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|| En Madrid, a 12 de mayo de 2015 y en 105(

locales de la Empresa El Corte Inglés se

! reunen, previa convocatoria efectuada, los
| miembros de la Comisidn Negociadora para la

renovacién del Plan de Igualdad.

Abierta la sesidn y tras dar cuenta de las

| conversacioncs cfectuadas en los Gltimos diag=
' con vistas a alcanzar un acuerdo que pudiera®

ser asumido por todas las organizaciones
integrantes de la Comisién Negociadora, tanto
las Organizaciones Sindicales como la
Direccion de la Empresa manificstan la
conformidad con el texto quc recoge €l Plan de
Igualdad dc El Corte Inglés, S.A. qﬁse
adjunta a este acta y que por tanto es aprgbado
por unanimidad de los negociadores.

No obstante lo anterior, los firmantcs acucrdan
la remision del citado tcxto al Comité
Intcrcentros de El Corte Inglés para su
aprobacion por €l mismo.

A peticion de todas las partes en los proximos
dias se fijara la fecha en la que tendré lugar la
firma protocolaria del Acuerdo, tras la cual sc
cumplird con el tramite dc presentacion ante la
autoridad laboral para quc conste en el registro
plblico pertinente.

Sin perjuicio del tramite anterior, es voluntad
de todos los firmantes que todos los permisos
recogidos en el Plan de Igualdad entren en
vigor a partir del dia siguiente a la firma del
presente Acuerdo.

Asimismo s¢ acuerda que la primera entrega de datos contemplada cn ¢l Plan sc rcalice
en el primer trimestre de 2016.

>
Y no habiendo mas asuntos que tratar, los rcunidos levantan la scsion y de ella la
presente Acta que, una vez leida y cncontrada conforme, firman junto con el Texto del
Plan de Igualdad de la Empresa El Corte Inglés, S.A., siendo las 23:30 horas del 12 de

/11my0d02015. R 27 ¥ i



PLAN DE IGUALDAD 2014-2020
EL CORTE INGLES

I. INTRODUCCION

Contexto y antecedentes.

Definiciones

Concepto y contenido de los planes de igualdad en las empresas
Ambito de aplicacién.

Vigencia del plan.

1I. DIAGNOSTICO-EVALUACION PLAN 2008-2013

III. OBJETIVOS DEL PLAN

v PROGRAMACION (Revisién de puntos/ Propuestas de Mejora/
Objetivos de acciones).

= Establecimiento de medidas concretas para cada uno de los
puntos

= (Criterios de Seguimiento por punto/ accidon

*  Temporalizacion/ Calendarizacidn

* Estrategia de Comunicacidén/ Informacion sobre el Plan

il SEGUIMIENTO

= Constitucion Comisién de Seguimiento
= Funciones/Competencias

=  Composicién

* Funcionamiento.



1. INTRODUCCION

a. Contexto v Antecedentes:

Con la constituciéon de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad 2014-2020 la
empresa El Corte Inglées, se pone en marcha la negociacién de la renovacion del Plan en
el mes de junio dc 2013 con la participacion de los sindicatos CCOQ, FASGA, FETICO
y UGT.

El punto de partida es la continuidad del Plan de Igualdad cntre mujeres y hombres de la
Empresa, de sus principios y objetivos; de mancra que la renovacion se centra en la .
continuidad de¢ aquellas medidas que no tienen caducidad y en la incorporacion de
nuevas medidas para alcanzar los objetivos establecidos.

La negociacion se inicia con la aportacion por parte de la empresa de la evaluacidon y
resultados del Plan de Igualdad 2008-2013 y diagndstico resultante de la misma.

/ Con csta informacion cuantitativa y cualitativa, las organizaciones sindicales CCOQ,
! FASGA FETICO y UGT presentaron sus propuestas para el Plan de I}:,lld]ddd 2014-

2020. r
\_\
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b. Definiciones.-

p
El presente Plan de Igualdad, negociado por la empresa-y la representacién sindical de
CCOO, 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
Jhombres en el seno de la cmpresa y evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres.

Para haccr 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,
relacionadas entre si, y se ha establecido un sistema de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados,

La Comisién Negociadora del Plan asume como propias las definiciones recogidas en la '
Ley Organica 3/2007, dc 22 de marzo y otras de caricter normativo, en orden a asegurar
la aplicacién efectiva del principio de igualdad:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres _~

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

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en Ia formacion y en

la promocion profesional y, en las wmhcmnes de trabajo /\ fﬂ p ' \ |*|



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 puiblico, se garantizara, cn los
términos previstos en la normativa aplicable, cn ¢l acceso al empleo, incluso al trabajo
por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las
condicioncs de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, v en la afiliacion y
participacion cn las organizaciones sindicales y empresariales, o cn cualquier
organizacién cuyos micmbros ¢jcrzan una profcsion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas. <

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con fo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva sc¢ podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo
y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entrc mujercs y hombres.

-
Discriminacion directa e indirecta e
Se considcrara discriminacion directa por razén de sexo, la situacidn en que se
encuentra una pcrsona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidén a su scxo, dc
manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considerard discriminacion indirecta por razon de sexo, la situaciéon en quc una
disposicion, criterio o prictica aparentemente neutros pone a personas de¢ un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
ley. -

= /../—"'-. ,
En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de“discriminar; directd o
indirectamente, por razén de sexo. '

Acoso sexual y acoso por razén de scxo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbalo fisico, dc naturaleza sexual
que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se ¢rea un cntorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razoén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un cntorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardn en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon dc
5€X0,

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de\
una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerard

también acto de discriminacidn por razon de scxo.
Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de scxo todo trato desfavorable a las
/



mujeres relacionadas con el embarazo o maternidad.

Indemnidad frente a represalias

También se considerard discriminacion por razon de sexo cualquicr trato adverso o
cfecto negativo que se produzca en una persona como consccucncia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacidn y a exigir el cumplimiento efectivo del principto
de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

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

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de Ja 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 situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido cn cada caso.

Tutela judicial efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres vy hombres, de acucrdo con lo cstablecido en el articulo 53.2 de la
Constitucidn, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supucstamente se ha
producido la discriminacidn,

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

=
Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su gjercicio.

¢. Concepto v contenido de los planes de igualdad en las empresas.

Tal y como establece la Ley Orgénica 3/2007 el presente Plan de lgualdad 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 razon de sexo. & : '
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Para cllo, es necesaria contemplar la implantaciéon de medidas y Accioncs Positivas
entendidas como, los instrumentos neccsarios 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 cstablece la LOIEMH (exposicion de motivos),
tales medidas, por su cardcter excepcional, solo pueden ser aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones vy, para respetar el derecho a la igualdad y no discriminacion
reconocido en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola, habran de ser razonables y
proporcionados en relacion con el objetivo perseguido ¢n cada caso, que no puede ser
otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacién con los
hombres en cada uno de los supucstos que se pretenda corregir con la aplicacion de una
accion positiva.

Los Planes de lgualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las

estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como €l establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

d. Ambito de aplicacién.-

El Plan de Igualdad 2014-2020 es de aplicacion en todo el territorio del Estado Espafiol
para la empresa El Corte Inglés, S.A., y por consiguiente cngloba a la totalidad de la
plantilla.

Tgualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que El Corte Inglés
S.A. pueda abrir durante la vigencia del presente plan en el 4&mbito territorial descrito en
el parrafo anterior. —

e. 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 podran ser
alcanzados antes que otros; que la ejecucion de las medidas puede ser distinta y
progresiva; que el cardcter especial de las acciones positivas hace que las mismas sélo
sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan
corregir; por todo ello, a pesar de que el presente Plan careceria inicialmente de plazo
determinado de vigencia, ya que esta esté ligada a ]a consecucién de los objetivos, si
bien, las partes entienden que su contenido dcberd ser renovado a su finalizacion, =

Una vez finalizada la vigencia prevista (31.12.2020), a partir del 01.04.2021 se iniciaran
las negociaciones del siguiente Plan, considerando para ello que el informe final del
Plan 2014-2020 serd entregado por la empresa durante el primer trimestre del 2021.
Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido de presente texto.

n M\ '| \:



IL.- DIAGNOSTICO ;4/ b4
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La negociacion y adopcion del presente Plan de lgualdad ha venido prcccd-idu y, tiene
como objetivo dar continuidad a los principios y objetivos gencrales del Plan de
Igualdad dec la Empresa 2008-2013 y seguir avanzando en la igualdad de oportunidades,
incluyendo para ello nuevas acciones que complementen y completen las ya ¢jccutadas,
asi como otras nuevas que perfeccionen los objctivos perseguidos.

