ACTA DE ACUERDO FINAL DE LA COMISION NEGOCIADORA

ASISTENTES En Madrid, a 11 de abril de 2008, en los locales de la

Empresa EL CORTE INGLES, s¢ reinen, previa

FASGA

Olga Torrijos Calve

José M, Bachiller Fdez. de los Rios
Julio Sanchez Gonzilez

Carmen Jiménez Yébenes

convocatoria efectuada en la ultima reunidn los miembros
de la Comision Negociadora para el Plan de Igualdad.

Abierta la  sesidn se da cuenta de las gestiones

FETICO.

Yolanda Martinez Guevara
Luis Alberto Mordn Mazario
Antonio Pérez Rodriguez
Santiage Gémez Garcia

efectvadas a lo largo de los dliimos dias con
conversaciones entre todas las organizaciones presentes
tendentes a alcanzar un acuerdo que pueda ser asumnido

VGT por todas las paries integrantes de la Comision

Irene Sancher Moral
Rafael Muru Alvarez
Yisitacion Crespo Espin
Amparo Moreno Cuitavi
Maite Mellado Suela
/Eea'/(}ajardo Rodriguez

Negociadora.

Tras ello, todas las Organizaciones Sindicales y la
Direccién de la Empresa, ponen de manifiesto que han
efectuado consultas internas y que, en aras de un acuerdo

CC.00 uninime, el resultado de las mismas ha sido la aprobacion
Rosario Martin Diez
José Luis Rueda Jiménez
Rafael Peinado Cortés
Rosalia Pascual Moreno

Rita Moreno Preciado

del texto que se adjunta a este acta y que firma un
miembro de cada una de ellas,
En consecuencia, por los integrantes de la comisidn

. Finali o
EMPRESA negociadora se dan por finalizadas las negociaciones con

Carlos Quintana Abaje
Pablo Tauroni Lipez de Rodas
Marta Torre Sanz

la firma del preacuerdo.

A peticion de todas las partes, y por consenso de ellas,

en los prdximos dias se fijardn los términos en los que

tendra lugar la firma protocolaria del ac
comprometiéndose a facilitar todas ellas el desarrollo del acto.

La denominacién que figurard en la portada, indice e introduccidon (solo hasta Vigencia),del ™
documento serd “Plan de Igualdad de El Corte Ingles S.A.”

Igualmente se acuerda que, tras la firma protocolaria, que serd a todos los efectos la de inicio de la
vigencia del Plan, se dard al mismo el tramite de presentacidn ante la Autoridad Laboral competente, para
que conste en el registro priblico pertinente, habilitando a tal efecto a Dfia. Marta Torre.

Y, no habiendo mas asuntos que tratar, los reunidos levantan la sesidn y deella el presente acta que,

una vez leida y encontrada conforme, la firman junto con el texto acordado. s ; \%ﬂ
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. INTRODUCCION

a. Contexto y Antecedentes:

Con la constitucion de fa Comision Negociadora del Plan de lgualdad de [a
empresa El Corte Inglés y la aprobacién de su Reglamento de Funcionamiento, se
pone en marcha la negociacion del primer Plan en el mes de marzo de 2006 con
la participacidn de los sindicatos CCOQ, FASGA, FETICO y UGT.

La negociacion se inicia con la aportacién por parte de la empresa de datos sobre
composicidn de la plantilla por sexos, grupe profesional y jornada, tipos de
contrato y participacién de mujeres y hombres en los cursos de formacion
presenciat y multimedia correspondientes al afc 2005, a ios que se sumaron, con
posterioridad, los datos solicitados por la representacion sindical acerca del
salario medio anuat en las funciones de venta, alimentacion, caja, administracién,
logistica, mantenimiento y resto de servicios y la comisiéon y venta media por
areas generales cotrespondientes al afc 2005.

Esta informacion cuantitativa se complementd con visitas al Centro de Formacidn
y Seleccién de la empresa con la finalidad de que la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad presenciara un procesc de seleccion.

Con esta informacién cuantitativa y cualitativa, las organizaciones sindicales
CCOOQ, FASGA y UGT realizaron su diagnéstico.

La empresa por su parte se adhirid al Programa Optima, promovido por el Instituto
de la Mujer, y cuya asistencia técnica elaboré un diagnéstico.

Finaimente, la Comision Negociadora acepta la propuesta de ta empresa de tomar
como base para negociar el Plan las sugerencias y aportaciones efectuadas en el
Diagnostico realizado por el Instituto de la Mujer, en las &reas de actuacion sobre
las que iniciar la negociacion de los objetivos y medidas concretas.

b. Definiciones.-

El presente Plan de Igualdad, negociado por la empresa y la representacidn
sindical de CCOQ, FASGA, FETICO y UGT, de conformidad con lo dispuesto en
la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar
cualquier tipo de discriminacion taboral entre mujeres y hombres.

Para hacer efectivo el principio de igualdad se han fijado los objetivos concretos
de igualdad a alcanzar. A tal fin, se han adoptado un conjunto de medidas
concretas, {elacionadas entre si, y se ha establecido un sistema de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados, con posterioridad a la realizacién de los
nalisis/diaghosticos por el Instituto de la Mujer y la representacién sindical.
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En orden a asegurar la aplicacién efectiva del principio de iguaidad y la ausencia
de discriminacién entre mujeres y hombres, la Comisién Negociadora del Plan
asume como propias las definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo y otras de caracter normativo:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil,

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacion y en la promocién profesional y, 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 del empleo publico, se
garantizara, en ios términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacidn profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas fas retributivas y
las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros gjerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Promocién de la iguaidad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accidén positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacién efectiva de! principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y homhres.

Discriminacién directa e indirecta

Se considerara discriminacion directa por razén de sexo, la situacion en gue se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situaciéon comparable.

