante, por los medios de comunicacién. habituales de la
empresa: Publicacion en el portal “Hola Serunion”:

N2 de vacantes publicadas y comunicadas /
Ne de vacantes convocadas.

gesarraiin

Actualmente en
vigor

ler Plan de fgualdad negeriado Grupo Sarunion




MEDIDAS

INDICADORES

3. Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechazo de
su candidatura:Toda persoha que se presente a una vacante
interna a través del sistema oficial de la compafiia recibira
informacién del estado de la misma a través de avisos en la
candidatura.

24

RESPONSABLE

CALENDARIO

Nimero de personas informadas/ niimero
de personas candidatas no promocionadas.

Registro de los datos.

Desarrollo RRHH

Actualmente en
funcionamiento

4. Crear un registro que permita canocer el nivel de estudios y
formacion de la plantilla, desagregado por sexo y puesto de
trabajo, actualizéndole periddicamente.

125

Ne de niveles de estudios formacién
registrados.

Desarrodlo wltHH

fmicqa rrica

Fendisnta de
disponer fecha
del
desarrollador
de IT paracrear
el apartado en

=1 DO

5. Priorizar la cobertura de las vacantes para los puestos de
responsabilidad y direccion con promocién interna, solo
acudiendo a la seleccion externa cuando ninguna candidatura
presentada cumpla los requisitos.

26

N de vacantes de puestos de
responsabilidad y direccién cubiertas
internamente / N total de vacantes de
dichos puestos.

£ &plear on
vigor el plan
de igualdad.

ler Plan de¢ lgcaldad negociado &




MEDIDAS

" INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

6. Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades

27

entre mujeres y hombres a las personas responsables de evaluar
las candidaturas para las promociones {preseleccidn de
solicitudes y entrevistas personales) con el fin de garantizar que
se realiza de una manera objetiva vy sin estereotipos de género, Se
elaborara una “Guia para el acceso, seleccién y promacion a los
diferentes puestos de trabajo de Serunion” con el objetivo de
que toda aquella persona que tenga incidencia directa en la
contratacién de nuevos profesionales o bien en la promocidn de
los existentes, realice sus funciones sin discriminacién por razén
de género. Se formard a estas personas en estas buenas
practicas.

N¢ de personas (mujeres y hombres)
formadas/N2 de personas responsahles de

la seleccion.

Desarrollo RRHH

Aoarty

Enero 2019

7. Realizar un wemi e |os casos anuales S8 WEefeL D, i

28

datos desagregados por sexo, puesto, Brup WG Je ...
categoria que contenga el puesto de origen ¥..

RS '\

PEINTE e R

numery

s rabneeinonsl o

i

ler Plan de lsualdad negeciado Gioco
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

8. Disponer de informacién estadistica y realizar un seguimiento

periddico de la proporcion de mujeres que ocupan altos cargos,
niveles directivos y mandos intermedios.

29

- Ndmero de mujeres en niveles directivos /

NOmero de puestos de niveles directivos
total.

- Nimero de mujeres mandos intermedios
/ Numero total de mandos intermedios.

Desarrollo RRHH

A valorar para
12 sesion de
seguimiento

del PI,

9. Se informara a la Comisién de Seguimiento y a los comités de
empresa de los criterios establecidos para la promocién a altos
cargos {perfil profesional, requisitos del puesto, formacién,
cohocimientos...).

30

Informe de las promasionss 2 2108 Caress
anual

Desarrollo RRHH

Informe anual

10. Se informara a la Comisidon de Seguimiente los ceses producidos
después de una promocién y los motivos alegados por la
trabajadora.

31

Informe anual con los ceses wizausinas
después de una promocidn, wixerss ias
bajas voluntarias después de seamorsis o

un cargo de responsabilidad.

Desarrollo RRHH

A valorar para
12 sesion de

seguimiento
del PI.

1er Plan de lgualdad negociade




OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.: promover el desarrollo profesional de las trabajadoras a aguellos grupos, categorias o puestos donde estén subrepresentadas.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

1. Garantizar una participacion minima de un 50% de trabajadoras
en la formacion dirigida al desarrollo de la carrera profesional. El
Departamento de Desarrollo de RH ofrece un plan de formacion
suficiantemente amplio para cubrir las necesidades de formacion
de la plantilla, sin distincién por género.

Revisaremos el plan para que no contenga ningin aspecto
discriminativo por razones de género.

32

Numero de mujeres formadas en desarrollo
profesional/ namero total de personas

formadas.