La comisidén negociadora del presente plan ha establecido las matcrias sobre las que
versaria y cada una de las fases de negociacion. Finalizada la negociacion esta Comision
sc constituira en Comision de Seguimiento.

En concreto, en la fase de diagnostico han sido objeto de andlisis los siguientes puntos:

1. Marco General
- Edad y Sexo
- Niveles Jerdrquicos y Areas
2. Gestién de los Recursos Humanos
- Seleccidn y Reclutamiento
- Movimientos de Personal
- Formacién
- Promocidn Interna
- Bajas Temporales, Permisos, Responsabilidad Familiar y Conciliacién de
la Vida Laboral y Familiar.
3. Salario y tiempo de trabajo
4. Comunicacion \

Las 4reas principales de actuacion propuestas para este plan, que se suman a lo
establecido en cl Primer Plan de Igualdad, son las siguientes:

I. Continuar consolidando los pilares de la politica de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres va establecida en la Empresa.
1I. Disefiar programas especificos para continuar con el fomento dc la promocion
de mujeres v la eliminacién de las posibles barreras a la misma.
III. Mejorar los canales de comunicacion interna. Para hacer llegar las ofertas de los
cursos de formacion.
IV. Mejorar las medidas de conciliacién de fa vida personal, familiar y laboral.
V. Analizar los complementos retributivos.
VI, Establecimiento de una base curricular de los cmpleados y empleadas.

VII. Violencia de Género e .
VIIL Salud Laboral ol /

-

J
En el proceso de negociacién 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 pr opuso la incorporacion de dos nuevos apartados que se
incluyeran especificamente la lecncm de Género y un capitulo de Salud Laboral.

50N
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IT1.- OBJETIVOS DEL PLAN

| El Plan de Igualdad_ entre hombres y mujeres 2014-2020 de la empresa El Corte Inglés
tiene entre sus objetivos principales continuar trabajando en los siguientes apartados:

= Continuar con la promocién de procesos de seleccién y promocion en igualdad
que eviten la segregacion vertical y horizontal asegurando procedimientos de
seleccion transparentes para el ingreso en la empresa mediante la redaccién y
difusién no discriminatoria de las ofertas dc¢ empleo, la utilizacion de un
lenguaje no sexista vy, el establecimiento dc pruebas objetivas y adecuadas a los
requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamentc con la
valoracion dc aptitudes y capacidades individuales.

» Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de contratar, no se
encuentren basadas en estereotipos o suposiciones acerca de aptitudes,
caracteristicas de las personas de determinado scxo, raza, edad, discapacidad,
religién o grupo étnico, estado civil, condicién social, religién o convicciones,
ideas politicas, orientacién sexual, adhcsién o no a sindicatos, vinculos de
parentesco con otros trabajadores o trabajadoras en la empresa y lengua dentro
dcl estado cspafiol.

* Conseguir una representaciéon equilibrada de las mujeres y hombres en el ambito
de la empresa, en grupos profesionales y ocupaciones.

® Promover v mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de

responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que,
independientemente de su origen, pudieran darse en el scno de la Empresa.

= Establecer acciones especificas para la scleccion/promocion de mujeres en
puestos en los que estan infra representados.

= Garantizar €l acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de
empresa, con el fin de promover el desarrollo de la carrcra profesional y su
adaptabilidad a los requisitos: de los puestos de trabajo, mejorando su
empleabilidad interna. i "2
> »
®  Realizar acciones formativas v de sensibilizacion sobre igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

i

* Conscguir una mayor corresponsabilidad y mejor conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de hombres y mujeres mediante campafias de
sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales y contractuales
existentes y, de las mejoras establecidas en el presente Plan de lgualdad.

=__Integrar la perspectiva de género Tn todas las esferas de la empresa- .
Xk a ]
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1
=  Garantizar la transparcncia en los complementos retributivos para cvitar
difcrencias salariales entre hombres y mujeres v ¢n su caso corregirla.

| = (Continuar con la politica d¢ Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual y
por razdn de scxo, segun lo establecido en la normativa aplicable al cfecto en
¢sta materia.

» Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente reconocidos a las

trabajadoras victimas de violencia de género contribuyendo, en mayor medida, a
su proteccién.

IV.- PROGRAMACION.

Este apartado de programacién se ha cstructurado partiendo de las principales lineas de
accién, objetivos y actuaciones acordadas por la Comisién Negociadora del Plan.
Asimismo, se han establecido criterios de seguimiento para cada accién propuesta.

1.- LENGUAJE UTILIZADO EN LOS PROCESOS DE SELECCION.

OBJETIVO.- Proseguir velando por ¢l uso de un lenguaje libre de sesgo de género,
tanto en la denominacién y descripcion de los puestos de trabajo como en el resto de
herramientas utilizadas cn los procesos de seleccion.

ACCIONES.-

" Vigilar de forma continuada el lenguaje utilizado en los documentos y\
procesos, verificindose anualmente que se sigue utilizando la misma hoja de
datos y formulario de solicitud, acordado durante el primer plan de igualdad,
siendo éste Gltimo el que sirva como guidn de entrevistas.

) Revisar anualmente las imigenes vy el lenguaje utilizado en las ofertas de
/ empleo y de las practicas de comunicacién existentes para verificar que:

o Se realiza un seguimiento de las pricticas de comunicacidn existentes
(web, intranet, SIE, tablones de anuncios, anuncios en medios de
comunicacién, etc.) para corregir, si procede, aquellas que pudieran ser
deficientes a fin de asegurar que la informaciéon llega a mujeres y
hombres por igual.

o Sc adopta un lenguaje neutro en 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 posibilitar
el equilibrio de la plantilla'enfre hombresy mujeres.

~— —

- - s
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-~ = ™~ £
o Las ofertas dec empleo no respondan a estereotipos de uno u otro sexo,
Z para cllo s¢ utilizard un lenguaje en la denominacidn, descripcion del ©
puesto e imagenes no sexis}&#. 7 1
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No se utilizaran términos sexistas en la denominacidn, descripcion y
requisito de acceso de las ofertas de empleo,.

PLAZO DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- Anualmente, la empresa trasladarad la informacion necesaria para que la Comision
de Seguimiento revise que se cumplan los criterios y pautas.

2.- MANTENIMIENTO DE UNA POLITICA DE SELECCION QUE POTENCIE
UNA MAYOR DIVERSIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO.- Mantener una politica de seleccion y contratacion que garantice el
principio de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, eliminando
cualquier posible elemento de discriminacion.

Igualmente, sc¢ intentard, en la medida en que las solicitudes/candidaturas de empleo lo
permitan, eliminar los descquilibrios por sexo — segregacion horizontal y verticales- que
| puedan existir en las 4reas de trabajo, grupos profesionales y ocupaciones.

ACCIONES.-

* Fomentar una gestion Optima d¢ los recursos humanos que evite
discriminaciones v pueda ofrccer igualdad de oportunidades reales,
apoyandose en un permancnte recurso al didlogo social.

= Establecer el objetivo de diversificacion profesional y equilibrio de la
plantilla entre hombres y mujeres, eliminando los descquilibrios por sexo —
segregacién horizontal- siempre que las solicitudes/candidaturas lo permitan.

= Impulsar en la politica de seleccion, medidas de accidon positiva que
posibiliten un mayor equilibrio y una mayor equiparacién de los géneros.
Para cllo en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia se
scleccionard para el puesto una mujer cuando se trate de dreas y puestos

A masculinizadas de la empresa.

X * En los centros de nueva apertura se intentara: =

) el . . . .
4,/1'." ¥ diversificar la plantilla desdc el comienzo de la actividad,

P L{,( seleccionando, siempre que haya candidatos y candidatas, y-en



igualdad de condicioncs y competencias, plantilla de ambo$ sexos de
forma cquilibrada.