Se considerara discriminacion indirecta por razdn de sexo, la situacion en que una
disposicién, criterio 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 cualqu'er €aso, se consndera dlscnmlnatorla toda orden de discriminar, directa



Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efectoc de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizade en
funcion del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su

‘dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual 0 de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionadas con el embarazo ¢ maternidad.

Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion 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 entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de ios negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones 0 indemnizaciones que
sean reales, efectivas y proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su caso,
a través de un sistema eficaz y disuasoric de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias.

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las personas
fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de
los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situacigqnes, habran de ser razonables v .proporcionadas en relacién con el
objetivo\perseguido en cada caso. e,\j, ' _
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Tutela judiciat efectiva

Cualquier persona podra 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 la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en la gue
supuestamente se ha producido [a discriminacion.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion

equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién
basada en su ejercicio.

c. Concepto v contenido de los planes de iqualdad en las empresas.

Tal y como establece la Ley Organica 3/2007 el presente Plan de Igualdad es un
conjunto ordenado de medidas, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles
discriminaciones existentes por razén de sexo.

Para ello, es necesaria contemplar la implantacion de medidas y Acciones
Positivas entendidas como, los instrumentos necesarios para alcanzar la igualdad
real y efectiva entre hombres y mujeres con el fin de superar situaciones de
constatable desigualdad factica, que no han podido ser corregibles por la sola
formulacién del principio de igualdad juridica o formal. Tal y como establece la
LOIEMH (exposicién de motivos), tales medidas, por su caracter excepcional, sdlo
pueden ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y, para respetar el
derecho a la igualdad y no discriminacién reconocido en el articulo 14 de la
Constitucién Espariola, habran de ser razonables y proporcionados en relacion
con el objetivo perseguido en cada case, que no puede ser otro que el de superar
las situaciones de desiguaidad de las mujeres en relacién con los hombres en
cada uno de los supuestos que se pretenda corregir con la aplicacién de una

accién positiva.

Los Planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos

fijados.

d. Ambito de aplicacién.-

El Primer Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio del Estado
Espafiol para la empresa E| Corte inglés, S.A., y por consiguiente engloba a la
totalidad \de la plantilla, con exclusién del Consejo de Administracidén de la
empresa. T
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Igualmente, serd de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que El Corte
Inglés S.A. pueda abrir durante la vigencia del presente plan en el ambito
territorial descrito en el parrafo anterior.

€. Vigencia.-

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar
los objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos
podrén ser alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas
concretas, sin alterar en menos los plazos expresamente marcados, puede ser
distinta y progresiva y, que el caracter especial de las acciones positivas hace que
las mismas solo sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de los supuestos
que se pretendan corregir, careceria inicialmente de plazo determinado de
vigencia ya que esta estd ligada a la consecucion de los objetivos, si bien las
partes entienden que su contenido debera ser renovado transcurridos cinco afios

desde su firma.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido del Primer
Plan. El segundo Plan se empezara a negociar necesariamente dentro de los tres
meses siguientes a la finalizacion de la vigencia del presente.

. DIAGNOSTICO

La negociacion del presente Plan de Igualdad, ha ido precedida por la firma de un
Acuerdo entre la Empresa y el Comité Intercentros por el que se establecid el
compromiso de negociar un Plan de lgualdad, las materias sobre las que versaria
y la creacién de una Comision de lgualdad que abordaria cada una de las fases
que se definian en dicho Acuerdo y, que durante algunos meses ha trabajado en
recabar los datos necesarios para la elaboracién del Diagnédstico de Situacion v, la
informacién y debate en torno al funcionamiento de los sistemas aplicados en la
empresa en relacion a las materias que habia que abordar.

En concreto, han sido objeto de analisis los siguientes puntos:
1. Marco General

- Edady Sexo ,
- Niveles Jerarquicos y Areas

2. Gestién de los Recursos Humanos

- Seleccion y Reclutamiento
- Movimientos de Personal
- Formacién
- Promocién Interna
Bajas Temporales, Permisos, . Responsabilidad Familiar vy
Conciliacion de la Vida Laboral y Fa &Ef’ |
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3. Salario y tiempo de trabajo

4. Comunicacion

Las areas de actuacién propuestas en el Diagnéstico del Instituto de la Mujer son
las siguientes:

I. Revisar los documentos utilizados en los procesos de selecciéon.

[I. Fomentar una politica de seleccién que potencie una mayor diversificacion
profesional.

Ill. Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo.
V. Disefiar programas especificos para la promocion de mujeres.

V. Ultilizar una mayor variedad de canales de comunicacién para hacer llegar
la oferta de cursos de formacién y las vacantes en los mismos.

VI. Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades.

VII. Sensibilizar a un mayor nimero de trabajadores para compartir con las
trabajadoras las responsabilidades domeésticas y familiares,

VIl Mejorar las medidas de conciliacion de |a vida personal, familiar y laboral.

IX. Analizar los complementos retributivos en funcién de las categorias de
trabajo y los distintos departamentos.

En el proceso de negociacion del Plan se han aportado y asumido otras areas de
actuacion y la ampliacion del contenido de alguna de las relacionadas con

anterioridad.

Por la parte sindical se propuso la incorporacién de un décimo punto en el que se
incluyeran acciones sobre Prendas de Trabajo (uniformidad) y otro punto referido
al Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso incorporando el acoso por
razon de sexo, de conformidad a lo establecide en la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

g l. OBJETIVOS DEL PLAN

P’”‘ El Primer Plan de Igualdad de la empresa El Corte [nglés tiene entre sus objetivos
principales:

*  Promover procesos de seleccién y promocion en iguaidad que eviten la
segregacion vertical y horizontal y la utilizacién del lenguaje sexista. Con |
ello se pretende asegurar procedimientos de séigecion transparentes para
el ingreso en la empresa mediante Ia ré’i{@\ccié‘ﬁ"- .y difusién no




discriminatoria de las ofertas de empleo y, el establecimiento de pruebas
objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado,
relacionadas exclusivamenie con ia valoracién de aplitudes y capacidades
individuales.