Desarrollo RRHH

Al nuevo plan
para el afio
2019,

2. Adoptar la medida de accidni positiva de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, tendran preferencia las

profesionales en los gue estén subrepresentadas. Aplicando el
principio de |a meritocracia.

33

™ mujeres en el ascenso a puestos, categorias o grupos.

N2 de veces que se ha aplicado is sccian
positiva.

N2 de mujeres promocionadas por
aplicacién de'la accién positiva.

Desarrods kliHH

A la vigencia del
plan

ler Plan de lgualdad negociada r.po
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~ MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

3. Incluir un porcentaje minimo del 70% de mujeres en los procesos
de promacién para puestos superiores en las categorias en las
que las mujeres estdn subrepresentadas. Con el sistema de
informacidn individual de los/as empleados/as se podrd tener en
cuenta todas las personas que han solicitado algun tipo de cambio
que pueda repercutir en una promaocion.

34

Ndmero de mdjeres candidatas / NUmerc
de personas candidatas = tiende a 0,6.

Desarroflo RRHH

CALENDARIO

Durante la vigencia
del plan

4. Promocionar a lo largo de la vigencia del Plan a de 70% de mujeres
para los grupos en las que las mujeres estén subrepresentadas

35

Distribucion de la plantilla por grupo,
categoria, puesto y sexo.

2. Stose enconraran impedimentos constatados

. wpniesa. en o adaptacian de las Gltimas medidas, para la
elaboracién y negociacién de nuevas propuestas por parte de la
Comisién de lgualdad. Anualmente se revisaran las medidas
propuesta, si en la practica se ha visto la no efectividad de alguna
o la imposibilidad de realizarla, se propondrén alternativas en la
Comision de lgualdad.

36

informacion qualitativa sobre los
impedimentos

Desarrollo RRHH

A valorar para
12 sesion de
seguimiento
del PI.

6. Taciitzr que las personas que se encuentran disfrutando de
permisos de maternidad, paternidad, reduccién de jornada,
lactancia o excedencia por el cuidado de hijos, tengan las mismas
posibilidades de participar en los procesos de promacidn interna.
/| las personas que se encuentran en estas situaciones podran
'/ participar en los procesos de promocion de igual forma, siempre
L que se ajusten los periodos temporales para poder ofrecer el
servicio al cljente como es debido.

37 /

Desarrollo RRHH

ler Plan de igualdad negociado Grup: Serunion
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FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.: establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a [a plantilla
en general y, especialmente, al personal encargado de la organizacion de la empresa.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
N¢ de personas formadas en igualdad Desarrollo Informe anual
1. Impartir acciones de formacion y sensibilizacion especificas e | s2zun depariamenio v cateesns/puesio de RRHH
materia de igualdad, a las personas que participan en los procesos | trabajo / N2 de integrantes de cada
de seleccion, clasificacién profesional, contratacion, promocién y | departamento v c2Tesniias pUSSIC S8
formacion, asi como al personal de cada departamento encargado trabajo.
de la implantacién de medidas del Plan de Ilgualdad,
especificamente, en la materia correspondiente
38
Desarrollo Informe anual
Ne de personas formadas dgzagrssaass por RRHH

2. Disefar una accién formativa especifica de igualdad de trato y

39

oportunidades, dirigida a toda la plantilla, para su incorporacion al
Plan de formacitn aiuat,

sexo segln departamento y
categoria/puesto.

ler Plan de lgualdad negociado Giuna Serunion



MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

3. Incluir madulos de igualdad en la formacidn dirigida a la nueva
plantilla y reciclaje de la existente, incluidos mandos. Se incluira
informacion al respecto en el manual de acogida.

40

| N2 de cursos con médulos de igualdad,
segun sexo y nimerc de horas/ n2 de
cursos impartidas segun sexo y nimeroc de
horas.

Desarrollc RRHH

En el plan-de
formacién del 2019

4. Infarmar a la plantilla scbre el Plan de Igualdad. Acciones de
informacion al firmar el plan de igualdad y de sensibilizacién.

41

"Ne de personas informadas/ N2 de
personas de la plantilla.

Contenido de |a informacidn.

Desarrollo RRHH

Plan acogida

5. Revisar y adecuar todas las acciones formativas internas a la
perspectiva de género y al lenguaje no sexista.

a2

|
[ N2 de materiales revisados/ = 5=
| manuales-materiales editados.