» En igualdad de condiciones de idoneidad y competencias se
seleccionaran mujeres para los pucstos areas masculinizadas.

* Formar en materia de igualdad a la totalidad de¢ las personas que participan

- en los procesos de seleccidn para la contratacion y promocién con ci fin de

garantizar la objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias; dc

manera que los candidatos y candidatas sean valorados/as Unicamcnte por

sus cualificaciones, compctencias, conocimientos y cxperiencias sin
considerar su sexo.

* Incluir, en la evaluacién de desempefio, un apartado en ¢l que el trabajador o
trabajadora pueda manifestar su voluntad de aumentar jornada.

»  Velar por el equilibrio de contratacién de hombres y mujeres

» Informar a la plantilla de la necesidad de cubrir un puesto a tiempo complcto, a
través de la herramienta recogida en ¢l apartado de promocion

= Adoptar la medida de accion positiva para que, en caso de quc cxista un puesto
a ticmpo completo, o de tiempo parcial de mayor jornada, en igualdad de
condiciones de idoneidad y competencia, tenga preferencia el s.e'xﬁ con maym
parcialidad en su contrato. T

PLAZOS Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- La empresa informard anualmente a la Comision de Seguimiento del numero de
hombres y mujeres contratados en el afto natural anterior, segun tipo de contrato y
jornada, darea funcional, centro/plaza de trabajo y grupo profesional.

- La Comision recibird informacion anual de la composicion de la plantilla, segin tipo
de contrato y jornada, drea funcional, centro/plaza de trabajo y grupo profesional.

- :En los centros de nueva apertura, trasladard a la Comision, informacion sobre el
niimero de hombres y mujeres contratados, tipo de contrato y jornada, area funcional y
grupo. profesional.

- La empresa informarda a la Comision de Seguimiento del niimero de peticiones en la
evaluacion de desempeiio de aumento de jornada segtin el sexo

- Las acciones positivas de seleccion (apartado tres de las acciones) continuaran)-
aplicandose mientras persistan las situaciones de desigualdad que se pretenden
corregir, especificamente, con su aplicacion.

- Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento informacion de las posibles
dificultades en la busqueda de mujeres para la cobertura de puestos masculinizados de
la empresa con especificacion del mismo. /
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3.- INFORMACION ESTADISTICA DESAGREGADA POR SEXOS \

OBJETIVO.- Disponcr dc la informacion necesaria para analizar la evolucidn y
avances en materia de igualdad de oportunidades.

ACCIONES.-

=  Anualmente sc facilitard a la Comision de Seguimiento del presente Plan la
siguiente informacion estadistica desagregada por scxos en los formatos que
se han ido consolidando a lo largo de la vigencia dcl plan de igualda y los
nuevos gue se han introducido posteriormente:

o Conlratacion segun grupo profcsional.

o Distribucidn de plantilla: personal contratado con tipo de contrato y
tipo dc jornada, area funcional, centro/plaza dc trabajo y grupo
profesionat.

o Ascensos distribuidos por sexo a todos los grupos profesionales.

o Tipos de jornada por grupos profesionales.

Formacién de la plantilla por sexo,

o Excedencias v reducciones de jornada por motivos familiares,
maternidad/paternidad, riesgo durante el embarazo o lactancia, etc,,
este dato se facilitard por sexo.

o Bajas producidas en la empresa.

o Situaciones de acoso moral, scxual y acoso por razon de sexo
abordadas por la Comisién Instructora — CITSA.

o}

/

=

PLAZOS Y CRIT, ERI oS DE SEGUIMIENTO
- Esta informacion estadistica se entregara a la Comision de seguimi em’o de manera
anual. La informacion recogera el aiio natural inmediatamente anterior, es decir, de 1
de enero a 31de diciembre. .

- Proporcionar anualmente a la Comision de Seguimiento los datos correspondientes a
la transformacion de contratos temporales e indefinidos por sexos y de contrato a
tiempo parcial en completo por sexos. .

- Se entregaran en el primer tr m;q@}e del ario siguiente.

i
i

Giie

i
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4.- MEJORA Y DESARROLLO DE LA POLITICA DE COMUNICACION
INTERNA. <5

OBJETIVO.- Mejorar la politica de comunicacién interna de la Empresa con sus
trabajadorcs y trabajadoras.

ACCIONES:
= Creacion de una aplicacion — base de datos en la que:

v Todos los empleados v empleadas puedan registrar su
formacion, experiencia y preferencias de  desarrollo
proiesional {(cambio de puesto, centro-, etc...).

v La Empresa informe dec los pucstos/funciones disponibles a
nivel nacional.

v Los empleados y empleadas puedan acceder a la informacidn
anterior y solicitar el acceso a los mismos.

* Lainformacion de los cursos de formacidn cxistentes estard a disposicion
de los empleados en ¢l Departamento de Personal del centro de trabajo.

= Acceso a la intranet para todo el personal de plantilla en la que se
publiquen los boletines, circulares, cursos disponibles en cada centro dc
trabajo, etc., de manera que todos los trabajadores y trabajadoras tengan
posibilidad de consultarlas. Para ello, sc realizara una campafia informativa
con ¢l objetivo de dar a conocer cstc medio de comunicacion-informacion,
acceso y contenidos, dirigidos a los trabajadores y trabajadoras, que
permitan mejorar los sistemas de informacién y el acceso a toda la
informacion contenida en soportes electronicos.

* Continuar informando a la plantilla de los criterios d¢ promocién y de
cvaluacion dcl desempefio, trasladando dicha informacion a la Comision de
Scguimiento.

-

———

—
PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- La base de datos se disenara y creard en un plazo no superior a dos anos desde la
renovacion del Plan. A la finalizacion del plazo y en un plazo no se superior a seis
meses, se realizara una campana de informacion y comunicacion a los trabajadores y
trabajadoras para su conocimiento y utilizacion, s JAR

C
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5.- FORMAR Y SENSIBILIZAR EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

OBJETIVO.- Continuar y completar las actuales acciongs formativas en malteria de
igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal
relacionado con la organizacién de la emprcsa;, RRHH, mandos y personal con
responsabilidad, para garantizar la objctividad, no discriminacion y la igualdad entré”
hombres y mujeres en la scleceién, clasificacion, promocion, acceso a la formacion, ete.

ACCIONES.-

» Sensibilizacién e informacién. Nueva Campaiia de Comunicacion Interna sobre
el Plan de Tgualdad y sobre las materias dc igualdad de la nonmativa laboral
(LOIEMH vy E.T.), efectudndose cdicién de gjemplares al respecto.

*  Mantenimiento de los mddulos de igualdad en la formacion dirigida a la nueva
plantilla y reciclaje de [a existente, incluidos los mandos y nucvos mandos.

*  Edicidon de manuales especificos, cuyo contenido scra presentado a la Comision
de Scguimiento.

* Incrementar tanto la Formacion en igualdad de oportunidades como el numero
de participantes a Directivos, Mandos y rcsponsables de RRHH que estén
implicados de una manera dirccta cn la seleccidn, formacion y promocion de los
trabajadores y trabajadoras para garantizar la igualdad de trato y oportunidades
cntre mujeres y hombres en los procesos, evitar actitudes discriminatorias para
quc los candidatos sean valorados/as Tnicamcntc por sus competencias,
conocimientos y experiencias, ¢ informar del contenido. De dicha formacion sc
daré traslado a la Comisién de Seguimiento.

* Incluir una seccion especifica en la intranet de personal sobre “igualdad de
oportunidades entre hombres y mujercs”,

PLAZOS Y CRIT ERIOS DE SEGUIMIENTO

- Se informara anuafmente a la Comision de Segmmrenro de la formacwn impartida
en igualdad de oportumdades( Calendario, contenido y numero de participantes)

- El disefio de la campaiia de comunicacion interna, de la que se¢ mfo:m%’
previamente a la Comision de Seguimiento sobre su contenido y alcance, se.qﬁacm

seis meses después de la firma.