Garantizar que las decisiones que conlieven determinaciones de confratar,
no se encuentren basadas en estereotipos © suposiciones acerca de
aptitudes, caracteristicas de las personas de determinado sexo, raza, edad,
discapacidad, religion o grupo étnico, estado civil, condicion social, religion
0 convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesiébn o no a
sindicatos, vinculos de parentesco con ofros trabajadores en la empresa y
lengua dentro del estado espanol.

Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y hombres en el
ambito de la empresa. en grupos profesionales, ocupaciones y en la
estructura directiva de la empresa.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de fa mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios
que, aun siendo de origen cultural, social o familiar, pudieran darse en el
seno de la empresa.

Establecer acciones especificas para la seleccion/promocién de mujeres en
puestos en los que estan subrepresentadas.

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de
empresa, con el fin de promover el desarrolio de la carrera profesional y su
adaptabilidad a los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su
empleabilidad interna.

Informacién especifica a las mujeres de los cursos de formacidn para
puestos que fradicionalmente hayan estado ocupados por hombres.

Realizar acciones formativas y de sensibitizacién sobre igualdad de trato y
oportunidades.

Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de hombres y mujeres mediante campanas de sensibilizacion,
difusion de los permisos y excedencias legales y contractuales existentes
y, de las mejoras establecidas en el presente Plan de Iguaidad.

Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de la empresa.

Promover procesos para corregir las posibles diferencias salariales
existentes entre hombres y mujeres.

Actualizar el Protocolo de Prevencion y Actuacion sobre Acoso Moral y



* Establecer un criterio homogéneo para la uniformidad de la plantilla
masculina y femenina para cada una de las areas en las que sea necesaria

la uniformidad.

IV. PROGRAMACION (Revision de puntos/Propuestas de
Mejora/Objetivos de acciones).

Este apartado de programacion se ha estructurado partiendo de las principales
lineas de accion, objetivos y actuaciones acordadas por la Comision Negociadora
del Plan. Asimismo, se han establecido criterios de seguimiento para cada accidn

propuesta.

1.- REVISION DE LOS DOCUMENTOS UTILIZADOS EN LOS PROCESOS DE
SELECCION.

OBJETIVO.- Eliminar el lenguaje sexista en la definicién de los puestos de trabajo
y la exclusion de las cuestiones que van mas alla de las curriculares en los

documentos de seleccion.

ACCIONES.-

* Revisién y modificacién de la Hoja de datos y Formulario de Solicitud,
eliminando preguntas y/o requisitos sobre el estado civil, n° de hijos,
fecha de matrimonio, estatura y peso, datos familiares y de la empresa
anterior. En concreto, las revisiones y modificaciones que se efectuaran

son las siguientes:

Hoja de datos:

o Se eliminaran las siguientes preguntas; Estado Civil y N° de Hijos
o Se modificard el siguiente apartado: INDIQUE CON UNA (X) EL
TIPO DE CONTRATO/JORNADA QUE LE INTERESA, quedando de
la siguiente manera:
#» Paratodos los dias
» Para solo mananas
#» Para sdblo tardes
» Paralos fines de semana
» Para compatibilizar con estudios u otras actividades.

Formulario de Solicitud de Empleo:

o Se eliminaran los siguientes datos:

1. Fecha de matrimonio

2. Estatura y peso

3. Datos familiares como nombre del padre y madre, profesiéon
delila conyuge, padre y madre, etc.

4. Determinados datos sobre las empresas anteriores, mas alla
de los estrictamente necesarios par&acredlfar Ia experiencia
y progresién profesional alegada.




o Los datos que puedan facilitar el proceso de seleccidon para acercar
las aptitudes y deseos de la persona solicitante a los puestos de la
Empresa sin que sean estrictamente necesarios figuraran con fa
resefia "opcional”.

» En el procesc de seleccion se utilizara el Formulario de Solicitud comeo
Guidn de Enfrevistas.

* Revision de las ofertas de empleo y de las practicas de comunicacion
existentes, ast como el lenguaje utilizado en dichas ofertas de empieo:

o Se revisaran [as practicas de comunicacion existentes (web, intranet,
SIE, tablones de anuncios, anuncios en medios de comunicacion,
etc.} para corregir aquellas que pudieran ser deficientes a fin de
asegurar gue la informacion llega a mujeres y hombres por igual.

o Se incorporara un lenguaje neutro a los procedimientos de difusion
de las ofertas de empleo en todos los ambitos, tanto externos como
internos de la Empresa, utilizando un lenguaje no sexista que
contribuya a posibifitar el equilibrio de la plantilla entre hombres y
mujeres.

o La empresa cuidara que las ofertas de empleo no resulten “sexistas”
y que no respondan a estereotipos de uno u otro género, para ello
no se utilizarad un lenguaje e imagenes sexistas en {os anuncios de
puestos vacantes, notas internas y externas de la empresa y
cualguier comunicado a la prensa, salvo que dicha disposicion,
criteric o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados.

o Se revisara la utifizacién del lenguaje en la denominacién y la
descripcion de los puestos a cubrir, empleando términos no sexistas.

PLAZO DE EJECUCION Y CRITERIOS DE s‘ GUIN fgmrp o
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2- FOMENTO DE UNA POLITICA DE SELECCION QUE POTENCIE UNA
MAYOR DIVERSIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO.- Eliminar cualquier posible elemento de discriminacion en la
seleccion; eliminar la segregacion horizontal en determinadas ocupaciones, areas
de trabajo y grupos profesionales; ampliacion de las fuentes de reclutamiento vy, el
establecimiento de acuerdos con entidades locales y de las Comunidades
Autdnomas para fomentar fa contratacion de mujeres, especialmente para
aquéllas areas donde estén subrepresentadas.