Desirrois A

Ejercicio nuevo
2019

ler Plan de lgualdad neguciado




OBIETIVO £SPECINICS 4.2, garantizar que la formacion de la empresa es accesible y facilita el desarrollo profesional de los trabajadores y las trabajadoras,
en igualdad de trato y oportunidades, y contribuye al equilibrio en la clasificacion profesional formando a las trabajadoras y los trabajadores en
especialidades de puestos en los que estén subrepresentadas.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1. Disefiar un programa de comunicacion de la formacidn, dentro del | Programa disefiado. Desarrollo RRHH Ejerciéio_2019—
Plan de Formacién, que acerque el conocimiento de las acciones
formativas a la plantilla y los requisitos de acceso a las mismas para
garantizar la igualdad de oportunidades a través de puntos de
informacian, tablones accesibles, circulares, informacién en némina,
etc., asi como los nuevos que se puedan implantar. El plan de
formacidn se da a conocer a la plantilla a través de la cadena de
mandoy el portal “Hola”.

Chequeo del nimero de comunicaciones.

Informe del resultado del anadlisis de la RLT Al siguiente ejercicio
después de la entrada

2. Incorporar un sistema de deteccién de necesidades de formacién de | Opinion de la plantilla. :
Desarrollo RRHH | en vigor de esta plan

toda la plantilla en el que se recojan las opiniones de los
trabajadores y trabajadoras sobre necesidades formativas,
accesibilidad a las acciones y valoracién de la formacion para
desarrollo de la carrera profesional. Informe del resultado del analisis
de la opinién de la plantilla. La direccién de la empresa solicita a los
RLT las necesidades de la plantilla para elaborar el plan general de
farmacién. En el campus virtual de Serunion podemos afiadir una

opcion para recabar necesidades formativas.

44

Plan de Formacion hecho. Desarrollo RRHH | Este presupuesto
3. Realizar acciones de formacion de desarrollo profesional, para hasta 31/12/2018
impulsar la promocién de las trabajadoras a puestos de

responsabilidad.

Ne de programas iniciados. RLT
Contenido de los programas.

45

ler Plan de lgualdad negociado 28



MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE CALENDARIO

| 4, Realizar un seguimiento de la informacion trasladada, para la
participacion en acciones de formacidn, a las personas en
suspension de contrato por maternidad o excedencia por cuidados.
Las mujeres que estén en situacién de maternidad podrdn
participar en [as acciones de formacién segtin la metodologfa que la
empresa ponga a su disposicion.

46

N2 de personas por sexo a las que se han
comunicado las acciones formativas / N2 de
personas en la situacién descrita que han
participado en acciones formativas.

N2 de personas participantes por sexo en
acciones formativas.

Desarrollo RRHH | A partir del plan de
formacién 2019

5. Realizar |la formacion dentro de la jornada laboral segln acuerdo
con el comité intercentros de la compaiiia.

En situaciones de reduccién de jornada por guarda legal, y si fuese el
caso que el empleado/a que tuviese que acudir a formacién, se
ajustaria a su disponibilidad horaria.

47

Ne horas realizadas en horarie laboral/n2
de horas de formacién total

Desarrollo RRHH A partir del plan 2019

6. Facilitar el acceso a la plantilla.a acciones fermativzs diferentes a las
de su puesta para favoracer el desarrollo profesiwiiai, segtin la

metodologia que la empresa ponga a su disposicion,

48

Ndmero de m‘u‘jeres y hombres sormiasos
en acciones formativas distintas a las de su
puesto/ total plantilla formada segtin su
puesto y tipo formacién.

Numero de acciones formativas solicitadas/
n?2 acciones formativas concedidas
desagregadas por sexo.

Desarrollo RRHH A partir del plan 2019

ler Plan ue lgualdad negociado .,
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MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

NUm. personas que participan en la

7. Establecer que la personas que estén en suspension de contrato o | farmacion con segregacion

49

excedencia por motivos familiares podrdn participar en los cursos
de formacién. Por norma general, las personas que estén en
situacidon de excedencia por guarda legal no podran participar ya
gue en ese momento ho son empleadas de la compafiia, no
pudiendo bonificar el importe de la formacién. Opciones posibles
son la participacion en acciones de la plataforma on-line abiertas a
todas las persanas empleadas. Casos de excepcion de esta medida
serfa la participacién en la formacién y cercana incorporacion del
empleado/fa.

Desarrollo RRHH

Informe anual

8. Informar a la Comisién de Seguimiento y a los Comités de empresa,

50

sobre el plan de farmacién, su grado de ejecucién, la participacion
de hombres y mujeres, segln provincia, categoria y puesto de
trabajo, tipo de curso, accion formativa, numero de horas, si se
imparte dentro o fuera de la jornada laboral y mecanismos de
compensacién.