- Esta camparia se revisard y se ejecutard en afios sucesivos en funcion de las paultas

que sean marcadas por la Comision de Seguimiento del Plan.
/
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6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y

CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO.- Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la
conciliacién contintien disfrutandose con arreglo a los criterios legales establecidos y no
supongan un recorte de oportunidades a la promocion, ni el acceso a la formacién, ni
una disminucion de las condiciones laborales de los trabajadores y las trabajadoras.

Adaptar y mejorar las medidas de conciliacién de 1a vida personal, familiar y laboral.

Concienciar al personal para que asuma el sentide de corresponsabilidad en las
obligaciones familiares como un deber y un derecho.

ACCIONES.-

Difundir mediante un folleto informativo los derechos y las medidas de
conciliacién previstas por la legislacién, y aquellas disponibles en la empresa que
superen la legislacién, para incentivar su disfrute entre la plantilla masculina y
aquellos que puedan ser disfrutados indistintamente tanto por hombres como por
mujeres.

=—Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion,

evitando toda discriminacién y/o menoscabo laboral

= Fn el marco de la Campaiia de Comunicacion Interna se incluird un apartado al\

respecto, en el que, ademds de sensibilizar, formar e informar a la plantilla
masculina sobre la importancia de la corresponsabilidad, se propiciard
concretamente la igualdad de obligaciones para con el cuidado de las personas
dependientes v la sensibilizacion en materia de responsabilidades familiares y
reparto equilibrado de tareas.

La empresa garantizard que las personas que se acojan a una jornada distinta de
la completa, no pierdan oportunidades de formacioén y promocion. \

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

participar en cursos de formacién.

Permiso no retribuido de hasta 6 dias en computo anual para que las trabajadoras

//' en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida puedan asistir a las consultas. o

Posibilidad de acumular los periodos de 10 y 21 dias de vacaciones en un solo
periodo de disfrute de 31 dias para poder atender en situaciones de dependencia o
por situaciones de incapacidad temporal ( con una duracién prevista superior a 6~
meses) a familiares de primer grado que dependan de ellos, previa acreditacién
fehaciente de dicha circunstancia. 5~
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Ampliacion dcl permiso por nacimiento de hijos a cinco dias, sicndo de
aplicacion en los casos de adopcién y acogimiento, siempre y cuando €l permiso
de maternidad sea compartido por el hombre, como minimo durante dos semanas.

Establecer un permiso no retribuido, con derecho a reserva de pucsto de trabajo
de dos meses, para las personas en tramites de adopeidon y acogimiento. Este
permiso podra unirse a las vacaciones. P

Siempre que sea posible organizativamentc, dar preferencia a la movilidad
geografica, cuando implique cambio de domicilio, v el motivo sea por cuidado de
menores de 12 afios de edad o familiares hasta el primer grado que vayan a cstar
a su cuidado dirccto por razones de edad o discapacidad superior al 65% y ello
quede acreditado.

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de la empresa, coincida
en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la
lactancia o con el periodo de suspensiéon por maternidad/paternidad, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o la de disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le
correspondiera, al finalizar ¢l periodo de suspension, aunque haya finalizado el
afio natural a que correspondan.

Establecer una suspension de contrato de dos meses por fallecimiento, accidente
o enfermedad de larga duracién (con una duracion prevista superior a seis meses
por facultativo) del cényuge o parcja de hecho debidamente registrada, con
derecho a reserva dc pucsto de trabajo.

Las horas de reunidén propuestas por la empresa, se realizaran dentro de la
jornada y horario del trabajador o la trabajadora.

Establecer una licencia retribuida de hasta 2 dias al afio, para los progenitores o
tutores de menores de 12 afios con enfermedades graves o cronicas (recogidas on
el RD 114/2011) o familiares de primer grado con discapacidad rcconocida
superior al 65%, cuando requieran consulta médica fuera dc su localidad,
entendiendo como tal una distancia superior a 200 kilémetros desde el domicilio
del trabajador/a, siempre que se trate de centros médicos publicos o concertados
por estos.

Siempre que sea posible organizativamente dar preferencia a la movilidad
geografica, que suponga cambio de domicilio cuando el motivo de este cambio
sea atender situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos=
as, para padres o madres separados/as, divorciados/as cuya guarda y custodia
recaiga en uno de los progenitores.

Cuando ambos conyuges trabajen en la empresa, y tengan a su cargo menores
con una discapacidad superior al 65% o familiares mayores (hasta primer grado)
que dependan de ellos, previa justificacion, la empresa facilitara el cambio en los
turnos de vacaciones dentro de los existentes en el centro de trabajo

15



PLAZO DE 'EJECUCICI'N Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- Estas acruaczones entraran en vigor de manera inmediata a fa firma del Plan de
Igualdad, '

- Los folletos mformaavos se elaboraran dentro del primer afio de vigencia del Plan.

- Anualmente, la Empresa informara a la Comision de Seguimiento sobre los permisos
disfrutados por los trabajadores concernientes a este apartado, en concreto, sobre la
evolucion del ejercicio de paternidad, asi como de los permisos y licencias disfiutados
por la plantilla masculina relacionados con la conciliacion de la vida personal, laboral
y familiar. Dicha informacion se entregara desagregada por cem‘ro{plaza de trabajo y
sexo. :

- La Comision de Seguimiento analizard y detectara cualguzer aspecto que esté
limitando el uso por la plantilla del conjunto de permisos y licencias reconocidas para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; medird el impacto de
las medidas que se acuerden. Asimismo, vigilara que el ejercicio de los permisos
acordados se disfruten garantizindose que su ejercicio no suponga un recorte de
oportunidades para la plantilla.

7.- PROMOCION

OBJETIVO: Garantizar la objctividad y no discriminacién en la promocion y
asccnsos, c¢n basc a criterios objetivos, publicos y transparentcs; eliminar las
barrcras 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, teniendo como meta alcanzar una presencia
equilibrada de mujeres en estos grupos.

ACCIONES:

* La vocacion de todas las partes firmantes de estc Plan de Igualdad,”es
conseguir que a término de su vigencia (31.12.2020), los nuevos puestos de
i responsabilidad que se hayan creado (mandos y coordinadores), se consiga
que estos estén representados en torno al 50% dc mujeres y hombres.
Todas las representaciones sociales trabajardn para la consecucion dc cste
objetivo, analizando anualmente la evolucion que se vaya produciendo, para
aportar las correcciones y medidas nccesarias para la consccucion del
mismo. Todas las partes considerardan cumplido el objetivo sicmpre que sc

¥ consiga una horquilla de representacion de mujeres y hombres entre el 40

T y ¢l 50% dc los nucvos puestos de responsabilidad que se creen durante ‘1
-z vigencia del Plan. - \
-\ e I S \

1
:
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1 =  pstablecimiento de formulas de distribucion horaria para ¢l colectivo de
mandos que faciliten y mejoren la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

»  Crear una herramienta informatica que permita el acceso y actualizacion de
la cualificacion, expericncia y perfil de competencias que permita el
X aprovechamiento dcl potencial del personal interno.

» Establecer medidas de accién positiva en las bascs de la promocion interna:
en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia tendran preferencia
las mujeres en el ascenso a puestos, funcioncs o grupos profesionales en los
que estén menos representadas.

———

* Incrementar la participacion de la mujer en cursos especificos para acceder a

puestos de responsabilidad, como el Curso de Deteccién de Potencial u otros

similarcs quc sc pucdan realizar en los distintos centros de ftrabajo;

2\ Compromiso de participacion del 40% como minimo de las mujeres cn los
NSIMOS.

= Todas las acciones formativas rcferenciadas en este apartado, incluidas las
acciones formativas que sc realicen el ambito promocional, se realizaran
dentro de la jornada dc trabajo.

= Dar continuidad a la formacién especifica en materia de género e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a las personas responsables
de proponer candidatos y evaluar las posibilidades de promocion y personas
responsables de llevar a cabo la EVD con el fin de garantizar que se realiza
esta labor de manera objctiva, sin estereotipos de géncro que pudieran
condicionar las clccciones y evaluaciones de las candidaturas.