ACCIONES.-

» Fomento de una gestidon optima de los recursos humanos que evite
discriminaciones y pueda ofrecer igualdad de oportunidades reales,
apoyandose en un permanente recurso al dialoge social.

» [Establecer el objetivo de diversificacion profesional y equilibrio de la
plantilla entre hombres y mujeres tanto en los grupos profesionales
como en las dareas y puestos a cubrir.

» |nfroducir en la politica de seleccién, medidas de accién positiva que
posibiliten un mayor equilibrio y una mayor equiparacién de los géneros
en los distintos departamentos y grupos (tanto en el acceso como en la
permanencia). Para ello:

o Se tendra en cuenta la composicion de partida de hombres y
mujeres para el puesto a cubrir, area y/o grupo profesional en el
que se pretende incorporar plantilla, de modo que, en igualdad
de condicicnes y competencias, acceda la persona del sexo
menos representado.

* En los centros de nueva aperiura se diversificara 1a plantilla desde el
comienzo de la actividad, seleccionando, siempre que haya candidatos
y en igualdad de condicicnes y competencias, plantilla de ambos sexos
de forma equilibrada, para los distintos grupos y departamentos del
centro para €l que se realiza la seleccion.

* Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacién en materia de

igualdad a las personas que participan en los procesos de seleccién
}’\\J___,,,.;, para la contratacidn y promocién {personas con c.ompetencias_'en la
T demanda de pergonal: encargados/as dei reclutamiento, seleccidn de
_ personal y entrevistadores y entrevistadoras) con el fin de garantizar la
; objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias; para que los
candidatos y candidatas sean valorados/as U(nicamente por sus
cualificaciones, competencias, conocimientos (.-y ‘experiencias  sin

considerar su sexo.
\‘_ /",' /
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» Ampliacidon de las fuentes de reclutamiento y de los canales de
comunicacion. Para ello:

o Se prestara egpecial atencidn al establecimiento de convenios de
colaboracion con los ayuntamientos donde se ubiguen los nuevos
centros de la empresa para que, a través de centros de la mujer
y/o centros pablicos de empleo, se pongan en marcha
actuaciones dirigidas a la formacion e insercidn laboral de
mujeres desempleadas para ocupar los puestos de fa empresa
tradicionalmente ocupados por hombres.

o Se estableceran Convenios de Colaboracion con los organismos
publicos con ef fin de favorecer el acceso al empleo de mujeres
victimas de la violencia de género.

o Se utilizaran canales de comunicacién que faciliien el
reclutamiento de mujeres, publicitando las oferfas en centros de
formacidn/asociaciones/escuelas profesionales y, estableciendo
los contactos y convenios de colaboracidon precisos con
entidades especializadas para la contratacion de mujeres.

PLAZO DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- En el primer afio del Plan debera analizarse las areas y grupos en los que
existe segregacion horizontal y, disefiar fas acciones de formacién y
sensibilizacién a impartir, asi como la estrategia y calendarios de imparficién
de los cursos. La realizacion debera ser efecttva a fo fargo dei segundo afio

 del Plan. S

- La empresa: mfonnaré semesrra!mente & fa Comrs;én de Segwmrento del
narriero de hombres y mujeres que superan el proceso de se!eccron para las
ofertas realizadas durante el mismo periodo. _

- La Comfs.'én wgliara e! equmbno enla compos:c;on de !a plantfﬂa

- casola falta de candidatos del otro sexo D

- . Las acciones tendentes a introducir en ia pof;t;ca de seiecc;én medrdas de

. . agcién positiva. {apartado tres de las: acciones) se pondrén en marcha de

g manéra inmediata a fa.aprobacion def Plan,

: - La'iristauracion/ampliacion de los canales de mcwtamfante se fraré de.manera

”[\*““—j)  progresiva y, en paralelo con las nuevas. ape:tms de centros: corigreiales,
: '  independientements de que también se uid:cen en s caso para los
! . reclutamientos en los centros anfiguos.

- La empresa informaré a fa Comision de Segwm:ento de Ios acuerdos de

" tolabordcion o convenios que se suscnban en eyecucfon de- fa acc:én de

,/ ’_\\ ampgimdn de los cana!es de mcfutam!ento . S




3.- DISPONER DE INFORMACION ESTADISTICA DESAGREGADA POR
SEXOS

OBJETIVO.- Actualizar y adaptar los sistemas informaticos de manera que sea
posible disponer de la informacién necesana para el desarrclio del Plan de
lgualdad desagregada por sexos.

ACCIONES.-
= Adaptar las aplicaciones informaticas.

* Anualmente se facilitard al Comité Intercentros, a la Comision de
Seguimiento del presente Plan la siguiente informacion estadistica
desagregada por sexos:

o Seleccion segun clasificacion profesional

o Contratacion: personal contratado con tipo de contrato, tipo de
jornada y centro de trabajo.

Ascensos distribuidos por sexo a tedos fos grupos profesionales.
Traslados: movimiento de personal

Tipos de jornada por grupos profesionales

Formacion inicial y evelucion formativa de la plantilla.
Excedencias y reducciones de jornada por motivos familiares,
matemidad/paternidad, riesge durante el embarazo ¢ lactancia,
etc.

o Situaciones de acoso moral, sexual y acoso por razén de sexo.

oo o oo

= Esta informacion deberd referirse al periodo concreto que se establezca
por la Comision de Seguimiento y contendra toda Ia informacion
necesaria sobre el periodo, unidades de referencia, etc.




4.- PROMOCION

OBJETIVO: Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocion y
ascensos; eliminar las barreras que dificultan la promocion profesional de las
mujeres; fomentar la promocién profesional de la mujer en la empresa e
incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad
(coordinadores y mandos} teniendo como meta alcanzar una presencia
equilibrada de mujeres en estos dos grupos.