Informe elaborado que incluya todas las
variables especificadas en la medida
nuimero de participantes en las acciones
formativas segun categoria / puesto
desagregado por sexo y tipo de formacion.

Numero de horas formativas por tipo de
formacion y desagregado por sexo.

Numero de acciones formativas dentro/
fuera de la jornada laboral desagregado por
Sexo.

Desarrollo RRHH

Informe anual

ler Flan de tgualdad negociade
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RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO 5 .1; realizar un 2580 se retribuciones gonds se analizaran ios direreniss complemantos, siuses, c2iegornas v retibusionss

desagregado por sexo.

MEDIDAS

INDICADORES

1. Realizar un estudio salarial de toda la plantilla en el que se analicen
las retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, par
grupos profesionales, categorias y puestos, incluyendo todos los
conceptos presentes en la retribucidn.

51

Estudio de medias salariales segun grupos,

categorias y puestos/conceptos
salariales/sexo con fijos y variables.

Informacién en el diagndstico.

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Desarrollo RRHH

Infarme anual

2. Se valoraré la correcta aplicacion de la politica retributiva de
Serunion para aquellas personas que se incorporen en la comsania
y no provengan de situaciones de subrogacion empresarial.

Muaaciar con i - mmsion op Ra iy

TAmLas s, 5 5l deran niiy

Inr -y LY

LIpsarroie Mivies

W3 rsracién en la
nisién de
iente del plan
igualdad

52
F . r ) A Comparativa salarial entre hombres esarrollo RRHH Valoracion en la
3. .= un analisis nar= determinar si el disfrute de derechos r p - . )/ D S
- i ; 1 ; ; mujeres con permisos y excedencias Comisidon de
iy licencias, suspensiones de contrato y excedencias . FOA =y,
v R g " relacionadas con la concitiacién seguimiento del plan
-wsnadas con la conciliacion) incide sobre los salarios de mujeres g
, de igualdad
¢ peT
53

4. Si las conclusiones del andlisis determinaran la existencia de
diferencias salariales por razon de sexo, desarroliar un plan de
actuacién concreto que en un plazo determinada fas corrija.

54

Negociar con la comision de Seguimiento
medidas correctores si fueran necesarias.

Desarrollo RRHH

Valoracidnen la
Comision de
seguimiento del plan
de igualdad

ler Plan de lzualdad negociado Grupo Serunion






CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, PROFESIONAL Y FAMILIAR. CORRESPONSABILIDAD

CBRIETIVD

Ty

independientemente del sexo, estado civil, antigitedad en [a empresa o modalidad contractual.

SBECIFICG & 1. garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

1. Recoger datos estadisticos desagregados par sexc de las diferentes
permisos, suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con la
conciliacién familiar.

55

Informacién en el diagnéstico.

Desarrollo RRHH

Informe anual

2.Difundir mediante un folleto informativo sobre los derechos y
medidas de conciliacién de |a Ley 3/2007 y las disponibles en la empresa

que mejore la legislacién.

56

N¢ acciones desarrolladas con esta finalidad

Lomisien ae

seguimenio,

ler Plan de Izualdad negociado




OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.: mejorar las medidas legales para facilitar Ia conciliacion de la vida familiar y laboral de la plantilla.

3. Posibilitar la concrecitn de la jornada, para aquellas personas que
tengan a su cargo menares con una discapacidad superior al 33%,
debidamente acreditada;

59

MEDIDAS INDICADORES ~ RESPONSABLE CALENDARIO
N2 de personas con jornada minima por Relaciones Ajuste al calendario
1. Jornada minima de de trabajo de tres horas para garantizar la aplicacién de esta medida. Laborales del comité
conciliacion. Pacto pendiente en el Comité intercentros. intercentras
57
N2 veces solicitada/ N2 de veces concedida. Relaciones
.. . . . . Laborales
2. Posihilitar la adaptacion de la jornada, sin reducirla para aquellas que
tengan personas a su Cargo Menores y ramiiares denenuenies.,
58
|_
| Ndm veces aplicada Relaciones Ala entrada en vigor del
Laborales plan




MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

N¢ veces solicitada. Relaciones A la entrada en vigor del

4. Tiempo necesario para acompafiar a hijos/as menores. Laborales plan

Segin los permisos estipulados en el convenio.

60

N2 veces solicitada.

5. En caso de asistencia al médico de urgencias, las horas necesarias.

Se usaran los permisos estipulados en el convenio colectivo. En el caso
de haber agotado los permisos estipulados en el convenio, se podra dar
una licencia no retribuida a compensar.