/ = Impartir formacién especifica ligada a funciones de responsabilidad que
contenga, entre otras, las siguientes matcrias: gestion de equipos, rcsolucion
de conflictos, planificacion de actividadces

* Realizar una campaiia de informacion que motive e impulsc la movilidad dé
las trabajadoras en los pucstos de trabajo y grupos profesionales en los que
cstén sub represcntadas

* Primar la promocion interna frente a la contratacidn externa. )
————— ______\. = —

——

"""--._._,/J

CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- La Empresa anualmente informara a la Comision de Seguimiento, de los datos
desglosados por plaza / centro de trabajo vy sexo, relativo a las promociones
profesionales realizadas en ese periodo de referencia, indicando grupo de origen y de
“[destino, modalidad de contrato y jornada. )

. 'l

S ' 5 S ==
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- La Comisién de Seguimiento dispondrd anualmente de la informacion relativa al
contenido, modalidad y nimero de participantes a la formacion especifica en igualdad):
de trato y oportunidades, divigida a los responsables de proponer candidatos/as a la
PFOMOCION.

- Anualmente la Empresa facilitard informacién a la Comisién de Seguimiento sobre el
contenido, duracion, modalidad, participantes, resultado y criterios de evaluacion
utilizados en los cursos de deteccién de potencial. 2 o
- La Empresa anualmente trasladard a la Comision de Seguimiento mformacson
desagregada por sexo, centro/plaza de trabajo y drea funcional, sobre el nimero de
personal mando y coordinador.

- Anualmente la empresa facilitara a la Comision a’c Seguimiento informacion por
centro de las promociones realizadas durante ese periodo de referencia, presentados
POY 8exos. : s

- La empresa facilitara anualmente a la Comisién de Segumuento mformaczon Sobre
la participacién en los cursos de desarrollo profesional.

- La Comisién de Seguimiento dzspondra igualmente de la informacion relativa a Ja
formacidn especifica en igualdad de trato y oportunidades dirigida a os mandos
responsables de proponer candidatos/as.

- La Comision de Seguimiento revisard anualmento Za progresion en fas promoczones

- de mujeres al grupo de Coor d:nadoresyMando

8. - RETRIBUCION

OBJETIVO: Garantizar el derecho a la igualdad salarial y a la no discriminacion
retributiva entre mujeres y hombres.

-

=
El sistema retributivo dcbe cstar libre de cualquier scsgo de género, por lo que estara
/ basado en los principios de transparencia y objetividad.
ACCIONES:
W/ ; " :
= Incluir, en €l plazo dc un afio desde la firma del Plan, en la cntrevista de
4 evaluacion de desempefio, un apartado en ¢l que quede reflejado que la
b persona evaluada ticnc interés en promocionar. e
= Desarrollo y consolidacion del sistoma de evalvacion continuada del
desempefio implantado en la Empresa, que seguird utilizando criterios y
procedimicntos, estructurados, publicos y transparentcs.
/7 »  Avanzar durante la vigencia del Plan en la homogeneizacion de las cuantias
) en aquellos complementos salariales en los que dicha homogencizacion sea
posible.
o Garantizar la objetividad y transparencia cn todos los criterios que se definen -
7 en la estructura salarial de la empresa y la clasificacion de puestos. -
/ " . n I —



o Continuar con las medidas adoptadas en el Plan de Igualdad 2008-2013 y
particularmente con las acciones de informacion, formacion y corrcecion si
fuesen neccsarias, acordadas el 19 de noviembre de 2012 y 21 de noviembre
dc 2013, sefialando entre estas ultimas cxpresamente, la correccion de los
errores de carga en los complementos salariales si se detecta, y la
rectificacion de importes de dichos complementos, si procede, a lo largo de -
la vigencia del Plan.

o Incluir y scfialar en el Plan los actuales complementos que contempla la
vigentc cstructura salarial de la Empresa, siendo estos los siguientes:

o Complemento Personal 311212, En este complemento se incluyen
aquellos complementos personales existentes a fecha 31.12.12 que pasan a
denominarse “Complcmento Personal 3112127, Este concepto, y los
importes correspondientes, podré ser objeto de compensacion y absorcion en
los supuestos legalmente previstos, como hasta ahora.

o Complementos por razén de la persona:
» Complemento de Cualificacion Profesional I
(Contratacion).

o Es un complemento salarial acordado con la
Empresa en el momento de contratacion de un
trabajador/a por motivo de una especial
formacion, cualificacién y / o experiencia
profesional para el desarrollo de las tareas /
funciones para las que se le contrata.

o Su cuantia dependera del resultado de la
negociacion y de las condiciones de mercado.

o La percepcion de este complemento estara
vinculada a la efectiva realizacién de las

/ funciones para las que el trabajador/a es
contratado.
o Se abona en 16 mensualidades.
o Sin perjuicio de las reglas generales de
compensacion y absorcion se podrd compensar
y absorber con los incrementos retributivos
derivados de cambio de Grupo Profesional y
en los supuestos legalmente previstos.
»  Complemento de Cualificacion Profesional 11
o Bs un complemento salarial concedido por la
Empresa por motivos de mercado, a aquellos
rabajadores/as que la empresa quiere retener y
mantener por motivo de su formacion,
cualificacién y/o experiencia profesional.
La percepcion de este complemento estara
vinculada al efectivo mantenimiento de las
condiciones de mercado en relacion con la
formacion, cualificacidon y/o  experiencia
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profcsional del trabajador/a que originan la
concesion de complemento.

o Se abona en 16 mecnsualidades.

o Sin perjuicio de las reglas generales de
compensacion y absorcion sc podrd compensar
y absorber con los incrementos retributivos
derivados de cambio de Grupo Profesional y
en los supuestos legalmente previstos.

» Complemento de Adecuacion

o Es un complemento salarial concedido por la
Empresa a aquellos trabajadores que procedan
dc empresas con una estructura salarial distinta
a la de El Corte Ingiés, y que se integren en
ésta tltima.

o Seabona en 16 mensualidades.

o Sin perjuicio de las reglas generales de
compensacion y absorcion se podra compensar
y absorber con los incrementos retributivos
derivados de cambio de Grupo Profesional y
cn los supuestos legalmente previstos.

» Complemento de Reordenacién de conceptos
salariales.

o Es un complemento salarial destinado a ajustar
la  estructura  salarial de  aquellos
trabajadores/as que por acuerdo con la
empresa, por distintas causas y situaciones,
requiera una reordenacién de sus conceptos
salariales.

o Se abona en 16 mensualidades.

o Sin perjuicio de las reglas generales de
compensacion y absorcion sc podrd compensar
y absorber con los incrementos retributivos
derivados de cambio de Grupo Profesional y
en los supuestos legalmente previstos.

o Complementos por razén del puesto o de las condiciones de
prestacion del servicio:

» Complemento de Puesto de Trabajo por
ampliacion de funciones.

o Es un complemento salarial que se concedera

por parte de la Empresa a aquellos trabajadores

a los que la misma solicite de manera
cxtraordinaria, la recalizacidbn dc  otras
funciones de las que cortesponderia por su

Grupo vy funcién, simultineamente con la
realizacion de las propias y habituales de dicho,

) trabajador/a =

&
£ / e ~ i

-
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Su devengo exigird la cxpresa y previa
autorizacion, solicitud o manifestacion por la
Direccion del centro, tanto de la ampliacion de
funciones concretas que justificaran, en cada
caso, esta retribucidon espccifica, como de su
cuantia.

La decision expresa de la empresa y posterior
aceptacion dcl trabajador deberdn constar por
escrito.

Se abona en 12 mensualidades.

El complemento se percibira por cl tiempo que
sc tenga lugar dicha ampliacion de funciones,
Se compensard en cualquier caso con la mayor
retribucidén en caso de cambio de Grupo
Profesional y cn los supuestos legalmente
previstos.

» Complecmento de Puesto de Trabajo por

g

Cualificacion Personal.

o Complemento de puesto dc trabajo que se

abona a aquellos trabajadores que estan en
posesion de una espcecial cualificacion para el
desarrollo de dcterminadas funciones, mas alla
de la exigida para el desempefio dc la
prestacién laboral ordinaria en su grupo
profcsional, de acuerdo con el contenido de los
mismos incluido en el Convenio Colectivo.