ACCIONES:

» Establecer medidas de accion positiva en las bases de la promocion
interna: en igualdad de méritos y capacidad tendran preferencia las
mujeres en el ascenso a puestos, funciones o grupos profesionales en
los que estén menos representadas.

» Participacion de la mujer en cursos especificos para acceder a puestos
de responsabilidad, como el Curso de Deteccidén de Potencial u otros
similares que se puedan realizar en los distintos centros de trabajo;
Compromiso de participacion del 40-60% de las mujeres en los mismos.

» Promover la participacién de mujeres en otros cursos (formacion
continua) relacionados con actividades masculinizadas en la empresa;
mantenimiento, sastreria, cocina y restauracién, garantizando, en la
medida de lo posible, la participacién en los mismos de aquellas
trabajadoras que lo soliciten.

* Todas las acciones formativas referenciadas en este apartado se
realizaran dentro de la jornada de trabajo.

» Formacién especifica en materia de genero e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres dirigida a las personas responsables de
proponer candidatcs y evaluar las posibilidades de promocion, con el fin
de garantizar que se realiza esta labor de manera objetiva, sin
estereotipos de génerc que pudieran condicionar las elecciones vy
evaluaciones de las candidaturas.

/ *» Formacion especifica ligada a funciones de responsabilidad que
contenga, entre otras, las siguientes materias: gestibn de equipos,
r%-a-___::__ resolucion de conflictos, planificacién de actividades.

» En cuanto a los sistemas horarics de los nuevos coordinadores y

/ mandos, se promoveran las siguientes medidas:

7 Puesta en marcha de nuevas formas de ordenar el tiempo de trabajo
en el Grupo de Mandos y Coordinadores, reduciendo Ila
permanencia en tomo al centro de trabajo. \

» Incorporacion de las jornadas continuadas en *ri*’gimen especifico.

-
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» Estas dos medidas para nuevos Coordinadores y Mandos, tendran
caracter universal/general y no se limitaran a un determinado sexo.

» El caracter de esta politica debera posibilitar la coexistencia con el
actual sistema y regimen en los grupos profesionaies de
coordinadores y mandos, distribucién horaria, retribucicnes, etc.

» En todo caso, se garantizard el mantenimiento de la ftexibilidad
horaria prevista en el Convenio Colectivo, en referencia a los tramos
horarios definidos.

» Definicidn e implantacion de un sistema de evaluacién continuada del
desempefio, con criterios y procedimientos estructurados, baremados,
piblicos y transparentes. El sistema dehe ser objetivo, definiendo las
competencias exigidas a la funcién objeto de evaluacién (ventas, cajas,
administracion, mantenimiento, etc.}, crientandose el baremo o peso
especifico de cada una de ellas en la valoracion o puntuacion total. A
titulo de ejemplo, y sin caracter exhaustivo, los factores y competencias
que se incluirdn en la evaluacion del desempefio seran; cumplimiento
presupuesto ventas (en el caso de vendedores), atencion al cliente,
comunicacion, trabajo en equipo, resolucién de problemas de gestion,
iniciativa, incidencias de reclamaciones, implicacion en los resultados
del area..., evitAndose aquellos criterios que puedan causar, de forma
directa o indirecta, una menor valoracién de las mujeres.

s Promocion de campafas y programas de informacion que motiven e
impulsen la movilidad de las trabajadoras en los puestos de trabajo y
grupos profesionales en los que estén subrepresentadas.




A partir de las pro pmmoc;cnes efectuadas en 2009, se mfonnaré igualmente a 1a
l Comisién de - Seguimiento de la modalidad de jornada del trabajador

[ promocionado.

5.- UTILIZAR UNA MAYOR VARIEDAD DE CANALES DE C COMUN!CACION
PARA HACER LLEGAR LA OFERTA DE CURSOS DE FORMACION Y
LAS VACANLE§ EN LOS MISMOS

OBJETIVO.- Acercar el conocimiento de las acciones formativas a los
trabajadores y a la Comisién de Seguimiento y, trasiadar los criterios que se
exigen para la promocién profesional existente en la empresa a la plantilla de
cada centro, a las organizaciones sindicales y a las RLT.

ACCIONES:

» Creacién de suficientes Puntos de Informacién de interés para la
plantilia - tablones de anuncios situados en un lugar visibie, cuya
informacién debera estar actualizada.

*« Boletines y circulares {(con la oferta formativa, nimero de
promociones realizadas y plazas de nueva creacion, a nivel de centro
de trabajo) que se colocaran en tablones, en la intranet y que tambien
podra solicitar el trabajador/a al Departamento de Personal o superior
jerarquico.

* Acceso a ja intranet para todo el personal de plantilla en la que se
publiquen los boletines, circulares, cursos disponibles en cada centro
de trabajo, etc., de manera que todos los trabajadores y trabajadoras
tengan posibilidad de consuitarlas.

» Con el objetivo de conseguir el punto anterior, se realizaran acciones
formativas que permitan a la plantila manejar los sistemas de
informacién y acceso a toda la informacidbn contenida en soportes
electrénicos.

= iguaimente, se realizard una campafa informativa para dar a
conocer estos medios de comunicacién-informacion, su contenido,
acceso, lugar de ubicacion, etc.

» Acercar a la plantilia el conocimiento de los criterios de promocién y
de evaluacion del desempefio, a cuyo efecto se informara y trasladaran
los criterios seguidos y evaluados para la promocion profesional, tanto a
ig Comisidén de Seguimiento como a lq-\representacién legal de los

trabajadores y a la plantilta. \
o
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| PLAZOS DE E.?E’c:ucién Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

] . Se ajeeuiara a io largo del primer afio del. Pfan y, suaeswamente cada afio de

- :':Tst mfonnamﬁn se facilitara del mismo modo erlas acc:ones fom?at;vas

.f
E"'

6.- FORMAR Y SENSIBILIZAR EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBJETIVO.- Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades a la plantilla en
general y, especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la
empresa, RRHH, mandos y personal con responsabilidad, para garantizar [a
objetividad y no discriminacién en la seleccion, ciasificacion, promocion, acceso a
la formacién, etc.