61

6. Se considerara causa justificada para el disfrute de la licencia no N2 veces solicitada. Relaciones A la entrada en vigor

retribuida de maximo de 30 dias naturales, fallecimiento, a enfermedad Laborales del plan
grave y muy grave de descendientes, conyuges y parejas de hecho o Administracion
menores en el domicilio familiar siempre que sea debidamente RRHH

acreditado.
62

ler Plan de lgualdad segociado ' 36



madres separadas/divorciados o cuya guardia y custodia.recaiga sobre
uno de los progenitores o adoptantes.
65

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

N2 veces solicita. Relaciones A la entrada en vigor
7. Tiempo necesario para acompafar a consultas médicas a personas La.bc?rales. , del plan
dependientes a su cargo. El/la empleado/a Administracion

RRHH
solicitara las visitas médicas en horario no labaral, si fuese imposible
el cambio, se usaran los permisos estipulados en el convenio
colectivo. En el caso de haber agotado los permisos estipulados en el
convenio, se padra dar una licencia no retribuida a compensar.
63
8. La otra persona progenitora durante los dos meses posteriores a la Ne veces solicitada. Relaciones Ala entrada en vigor
incorporacidn del nacimiento del hijo/a tendra derecho a flexibilizar su Laborales del plan
horario siempre y cuando dicho derecho no sea solicitado Administracion
simultaneamente por dos trabajadores del mismo centro de trabajo, ni RRHH
existan otros trabajadores/as con licencias retribuidas en cuyo caso la
concesion dependers de las necesidades organizativas del centro.
Respetando la jornada pactada (nim horas). De mutuo acuerdo el
“grado de flexibilizacion con su superior, para no afectar al servicio.

64
9. Dar preferencia en el cambio de turno y de movilidad geografica, Ne veces solicitada. Relaciones | A la entrada en vigor
con el objetivo de atender situaciones parentales relacionadas con el Laborales del plan
régimen de visitas de hijos/as, u otras situaciones para padres o Adm:liseracion

ler Plan de igualdad negociado
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MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
10. En las situaciones anteriormente descritas, los trabajadores/as en Ne veces solicitada. Relaciones Ala entrada en vigor
esta situacién tendrédn derecho a eleccidn de turno de vacaciones Laborales del plan
siempre y cuando puedan acreditar esta necesidad. Administracion
66 RRHH
Ne veces sclicitada. Relaciones A la entrada en vigor
11. Posibilitar la concrecién horaria al padre yfo otra persona La‘bi_Jrales_ ) del plan
. ol ) —— Administracion
progenitora durante los siguientes cince meses al del nacimiento. RRHH
Posibilitar la unidn de las vacaciones al permiso de paternidad.
La concrecidn horaria siempre va aparejada a la jornada.
67
NE vsees it henein. T w e R SR AAEOT

12. Establecer la posibilidad de una excedencia de un maximo de seis
meses, con derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones,
para las personas en tramites de adopcion internacional, siempre y
cuando exista un preaviso de al menos un mes de antelacion, y de hasta
tres meses en los zz:0% «& adopciones nacionales o acogimiento

familiar.
68

del plan

ler Flan de lgualdad negociade Gn




MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

= |

13. Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, categorfa,
puesto de trabajo, jornada y tipo de contrato de las diferentes licencias,
permisos, suspension de contrato y excedencias relacionadas con la
congciliacidn.

69

Informe anual.

Desarrollo RRHH

Informe anual

14. Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion (web-ex,
videoconferencias, etc.), siempre gue sea posible para evitar
continuos viajes o desplazamientos. Las principales delegaciones,
Madrid, Barcelona, Vigo, Valladolid, Zaragoza... estan equipadas
con sala de

videoconferencias y reuniones virtuales para ahorrar en
desplazamientos de los/as empleados/as.

Las personas que viajan asiduamente o puntualmente tienen para
_suuso profesional un PC preparado para hacer videoconferencias

a través de Skype crmors==ia.

70

Num. de viajes evitados por e} uso de
nuevas tecnologias.

Desarrollo RRHH
Informdtica

Informe anual

ler Plan de lgualdad negociado
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SALUD LABORAL

DBIETIVO ESPEQIFICS 7.1, introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

1.  Actualizar el protocolo de actuacion por riesgo de embarazo y
lactancia natural para adaptarlo al articulo 26 de la LPRL.

71

embarazadas.

N? de cambios e Lussio s ny g
embarazadas.