La cualificacién que da lugar a la percepcion
del complemento debera ser reconocida de
manera expresa por la empresa para cada
puesto de trabajo concreto, siendo clementos
que permiten reconocer la citada cualificacion
la posesion de titulos académicos o los
conocimientos personalcs en poder del
trabajador; asi mismo, ¢l reconocimiento
empresarial tendrd cn cuenta la utilidad o
virtualidad practica y efectiva de dicha
cualificacibn o  capacitacion  adicional
atendidas las circunstancias del puesto, del
centro y las demandas del mercado cn cada
caso.

El reconocimiento de la cualificacion por la
empresa y la posterior aceptacion por el
trabajador deberdn constar por cscrito.

Este complemento es independiente del
complemento de nivel en el grupo de
profesionales del Art. 18 del Convenio
Colectivo, siendo compatible con el mismo.

A titulo cjemplificativo, las cualificaciones
que pucden dar lugar al reconocimiento de este
complemento son las quc se describen a
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continuacion, con independencia de que pueda
ser ampliado para otras funciones por la
empresa de acuerdo a las nuevas necesidades
que se vayan planteando:
- Titulacién oficial de farmacéutico para el
puesto de profesional de Parafarmacia.
- Otras titulaciones oficiales (arquitectura...)
para el desempefio de puestos pertenecicntes
al grupo de Protesionales.

- ()

e o El complemento no tendra  cardcter
consolidable y s6lo se percibird mientras el
trabajador realicc las funciones para las que se
precisa esa especial cualificacion,

o Se abonara en 12 mensualidades y su cuantia
serd idéntica, a la identidad de funciones.

> Complemento de Puesto de Trabajo por
__Compensacién del variable.

o Complemento funcional que se devengara
cuando el trabajador deje de percibir la
retribucién variable que viniera percibiendo,
como consecuencia dc un cambio de puesto,
funciones o grupo acordado por la empresa y
aceptado por el trabajador.

o Se abona en 12 mensualidades.

o Este complemento se dejara de devengar si el
trabajador retorna a un puesto con derecho a
retribucién variable.

% Complemento de Puesto de Trabajo por
Realizacion de funciones distintas.

o Complemento que se abonard por la
realizacién de funciones singulares (formacion
a otros compafieros; visitas a clientes...) no
incluidas en el contenido general de la
prestacion habitual, siempre que se cucnte con
la titulacion y la aptitud profesional cxigibles
para su realizacion, y por el tiempo que dure la
misma.

P o Su devengo exigirda la expresa y previa
autorizacion, solicitud o manifestacion por la
Direceidn del centro, tanto de concretas
funciones singulares que justificardn en cada
caso esta retribucion especifica, como de su
cuantia, atendiendo a las  concretas
circunstancias concurrenfes en cada caso,
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centro o dcpartamento. La decision expresa de
la empresa y posterior aceptacion del
trabajador deberdn constar por escrito,

o Se abona en 12 mensualidades.

o Se compensara en cualquier caso con la mayor
retribucion en caso d¢ cambio de Grupo
Profesional.

» Complcmento de Cambio de residencia.

o Complemento que retribuye la prestacion de
servicios en centro de {rabajo distinto que
conlleve ¢l efectivo cambio dc la residencia
familiar.

o Solo se abona en el supuesto en que la
prestacion de servicios cn término municipal
distinto se produzca a instancias de la empresa,
no a solicitud del trabajador.

o Su abono se produce al margen de la
indemnizacidn legal que pudiera corresponder
por el hecho del Traslado.

o Si el trabajador tuviera que trasladarse
nucvamente a otro municipio y requiera
cambio de residencia, se le dejaria de abonar el
complemento que inicialmente se le adjudico y

— se le darfa uno nuevo, valorando nuevamente
las circunstancias concretas que el nuevo ¢
destino puede acarrear.

o Este complemento se dejara de abonar en caso
de que el trabajador rctorne a su centro de
trabajo de origen, salvo que hayan transcurrido
més de 10 afios, en cuyo caso sc entenderd
consolidado.

o Se abona cn 12 mensualidades.

» Complemento de Desplazamiento temporal sin
Cambio de residencia efectiva.

o Complemento que retribuye la prestacion
temporal de servicios en término municipal
distinto al de¢ residencia. El caracter no
permanente dc la prestacion hace innecesario
el cambio de residencia del trabajador.

; o El complemento compensa el mayor gasto y
#F dedicacion que la prestacidn del servicio, en
lugar distinto al de residencia, puede implicar

para el trabajador.
- a WX
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o Su abono se realizard en 12 mensualidades,
durante ¢l tiempo quc se mantenga ¢l

desplazamiento.
» . Complemento de Itinerancia. /
o Complemento que retribuyc la

disponibilidad y efectiva realizacion de
tareas por ¢l trabajador, con caracter
permanente, cn distintos centros de trabajo
ubicados en  términos  municipales
diferentes a los de su centro de trabajo de
origen y al de su residencia habitual.

o La prestacion de trabajo no implicara
cambio de residencia del trabajador y se
abonard en el tiempo que dure la misma.

o Se abona en 12 mensualidades.
% . Complemento de¢ Flexibilidad horaria (mandos)

o En la medida que ¢l desempefio dc funciones
dc Mando conlleva con caracter general
flexibilidad  horaria, estc complemento
retribuye a los trabajadores encuadrados en el
Grupo Profesional dc Mandos, por la
realizacion del trabajo ajustado a un rcgimen
horario flexible, sin planificacidén previa y que
retribuye la disposicion y efectiva realizacion
del trabajo en estas condiciones, de tal manera
que, respetando la jornada anual recogida en el
convenio colectivo, su prestacion se realizac
conforme a las necesidades organizativas que

= pueda tener la emprcsa, sin necesidad de
YA ajustarsc a una planificacion determinada

(8

o Se abona en 16 mensualidades

o No tiene caracter consolidable, por lo que
cuando el ftrabajador se ajusie a una
planificacién en base a lo recogido en el
articulo 27 del convenio colectivo dejaria de
percibir este complemento.

o El complemento de flexibilidad es
compensable y absorbible con cualquier otra
retribucion  ordinaria o extraordinaria, de
caracter legal, convencional o contractual que
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traiga causa de las normas en matcria de
tiempo de trabajo.

\.
» Complemento por compensaciéon por cambio dc/
jornada planificada (Colaboradores)

o Se abona por la aceptacién voluntaria por partc
dcl trabajador de un concreto cambio cn los
tiempos de trabajo y descanso inicialmente
planificados, motivada por una necesidad
organizativa de la cmpresa y a peticion de ésta.

o Seabonaen 16 meses
o Su abono cs singular, por el tiempo que se
manifiestc la circunstancia.

o Esta compensacién sc abonaria Unicamente al
personal sin categoria de Mando, siendo

incompatible su abono con el Complemento de
Flexibilidad.

o No es consolidable, ya que se abona cada vez
que se produce la situacion descrita, quc sera
siempre de manera singular, con €l objeto de
cubrir una necesidad muy concrcta en el drea
de trabajo. 4

» Complemento  fancional por  modificacion
voluntaria del régimen de jornada

o Complemento dc puesto de trabajo que se
abona a aquellos trabajadores que, ante una
peticibn o requerimiento empresarial,
acuerde individualmente con la Direccion
modificar su régimen de jornada con
cardcter permanente o indefinido, en alguno
de los supuestos siguicntes:

- Cambio de jornada continuada a
partida

- Cambio de jomada partida a jornada
continuada

- Cambio de sistema de rotacién o
adscripcidn a turno fijo

- Cambio de sistema de descansos

- Ete.

o Se excluyen expresamente del abono se este
_—ecomplemento los supuestos de reduccion o
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ampliaciéon del porcentaje de jornada
acordado por el trabajador. Al obedecer un”
requerimiento expreso de la empresa y E
posterior aceptacion del (rabajador, se
excluyc igualmente su abono en los
supuestos de pelicion del trabajador
aceptada por la empresa y en los casos dc
modificacién sustancial de las condiciones
de trabajo que la empresa pueda articular
por la via del art. 41 ET por no concurrir
aceptacion previa del trabajador.

o Sc abonaria en 12 mensualidades y estaria
sujeto a la permanencia dct trabajador en la
nueva distribucién pactada, perdiéndose en
los casos de retorno a la situacion de
origen.

o Su abono no es aplicable a mandos.
» Complemento de responsabilidad

o Complemento funcional que se abona a
aquellos  trabajadores que sin  estar
encuadrados cn el Grupo de Mandos, son
designados expresamente por la Direccion de
la Empresa para el desarrollo, con caricter
cstable, de funciones de¢ coordinacién y
responsabilidad en un 4rea o division y sobre
el grupo de personas adscritas a la misma.

o El complemento se percibird por el tiempo que
se desarrolle la responsabilidad sin estar
adscrito al Grupo de Mandos, desapareciendo
si, llegado el caso, el trabajador accede a dicho
Grupo Profesional.

o El abono se realizara en 12 mensualidades.