ACCIONES.-

» Sensibilizaciéon e informacién- Campana de Comunicacién Interna sobre el
Plan de lgualdad; sobre las materias laborales de la normativa laboral
(LOIEMHy E.T.}).

* [nclusidbn de médulos de igualdad en la formacion dirigida a la nueva
plantila y reciclaje de la existente, incluidos los mandos y nuevos mandos.

= Edicion de manuales especificos, cuyo contenido sera determinado por la
Comision de Seguimiento.

= Formacién con modulos especificos en igualdad de oportunidades a
Directivos, Mandos y responsables de RRHH que estén implicados de una
manera directa en la contratacion, formacnén promocién e informacion de
los trabajadores y trabajadoras.




7.- SENSIBILIZAR_ A UN MAYOR NUMERO DE TRABAJADORES PARA
COMPARTIR_CON LAS TRABAJADORAS LAS RESPONSABILIDADES
FAMILIARES

OBJETIVO.- Concienciar al personal masculino para que asuma el sentido de
corresponsabilidad en las obligaciones familiares como un deber y un derecho, y
dar informacidon para propiciar el disfrute de los derechos de conciliacion por el
personal masculino.

ACCIONES.-

* En el marco de la Campana de Comunicacion Interna se incluira un
apaitado al respecto, en el que, ademas de sensibilizar, formar e informar a
la plantilla masculina sobre la importancia de la corresponsabilidad, se
propiciara concretamente la igualdad de obligaciones para con el cuidado
de las personas dependientes y la sensibilizacion en materia de
responsabilidades familiares y reparto equilibrado de tareas.

* |gualmente en el marco de la campafia de Comunicacion Interna se incluira
un apartado en el que se expliguen todos los permisos de fa LOIEMH vy el
Convenio Colectivo relacionados con la maternidad/paternidad visibilizando
ia posibiiidad de su disfrute por los padres.

=  Se realizaran jornadas explicativas, que impliquen a los frabajadores como
sujetos activos en la igualdad de oportunidades.

» Se realizara una campana de sensibilizacion, informacion y formacién,
dirigida a los trabajadores en las que se expiiquen todos los permisos
refacionados con la conciliacion de la LOIEMH, y sobre todo, que se
expiique que pueden ser disfrutados tanto por hombres como mujeres,

! CIé&*?GkiTER!Os-b

4] pafagmn-si es 8l casé las med:é‘

18




8.- MEJORAR Y AMPLIAR LAS MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO.- Garantizar que el ejercicio de ios derechos reiacionados con fa
congiliacion puedan disfrutarse sin obstaculos con arreglo a los criterios legales
establecidos, y no supongan un recorte de oportunidades a la promocidn, ni en el
acceso a la formacién, ni una disminucion de fas condiciones iaborales de los
trabajadores y las trabajadoras; mejorar las medidas de conciiiacidn de la vida
personal y famiiiar con la vida iaboral, teniendo en cuenta que la conciliacién no
es un tema soélo de mujeres; introducir nuevas medidas refacionadas con ia
adaptacion de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo en los términos
fegalmente establecidos.

ACCIONES.-

s Difundir mediante un foileto informativo los derechos y las medidas de
conciliacidn previstas por Ia legisiacion y aprobados en la Ley 3/2007, y
aquellas disponibles en la empresa que superen la legisiacion.

= Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion
{(y corresponsabilidad) no supongan un menoscabo en las condiciones
iaborales de los trabajadores. Es decir, las licencias y permisos reiativos a
la proteccién de la maternidad y la paternidad, asi como los permisos
relativos a ia atencion y cuidado de ta familia, no pueden constituir ningun
tipo de discriminacion.

* La empresa garantizara que las personas que se acojan a una jornada
distinta de la completa, no pierdan oportunidades de formacién vy
promocién.

Las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa, o estén
en situacion de excedencia por motivos familiares, tendran garantizada su
opcién a participar en cursos de formacion.,

* Permiso de lactancia acumulado: ampliacién proporcional del periodo
pactado en el Convenio Colectivo por cada hijo mas en fos casos de partos
multiples.

Permiso no retribuido por el tiempo indispensable para las trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

Jormmadas concertadas para trabajadores con hijos entre 8 y 10 afios: los

trabajadores con hijos entre 8 y 10 afios de edad podran concertar con la

empresa la realizacién de una jornada inferior a fa que tuvieran establecida

con caracter normal. Sera requisito indispensable para su concesion y

_estableciypiento que el momento de fa prestaci}ﬁ_r:(ﬁg__la jornada sea
N




determinado necesariamente con la conformidad de ambas partes. Los
trabajadores con un preaviso de 15 dias podran dejar sin efectos el
acuerdo.

*  Ampliacion del permiso por nacimiento de hijos a cinco dias, siendo de
aplicacion en los casos de adopcion y acogimiento, siempre y cuando el
permiso de maternidad sea compartido por el hombre, como minimo
durante dos semanas.

PLAZO DE EJECUCIGN Y CRITERIOS DE SEGUJM!ENTO

- -Estas acruacrones entr:amn en vigor de manera mmedfafa a la fima def Plan
- de Igualdad.

- Los folletos mfonna{:vos se elaborarén dentm def pﬂmer afio de wgenc:a o‘ef
Pian.

- La Comisidn de Segwm;ento ananzaré y detectam cualquier aspeclo que esté
limitando el uso por la plantilla del -conjunto de permisos y licencias
reconocidas. para facilitar la concifiacién de la vida personal, fam;har y faboral;

- mediré el impacto de las medidas que se acuerden. -

- Asimismo, vigilara qtie el ejercicio de fos pérmisos acordados se dfsfmten,

~ garantizando que su ejercicio no suponga un recorte de oportunidades para fa
plantilla.