NE de suspensiones de contrato por fi2sgo
embarazo / n? de mujeres embarazadas.

Prevencion de
Riesgos Laborales

MEDIDAS INDICADORES i i CALENDARIO
RESPONSABLE
Ne di: zoaststines Ge duestus 7 n2 de Departamento de Adaptadoenla

actualidad.

“2. Mantener la evaluacion o2 ¥es riesgos por embarazo y lactancia
natural y elaborar un catalogo de puestos exentos de los mismos, con
especial atencion a los riesgos psicosociales. Se envian medidas
preventivas para adaptar las condiciones del puesto a su situacién. Se
gestiona la prestacion por riesgo de embarazo a través de la mutua de
accidentes.

72

Documento de la evaluacitn de riesgos por
embarazo y lactancia natural.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales

Adaptado en la
actualidad.

ler Plan de leualdad negcciado




MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

3. Difundir el protocolo de riesgos por embarazo y lactancia naturala
toda la plantilla. Se difunde para cada caso. Se comunica a toda la platilla

a través de la intranet.
73

Medios de comunicacidn interna en los que
se hace referencia al protocolo o aparece el

texto del mismo.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales

Adaptadoenla
actualidad.

4, Realizar campaiias preventivas de salud laboral en ergonomia y
correcciones posturales para los puestos mayoritariamente feminizados.
Se realizan campafias informativas en “Hola Serunion” prdximas
campafias hacer incidencia en ergonomia con diferencia de género.

74

Acciones de las campaiias.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales

Adaptadoenla
actualidad.

5. Incluir en la evaluacidn de riesgos psicosociales Ia desagregacion por

género, siempre que no coarte el anonimato de las personas
participantes en dicha evaluacién. En el caso de detectar un problema
especifico en el centro, se realiza un estudio, en el que se detalla la
desagregacion (si es posible por confidencialidad).

75

Evaluacién realizada y revisada.

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales

Adaptado enla
actualidad.

6.Considerar las variables relacionadas con el género, tanto en los
sistemas de recogida y tratamiento de datos, como en el estudio e
investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales,
(incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los dafios derivados.del trabajo puedan

aparecer vinculados con el sexo.
76

indices de siniestralidad por género.

trenartamenio de
rayensioa de

Heesons Lanaraieg

Adaptado en la
actualidad.

7. La Empresa interinacs anizinante £ 1 LoTTon 22 seeuento de la
siniestraitoazl v enformngas ¢ rinesion 0or genera ¢ analisis de
resultados por camasoras prmes $on2es. X3 IeTorma a los comités de
seguridas v saud treac dimicovin 185 arfarenzss prows cias.

Informe de evaluacion

Departamento de
Prevencién de
Riesgos Laborales

Adaptado enla
actualidad.

ler Plan ae lgualdad negociado

42



s

OBIETIVO ESPECIFICO 7.2: garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

1. Se realizard una “DECLARACION INSTITUCIONAL” firmada, que se
colocara a la vista del personal, en que se declare que no se consentiran

conductas como el acoso sexual o por razon de sexo en el seno de la
empresa. Actualmente ya se publica en un lugar

vistoso del centro, la Declaraciéon en materia de principio de acoso. En
el que se explica el posicionamiento de la empresa de tolerancia 0

ante conductas de acoso y maltrate. Revisién lenguaje
78

Declaracion comunicada

Departamento de
Prevencidn de
Riesgos Laborales

Adaptadoenla
actualidad.

2, Se anexa al Plan‘de gualdad de la empresa, el Protacolo de
prevencién y actuacion del acoso-sexual o por razén de sexo. Protocolo
de acoso pendiente de ser hegociado con la comisién de seguimiento
79

Protocolo comunicado

Departamento de
Prevencion de
Riesgos Laborales

ler. trimestre
después dela
firma.

3. Sz impartird unawis. - 7 especifica y presencial sobre el protocolo
oa g 755 del acoso sexual y por razon de sexo a las personas
responsables de cada une ue los centros de trabajo.