./.

» Complemento de estructura de mandos

o Complemento que se abona al trabajador
pertenecicnte al grupo profesional de Mandos,
por el desarrollo de las tareas propias de su
funcion 'y que se asigna por las
responsabilidades derivadas de su
encuadramiento en la estructura de Mandos.

e
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o [s un complemento funcional que se abona ¢n
16 mensualidades.

o El complemento no es consolidable,

dependiendo su percepcion de la efectiva

) realizacion dc las funcioncs inherentes a la
responsabilidad que ostenta el trabajador,

o Bl complemento es compensable y absorbible
con cualquier otra retribucidén ordinaria o

extraordinaria de caracter homogéneo.

Complementos por razon de resultados, calidad y/o cantidad:

» Complemento por desempeifio.

o Bste complemento sc aplica al personal de
todos los grupos profesionales a excepcion de
los mandos.

o Sc devengard, no de manera periddica, sino
con caracter extraordinario, es decir,
exclusivamente cuando se produzcan las
circunstancias singulares que lo originan,

o Bste complemento se devengard por la

_ consccucion  extraordinaria de  objetivos
) S individuales, departamentales o de grupo y/o
f-(}‘"\” de centro, alcanzando ademas un desempefio
sobresaliente del trabajador en el desarrollo de
sus funcioncs.
o Conslard de un pago tnico en ¢l afio del
reconocimiento. No scra consolidable.

<

Mantener, incluyendo 1a accién de informacion e implantacion de los acuerdos del acta
/21-11-2013 en los siguientes términos:

-Desde la Direccién central de personal de la empresa se formard a los
responsables de la aplicacién y carga administrativa de los centros de trabajo
sobre la correcta utilizacién de los nucvos complementos salariales.

-Emision desdc la direccién central de personal de la empresa de un
comunicado a las direcciones de personal dc los centros de trabajo
explicando con claridad y detalle cuando y como deben utilizarse los
distintos complementos salarialcs y recordando la finalidad de transparcncia

>O y garantia de aplicacién que fundamentd el cambio de la estructura salarial,
b 1
- n m™ |
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nuevos complementos y de los requisitos para su obtencion. i

CRITERIOS DE SEGUIMIENTO T

La Comision de Seguimiento serd informada anualmente de: el nitmero de personas que
acceden en cada ano natural a los complementos, por sexo, tipo de comp[ememo grupo
profesional y plaza

La Empresa informard anua!menre a la Comision de Seguimiento de la inclusion de
i .

La Empre.sa v la Comision de Seguimiento hardn un seguimiento anuai relativo a la
distribucion segin sexos, de las retribuciones de los nuevos complementos salariales
segun el tipo de complemem‘o grupo profesional, drea funcional o grupo, asi como de
los nuevos complementos que se pudieran determinar en yn furwo °

T
S
e
G

9.- PREVENCION Y TRATAMIENTO DE SITUACIONES DE ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

OBJETIVO.-Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfrutan de un cntorno
de trabajo libre de situaciones de acoso, difundiendo el protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo acordado cn ¢l ambito de la Empresa.

ACCIONES.-

.- Revisar y, si procede, modificar ¢l actual Protocolo de acoso sexual y/o por razén

s

de sexo

2.- Realizar en el plazo dc un afio desde 1a firma del Plan, campafias de sensibilizacién
y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo cn las que se incluyan, entre otros
contenidos, los comportaimientos constitutivos de acoso, €l compromiso de la empresa
para prevenir y climinar estas situaciones, la cxistencia del CITSA; los canales de
denuncia; 1a garantia de confidencialidad, tipificacion de las medidas sancionadoras de
acoso sexual y por razon de sexo en el régimen disciplinario, elc.

3.- Realizar cursos de formacion dirigido a personal mando, coordinadores/as,
gerentes, sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Estos cursos se g
empezaran a realizar un afio después de la firma del Plan.

4.- Adjuntar el Protocolo aplicable al Plan de Igualdad con la edicion de éste, al objeto
de facilitar la informacidn, lectura y comprension de los trabajadores y trabajadoras.

5.- Informar a la Comisién de Seguimiento dc los casos y tipologia dc acoso, plaza en

la que sc ha producido y las medidas cautelarcs y sancionadoras impuestas.

n —
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PLAZOS DE EJECUCION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO A

- Anualmente, la empresa, en los casos que haya habido sancion, facilitara el
 nimero de casos de acoso por centro de trabajo en los que ha intervenido la
- Comision Instructora, el procedzmzento llevado a cabo, y las conclusiones

alcanzadas por la misma.

- La Empresa informard anuafmenre a !a Comision de Seguimiento de los casos en
los que por ésta tipologia se produzca una sancion disciplinaria, del nimero de
casos que por ésta tipologia haya intervenido la Comision Instructora de la CITS4,
plaza, centro de trabajo, procesos de actuacion iniciados y archivados, casos
resueltos y las medidas cautelares y sancionadoras impuestas,

10- SALUD LABORAL

OBJETIVO.- Integrar, cn la gestion de la prevencion de ricsgos laborales, la
perspectiva de géncro.

ACCIONES.-

» La Empresa considerard, cn los planes de prevencién, las variables relacionadas
con el sexo, tanto cn los sistemas de recogida y tratamiento de datos, como ¢n el
estudio e investigacion generales en materia de prevencion de riesgos.

* Informar a la Comisién de Scguimiento de la siniestralidad y enfermedad
profesional, desagregada por scxo, centro / plaza de trabajo, drca funcional,

/ grupo profesional.

» Hacer un seguimiento temporal del procedimiento para la proteccion dc las
trabajadoras durantc cl embarazo y lactancia, de los ricsgos identificados, asi
como de las medidas preventivas contempladas.

» Difundir ¢l protocolo de riesgo por embarazo y lactancia en un plazo maximo de
un afio desde la firma del Plan.

x  Garantizar y vigilar el cumplimicnto del procedimicnto.

i

S) PLAZOS DE EJECUION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- La Empresa anualmente informaré a la Comision de Seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregadas por sexos, centro/plaza de
" trabajo y drea funcional.

) | - La Comision de Seguimiento podra hacer sugei encias al protocolo de prevencion
'/‘ de riesgos durante el embarazo o lactancia.

. — 1
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“11.- VIOLENCIA DE GENERO "
Y

OBJETIVO.- Difundir, aplicar y mgejorar los derechos legalmente reconocidos a las
trabajadoras victimas de violencia de género, contribuyendo en mayor medida a su
proteccion, cuando ésta circunstancia esté debidamente acreditada mediante Orden de
proteccidn o Sentencia Judicial,

ACCIONES.-

I.- Realizar cn el plazo dc un afio desde la firma del Plan, una campafia informativa, de
los dercchos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género (con
especificacion de cada uno de ellos: reduccion de jornada, suspensién contrato, nulidad
del despido, cxcedencia ete.).

2.- En las situaciones acreditadas legalmente, garantizar el traslado de centro que
permita su proteccion a la victima de violencia de género.

3.- Establecer un permiso retribuido de 4 dias al afio, en el caso mujeres victimas de
violencia de género, cuando:

- Por cste motivo necesiten cambiar su domicilio o

- Tengan hijos menores de edad a su cargo 6 hijos con una discapacidad superior
al 65%.