8.- ANALIZAR LOS COMPLEMENTOS RETRIBUTIVOS EN FUNCION DE
LA_S CATEGORIAS DE _TRABAJO _Y LOS _ DIFERENTES
DEPARTAMENTOS

OBJETIVO.-

» Revisar la estructura salarial existente en la empresa, garantizando |a
transparencia de la misma, de forma que puedan conocerse y comprobarse
los criterios retributivos y su respeto a los principios del Plan, y a
continuacién, en su caso, estudiar medidas para corregir Iaé\pci“s‘ibie_s

diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres. N
, N
j -
ACCIONES.-
) ’fxﬁ:ﬂ"”'—' . . . ,/--.., - | I
i * Realizacién de un analisis de la estructura salarial con desglose de los
origenes de las cuantias que integran todos los conceptos retributivos vy, en

particular, la realizacion de un analisis del actual complemento personal,
desglosando cada uno de los factores o situaciones que lo integran e
indicando fos origenes y cuantias de cada unc de ellos, para adecuar las
caracteristicas y criterios de las diferentes partidas que integran el
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Complemento Perscnal, que deberan ser, transparentes, profesionales y
carentes de cualquier requisito o efecto discriminatorio.

* Definir de una forma clara y precisa, todos los conceptos retributivos
existentes, describiendo su tipologia, las condiciones y requisitos para su
percepcion.

» Reestructuracién del recibo oficial del salario, detallando la estructura
salarial existente, una vez realizado el analisis en profundidad.

» Transparencia de la estructura salarial informando a la Comision de
Seguimiento de cudl es la politica retributiva, mas alla de la establecida en

el marco convencional.

PLAZQ DE' ﬁJECUCIOﬁ y CR!TERIOS DE SEGUM!ENTO

el nnéé{ Plan de ;‘Quaidad fa Conusion de &eg m:ento camyarm'_é ef
andlisis de la estryctura salarial y- sfe Ios eﬁ?enos -de pemepc:én'_:d 5 lo§’
a’iszintas mnoeptes safana!es )

: med:das que puedan apﬂcarse anua.'mmte de forma: m
~ cumplimiento def objetivo descrito en el presents gpartado.

10.- ACTUALIZACION DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION
DEL ACOSO

OBJETIVO.- Actualizar el “Procedimiento de Prevencion y Tratamiento de
Situaciones de Acoso Moral y Sexual para la Empresa El Corte Inglés” (El
Protocolo) para adecuarlo a las definiciones y contenidos establecidos en los
articulos 7 y 48 de la LOIEMH e incorporar el Acoso por Razén de Sexo
establecido en el articulo 48 del ET. \

ACCIONES.-

* Revisién y modificacion del Protocolo de preve/pelon y actuacion del acoso
sexual y por razdn de sexo. .

Coordinacién de la Comision Instructora (del Protocolo de prevencion y
actuacion del acoso sexual y por razdén de sexo) con la Comision de
Seguimiento de! Plan para la informacién y seguimiento del procedimiento

abierto.
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PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- Anualmente, la empresa, en los casos que haya habido sancibn, facilitard el
numero de casos de acoso por centro de trabajo en los que ha infervenido la
Cormision Instruciora, el procedimiento ﬂevado a cabo, y las conclusiones
alcanzadas por fa misma.

- -Dentro-del primer trimestre desde la entrada en vigor del Plan se pondm en
marcha Ja actualizacién,

11.- PRENDAS DE TRABAJO

OBJETIVO.- Estabiecer un criterio homogéneo para la uniformidad de la plantilla
para cada una de las areas en las que sea necesaria la uniformidad.

ACCIONES..

s |La empresa establecera los criterios para la uniformidad de manera
homogénea de cada unidad o departamento afectados por la misma.

f V.  SEGUIMIENTO Y EVALUACION

o

j r El articulo 46 de la Ley Organica para la Iguaidad efec’f;va de mujeres y hombres

7] 7= establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a

IU alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el

| establecimiento de sistemas eficaces de segulmlento y evaluacion de {os objetivos
fijados.
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La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacién de los objetivos filados, es independiente a la
obligacion prevista para el empresario en el articulo 47 de la mencionada norma y
el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de informar a la
representacién legal de los trabajadores y las trabajadoras det Plan de igualdad y
la consecucion 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 de! 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 huhieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la
aplicacion del mismo.

Concretamente, la fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de
Igualdad de la empresa Ef Corte Ingiés permitira conocer el desarrollo del Plan y
tos resuttados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y despues
de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente vy
facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento proporcionara al Plan la flexibilidad necesaria para

su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integrai de la
evailuacion.

a.- Constitucion.-

Las partes firmantes del presente Plan de lgualdad, acuerdan la creacién de una
COMISION DE SEGUIMIENTO para interpretar €l contenido del Plan y evaluar el
grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de tas acciones

programadas.

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar ¢l
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de E! Corte Inglés. Dicha
Comisién se constituira al mes siguiente de la aprobacién de diche Plan de

Igualdad N
1 \"\_ e
; -
: - ™
b.- Composicidn.- : /,-/ BN

- s
g

-

/"’/ .
La Comision de Seguimiento del Plan de Ig_u’éléld de E! Corte Ingles estara
b compuesta con caracter paritario por representantes de la Empresa vy
' representantes de las Organizaciones Sindicales firmantes del Plan,
concretdimente, cuatro representantes de la parte empresarial y cuatro
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representantes de la parie sindical, los cuales serdn designados,
respectivamente, por dichas pares firmantes, con la composicién que se detalla a
continuacion:

Por la parte empresarial:
- 4 representantes
Por la parte sindical:

- UGT: 1 representante
- CCOO: 1 representante
- FETICO: 1 representante
- FASGA: 1 representante

Las designaciones de los miembros por cada una de las organizaciones se
realizaran dentro de los quince dias naturales siguientes de la firma del Plan. Uno
de los vocales designados por la empresa actuard como responsable-coordinador
ante las partes, facifitando una direccién electronica a la que puedan hacerse las
comunicaciones.