80

Horas formacion realizadas

Departamento de
Prevencién de

Riesgos Laborales
Desarrolio RRHH

Durante la vigencia
del plan

ler Plan de Igualdad negociado






VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 8.1: concienciar e informar a toda la plantilla de lo que es la violencia de género, cémo actuar ante casos de esta indole y que
conozcan los derechos de las mujeres que son victimas de violencia de género.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Campafia realizada. Desarrollo RRHH | Ejercicio 2019
Se creard una campafia para el dia Internacional contra la violencia de Dep. (
: Campaiia contra la violencia de género. Comunicacion 25 nov dia

género (25 de noviembre) que serd dada a conocer por los canales
habituales de informacion, difundiendo los servicios de ayuda a las
victimas, p.gj. nimero 016, etc...

internacional dela
lucha contra la

viclancia g
81 gir 0
_OBJETIVO ESPECIFICO 8.2: Ssasuisias para fa ayuda 2 wiethass ga wioiencia ge céanere
R INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO

1.Aquellas victimas de vielencia de género, podrdn tener como
justificadas las ausencias totales o parciales en el trabajo sin zar

sancionadas. Mejoras recogidas en el convenio.
82

Ntm. veces medidas implementadas si es
posible por confidencialidad recabar estos
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

A la entrada en vigor
del plan

2. A las victimas de violencia de-género se les permitira el cambio del
periodo vacacional. Se valora cada situacién en particular,
priorizando las preferencias de la empleada.

83

\u

Num. veces medidas implementadas si es
posible por confidencialidad recabar estos
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

ler Plan de lgualdad negociado
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MEDIDAS

——

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

3. Establecer una licencia de 5 dias retribuidos, para el caso de cambio
de domicifio de |a victima de violencia de género, quedando incluido en
estos 5 dias lo regulado segun legislacion vigente.

&84

| Nam. veces medidas implementadas si es

posible por confidencialidad recabar estos
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

Ala entrada en vigor
del plan

4. Realizar el cambio del centro de trabajo, dentro o fuera de la misma
localidad, durante 18 meses. Se valora cada situacion en particular,

priorizando las preferencias de la empleada v la disponibilidad en los

centros,
85

NGm. veces medidas implementadas si es
posible por confidencialidad recabar estos
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

Ala entrada en vigor
del plan

5. Las mujeres victimas de génera podran realizar una concrecién
horaria, con o sin reduccién de jornada, durante persista esta situacion.
Se valora cada situacion en particular,priorizando las preferencias de la
empleada.

86

NUm. veces \1aaitlas Imniail entanas 5 S5
posible por contGenGRiGaR FRCIDET 8RS
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

A |a entrada en vigor
e niin

6. En los casos de movilidad geografica por violencia de género, la
empresa facilitard anticipos y su correspondiente devolucidn para la

cobertura de los gastos de traslado.
87

NOm. veces medidas implementadas s:
posible por confidencizlidad retzbzr estos
datos.

Dep. Relaciones
taborales

A |a entrada en vigor
del plan

7. Establecer coxanoracionas £on 2sCCiagiones, IVURamIEnIos. 810, 0ars
la contratacion de mujeres victimas de violencia = -

realizando. = Anexa 5.
B8

Colaboraciones realizadas, n2 de mujeres
contratadas.

Desarrollo RRHH
Dept. RSC

A la entrada en vigor
del plan

8. ira¢.adar a la Comision de Seguimiento el numero de medidas en
cats <o desarrolladas en la empresa. Si la confidencialidad con la
empleada nos permite cifras.

&9

Nam. veces medidas implementadas si es
posible por confidencialidad recabar estos
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

Ala entrada en vigor
del plan

9. Contratacion indefinida a las mujeres victimas de violencia de génera

para dotarlas de mayor estabilidad laborzl e independencia econdmica.
|_;t']

Nuim. veces medidas impiementagas s 85
posible por confidencialidad r=« =:._~ estos
datos.

Dep. Relaciones
Laborales

A la entrada en vigor
del plan

1nr Plan de lguaidad negociado G ipo Serun
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COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

DERIETIVO ZLBR0IC0 12.2.: asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y

garantizar que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE | CALENDARIO

1. Adoptar un manual de comunicacion no sexista que
hamogenice los ¢riterios de uso del lenguaje en la empresa.
91

2. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios
de comunicacidn de la empresa {comunicaciones, relaciones
con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no
sexista del lenguaje.

92

Documento del manual.

Dep.
Comunicacién

| A partir 2019

N2 de personas por sexo formadas/ N2 de
personas implicadas = tiende a 1.

Dep.
Comunicacion

A partir 2019

3. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan
en las comunicaciones internas (a través de los medios de
comunicacion que utilice la empresa en cada momento).

a3

Chequeo de comunicados, mensajes, etc.

Lenguaje e imagenes corregidos.

Dep.
Comunicacion

Web revisada

4, Revisar y corregir el lenguaje e imagenes, texto y
contenidos de las campafas de publicidad, memorias
anuales, convenio colectivo, etc., para gue no contengan

términos o imagenes sexistas.
94

N2 de canales revisados/ N2 total de canales.