- Estos permisos no seran acumulables.

4.- Facilitar el anticipo de las pagas extraordinarias.

~5.- No computar como absentismo las ausencias motivadas por la siluacion fisica o
psicoldgica derivada de la violencia de género, tanto de la victima como de hijos
menores a su cargo, considerandose en consecuencia, justificadas las ausencias que por
esta situacion asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios de salud,
scglin proceda, sin perjuicio dc que dichas ausencias sean comupicadas por la
trabajadora a la empresa.

-

6.- Considerar como faltas justificadas, las que se deriven de la realizaciéon de los
tramites motivados por la situacién de violencia, concretamente asistencia a juzgados,
comisaria, servicios asistenciales { sociales), siempre que se acrediten fehacientemente

7. - Realizar una campafia especifica el 25 de noviembre Dia conira la violencia de

género.
—é/

8.- Llevar a cabo actuaciones dirigidas a la insercién laboral de mujeres victimas de
violencia de género.

9.- Informar a la Comision de Seguimiento de los contenidos, términos y actuaciones

que se deriven de los posibles acuerdos o convenios entre la Empresa y los organismos

piblicos / privados de cardcter estatal o autonémico, para la insercion laboral dec las
- | ”
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trabajadoras victimas de violencla de género y/o programas de inlormacion y
sensibilizacion.

10.-Sc incluirda una Guia de Informacidén de actuacion sobre este tema en el Plan de
Tgualdad.

11.- Todas aquellas incapacidades temporales derivadas de violencia de géncro, se
abonaran con el 100% de su salario desde ¢l primer dia, y no se computardn como bajas.

PLAZOS DE EJECUION Y CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- La Empresa informard anualmente a la Comision de Seguimiento de las
actuacronec realizadas en esta materia y de los contenidos, términos y actuaciones

 quese deriven del Convenio de colaboracion entre El Corte Inglés y el Ministerio

" de Sanidad, Servicio Sociales ¢ Igualdad para la realizacién de campafias de
sensibilizacion y contratacion de mujeres victimas, ast como de otras acfuacwnes‘
que pudieran derivarse de otros acuerdos.

- La empresa informard anualmente a la Comision de Seguimiento sobre el numero
de mujeres victimas de violencia de género.

V.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION.,

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad cfectiva de mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces dc scguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados.

La nccesidad de que los Plancs de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces dc
scguimiento y evaluacion de los objetivos fijados, 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 ¢l sentido de informar a la representacion legal de los
trabajadores y las trabajadoras del Plan de Igualdad y la consecucion de sus objetivos;
de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de

/ oportunidades cntre mujcres y hombres, asi como de la aplicacion cn la empresa del
derecho de ignaldad de trato y de oportunidades entre mujercs y hombres, entre la que~
sc incluiran datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionalces, y, en su caso, sobre las medidas que se hubicran adoptado para fomentar
la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Concretamente, la fase de seguimiento vy la cvaluacion contemplada en ¢l Plan de
Igualdad de la empresa El Corte Inglés permitira conocer el desarrollo del Plan y los
resultados obtenidos en las diferentes arcas de actuacion durante y después de su

desarrollo ¢ implementacion., /’\ /\ '\
iR 11§ -
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" Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formardn parte integral de la -

H
La fase de seguimiento se realizard de mancra programada regularmente y facilitara

informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Este
conocimicnto proporcionard al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

evaluacidn.

a.- Constitucion.-

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan la creacion 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 las acciones
programadas.

La Comision de Scguimicnio y Evaluacién tendrd la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad de El Corte Inglés. Dicha Comision

se constituird al mes siguiente de la aprobacion de dicho Plan de Igualdad

h.- Composicidon.-

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de El Corte Inglés estard compuesta
por representantes de la Empresa y representantes de las Organizaciones Sindicales
firmantes del Plan, concretamente, tres representantes de la parte empresarial y tres
representantes de cada organizacidn sindical firmante del Plan, de los que al menos uno
de ellos debera pertenecer a la Empresa. Los miembros de la Comision serdn
designados, respectivamente, por dichas partes firmantes, con la composicién que se
detalla a continuacion:

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,
facilitando una direccidn electrdnica a la que puedan hacerse las comunicaciones.

—

/4

¢.- Funciones,-

o

Dicha Comisién tendra como funciones las siguientes: -

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

®  Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

=  Proposicion de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos
a la vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

= La Comisién también realizard funcioncs asesoras en materia de igualdad en
aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de los Organos de
representacion de los trabajadores.

¢.1 Atribuciones generales de la Comisién

- Interpretacidn del presente Plan de Igualdad.

—_ )
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- Seguimiento de la aplicacion.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencién de la Comisién, con caracter previo a acudir a la jurisdiccidn -
competente.

- Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan hayan atribuido a
la Comisién, llevando a cabo las dcfiniciones o adaptaciones quc resulten
necesarias,

- Conocimiento de los compromisos acordados y del grado dc¢ implantacién de los
mismos anualmente.

- La Comisién se dotard 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

- Reflejar el grado de consecuciéon de los objetivos propuestos en el Plan y de los g
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

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

- Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las dreas vy las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

- Facilitar el conocimicnto de los cfcctos que ¢l Plan ha tenido en la empresa, de la
pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por
ultimo, de la eficiencia del Plan.

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacién sobre:
o los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan

o el grado de ejecucion de las acciones
o las conclusioncs y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los datos de

scguimicnto
/ o identificacion de posibles acciones futuras
L\ - Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizard una evaluacién—
LY

parcial antes del 31 de diciembre de 2018, siendo los resultados de la misma
entregados a la Comision de Seguimiento, en el primer trimestre de 2019. En la
evaluacion final se integraran los resultados del seguimiento junte a la evaluacion
de resultados e impacto del Plan de Igualdad que seran entregados a la Comision
de Seguimiento en ¢l primer trimestre de 2021.

- Enla evaluacién final del Plan de 1gualdad se deben tener en cuenta: 7

& i N ] 7L P4
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o

nivel de correccion de las designaldades detectadas en los diagnosticos™ 4
grado de consecucion de los resultados esperados

nive] de desarrollo de las acciones emprendidas

grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones
tipo de dificultades y soluciones emprendidas

cambios producidos en las accioncs y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad

o reduccién de descquilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres

el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan /

Qo o0 o 0 @

Para €l cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion serd necesaria la disposicién, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las acciones con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulard
propuestas de mcjora y los cambios que pudieran incorporarse.

d.-Funcionamicnto.- V/a

La Comisidn se reunird como minimo 2 veces al afio con cardcter ordinario (incluyendo
la reunion relativa a la entrega de informacion que contempla dicho Plan).

Podrin celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa
comunicacidn escrita al efecto indicando los puntos a tratar ¢n ¢l orden del dia.

Las reuniones extraordinarias de la Comisién se celebraran dentro del término que las
circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que cn ningin caso
cxcedera de los treinta dias siguientes a la recepcidn de la solicitud de intervencion o
Teunion,

Domicilio: a efectos de notificaciones y convocatorias, queda fijado como domicilio de
la Comision cada una de las sedes de las organizacioncs empresariales y sindicales
firmantes de este Acuerdo Laboral, las cuales se indican a continuacion:

- El Corte Inglés, S.A.: Calle Fuente dcl Berro 14, 28009 Ma_gifyifd______
S—__

- T "
-~ =

e.-Medios. / _

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

- Lugar adecuado para realizar las reunioncs.

- Material preciso para ¢llas

- Aportacion de la informacion estadistica, conforme a los criterios de seguimiento
establecidos para cada una de las agciones con la periodicidad correspondiente.
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Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento
de los miembros de la comisidén de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comision de Seguimiento y las de preparacién de la misma,
que serAn como maximo iguales a las de reunién, serdn remuneradas y no se
contabilizaran dentro del crédito horario de los representantes de los trabajadores.

Cualquier tiempo extra que los miembros de la Comisién (firmantes del presente
acuerdo) requieran para el desarrollo de las funciones previstas en este Plan deberan ser
solicitadas por escrito, con la justificacion correspondiente y, una vez considerada la
peticion podréan ser o no autorizadas por la Empresa.

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