¢.- Funciones.-

Dicha Comisién tendra como funciones las siguientes:

» Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de
iguaidad.

* Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas con
facultades deliberativas.

= Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

» Elaboracion de un informe anual, donde se refiejara el avance respecto a
los objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la
efectividad de las medidas puestas en marcha para aicanzar el fin

perseguido.

= Proposicion de medidas correctoras para el mejor cumplimienio de ios
objetivos a la vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas,
que en su caso seran objeto de tratamiento en el érgano competente.

« la Comisién también realizara funciones asesoras en materia de igualdad
en aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de los érganos de
reprasentacion de los trabajadores.




c.1 Atribuciones generales de la Comisién
- Interpretacion del presente Plan de Igualdad.
- Seguimiento de la aplicacion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd
preceptiva la intervencion de la Comision, con caracter previo a acudir a
la jurisdiccién competente.

- Desarrollo de aquelios preceptos que fos negociadores de este Plan
hayan atribuido a [a Comision, llevando a cabo las definiciones o

adaptaciones gue resulten necesarias.

- Conocimiento trimestral, semestral, ¢ anual, en funcién de lo pactado,
de los compromisos accrdados y del grado de implantacion de los
mismos.

- La Comisién se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento
interno que debera ser aprobado en el primer trimestre después de la
firma del Plan de Igualdad.

¢.2. Atribuciones especificas de la Comisién

- Reflgjar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan
y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

- Anaiizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrolio del Plan.

- Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y las
personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus
objetivos.

- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a
las necesidades de la plantilla, y, por (ltimo, de la &ficiencia del Plan.

i - Concretamente, en la fase de Seguimiento se debéf%’f\'\recoger .
,&Qb informacion sobre: S
: . >7

o los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan _ o

el grado de ejecucion de tas acciones o
]

las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos

O
O
de seguimiento
o identificacién de posibles acciones futuras |
\i y




- Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una
evaluacion parcial a los dos afos y medio desde la entrada en vigor del
mismo y, otra evaiuacion final, tres meses antes de que transcurran los
cinco afios desde su firma. En la evaluacion parcial y final se integraran
los resultados def seguimiento junto a la evaluacion de resultados e
impacto del Plan de Igualdad.

- En la evaluacién final del Plan de Igualdad se dehen tener en cuenta:

O
O

G

el grado de cumplimiento de los objetivos de! Plan
nivel de correccidon de las desigualdades detectadas en los

diagndsticos

grado de consecucion de los resultados esperados
nivel de desarrolio de las acciones emprendidas
grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrolio de las

acciones

tipo de dificultades y soluciones emprendidas
cambios producides en las acciones y desarrolio del

atendiendo a su flexibiiidad

Plan

reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de

mujeres y hombres

Para el cumpiimiento de las funciones encomendadas a la Comisidon de
Seguimiento y Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa,
de la informacién estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de fas acciones con la periodicidad
correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comisidn de Seguimiento y Evaluacion
formulara propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

d.- Funcionamiento.-

La Comisidn se reunira como minimo 2 veces al afo, con caracter ordinario, asf
como, podran celebrarse reuniones extracrdinarias por iniciativa de una de las
partes, previa comunicacion escrita al efecto indicando ios puntos a tratar en el
orden del dja.

Durante el primer afio de vigencia las reuniones ordinarias seran trimestrales.

Las reuniones de la Comisidon se celebraran dentro del término que IQS
circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningtn, .
caso excedera de los treinta dias siguientes a [a recepcién de la sohcnud de\

intervencion

¢ reunion.

Domicilio: a efectos de notificaciones y convocatorias, queda fijado como domlcmo

de ia Comision cada una de las sedes de las organizaciones 9mpresanales y
se indican a

sindicales

irmantes de este Acuerdo Laboral,

continuacién)

las cuale




- El Corte Inglés, S.A.: Calle Fuente del Berro 14, 28009 Madrid

- Federacion Estatal de Comercio, Hosteleria y Turismo de Comisiones Obreras
(FECOHT-CCOQ). Plaza Cristino Martos, 4-3° 28015 Madrid.

- FASGA: Calle Almagro n® 4, 2° Piso, 28010 Madrid.

- FETICO: Calle Orense n® 8, 22 Planta, 28020 Madrid.

- Federacién Estatal de Trabajadores de Comercio, Hosteleria-Turismo y Juego
de [a Unidn General de Trabajadores (UGT). Avda. de América, 25-42 28002

Madrid.
e.- Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion la empresa se compromete a facilitar fos medios
precisos, en especial:

- Lugar adecuado para realizar las reuniones.

- Material preciso para ellas

- Aportacion de la informacion estadistica, desagregada por sexos y centro de
trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las acciones con la periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencidn vy
alojamiento de los miembros de fa comision de acuerdo con el sistema existente
en |la misma.

Las horas de reunion de la Comision de Seguimiento y las de preparacion de la
misma, que seran como maximo iguales a las de reunion, seran remuneradas y
no se contabilizaran dentro del crédito horario de los representantes de los

trabajadores.

El responsable-coordinador designado sera quien facilite los medios adecuados,
con el fin de posibilitar un trabajo eficaz de la Comision.

f.- Solucién extrajudicial de conflictos

/ Las partes acuerdan su adhesidén total e incondicionada al |l Acuerdo
Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos [aborales (ASEC I},

sujetandose integramente a lfos organos de mediacion, y en su caso arbitraje,
Arbltra]e (SIMA)

establecidds por el Servicio Interconfederal de Mediacion
{P \ /
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