La comunicacién externa se realiza en
términos no saxista,

Dep.
Comunicacién

A partir 2019

1ler Plan de {gualdaci negociado ©
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L OBRETIVG ERRECIRCD 16,2, difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la
necesidad de actuar y trabajar, conjunta y transversalmente, en la igualdad de oportunidades.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

1. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de
igualdad, instituyendo la seccion de “lgualdad de
oportunidades” en los tablones de anuncios, vy los demas
medios comunicacion de Serunion, facilitando su acceso a
toda la plantilla. Se destinard un espacio concreto en los
canales digitales de informacién de la compafifa

95

Seccidén dedicada a la igualdad establecida en
los diferentes canales de comunicacion.

Dep.
Comunicacién

A partir 2019

Utilizacidn de logotipos /totalidad de campafas

Desarrollo RRHH

A la disposicién del

- . . ) realizadas. isa0. RSC sello.
2. Utilizar en las campafias publicitarias los logotipos y
reconocimientos que acrediten gue la empresa cuenta con
un plan de igualdad.
La Direccion de la empresa tiene como objetivo solicitar el
sello del Ministerio de Igualdad, en el momento que lo
obtenga lo utilizard en sus publicaciones.
96

N2 de ejemplares editados y difundidos. Dep. A partir de la firma del

3. Editar el plan de iguzizaz v realizar una campafia
especifica de difusion, interna y externa. Se realizardn
acciones de comunicacion interna y externa del Plan de
igualdad.

97

4. Difundir la -existencia, dentro de la empresa de una
persona responsable de igualdad y de sus funciones,
facilitando una direccidn de corre® electronico y un teléfono
a disposicion del personal de la empresa para aquellas
dudas, sugerencias o quejas relacionadas con el plan de
igualdad. Valoraremos la persona id6nea.

98

Comunicacion

plan de igualdad

Comunicacion realizada. Direccion de correo
electrénico y teléfono difundido. Sugerencias
recibidas.

Valoraremos la persona idénea..

Desarrollo RRHH

A partir de la firma del
plan de igualdad

1er Plan de lgualead negeciade Grupvo




MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

CALENDARIO

Realizado el informe de las comunicaciones

5. La persona responsable de igualdad informara a la | pacibidas.

comisién de seguimiento, sobre las sugerencias, dudas o
quejas realizadas por el personal de la empresa y las

medidas adoptadas o a adoptar.

a3

Desarrollo RRHH

A partir de la firma del
plan de igualdad

6. Incluir en el manual de acogida, informacion especifica

sobre el plan de igualdad.

e
diEs

Manuvat . acogida aga. v,

wasarraiic RRHH

A partir de la firma del
plan de igualdad

ler Flan de igualdad negarciado ©

50



Directores/as de los diferentes departamentos implicados en este Plan:

Departamento de Desarrollo de Recursos Humanos
Departamento de Administracién de Recursos Humanos
Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales
Departamento de Relaciones laborales

* Departamento de Comunicacién

* Departamento de Responsabilidad zozizm: Coroorarive

Miembros de los 6rganos de representacién social:

* Representacion Legal de |os.Trabajadores
e Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad del Grupo Serunién ‘

ler Plan de lgualdad negociado Grupo Serunion
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Este plan tiene una vigencia de 4 afios empezando en el curso escolar 2018/19 hasta el 2022/23

Periédicamente la comisién de seguimiento estard en contacto para valorar la puesta en marcha de las medidas acordadas y su respectivo efecto.

La comisién negociadora del plan determinard la composicion de la comisién de seguimiento y |a serimeiziasg ge i35 reurionas,

Fruto de las reuniones de seguimiento se eizcorara un rasumen RISCUTIVE 5313 GOCUIMENIar Iy ayiumcs - withio 2ian.

ler Pian de 1gualdad negociado

52



% s E:";.:;-‘;téﬁ
£ 2 EE2 3
5$g-.=.5-ﬂ5=?-§%=-=5§53'

José M2 Martinez

Secretario General de Servicios CCOO

Maria Estebaranz
Secretaria Mujer, lgualdad » L:tver

servicios

S .
l4n - Lieros
Seccetara ensra:
/ deser e :
paiz ia Moviidas veel Consumo UGT

Callhar

FaSNEC
Servieios, Movhidaa
RN L TU
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Antonio Llorens
Presidente y Director General

M2 Carmen Ortiz
Presidenta Comité Intercentros
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