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1. INTRODUCCION

PRESENTACION DEL G2UPO ZENA.

Grupo Zena, es el lider de |a restauracie
que abarcan todos los segmentos de este mercac.

An multimarca en Espafia. Cuenta con 7 marcas comerciales de reconocido prestigio en el mundo de la restauracion
3~ Tales como:

Fast Food: Domino’s Pizza, Burger King.
Casual Dining: Foster’s Hollywood, Cafias & Tapas, |l Tempietto.
Comida Argentina/Tradicional: La Vaca Argentina, Nostrus.

Una amplia experiencia, una eficiente operativa y la mas alta calidad son las claves del éxito de Grupo Zena.
A cierre de 2010, cuenta con 490 locales y factura mds de 400 millones de euros anuales.

Grupo Zena se caracteriza por ser una empresa multidisciplinar, operando desde tres vertientes distintas:

- Franquiciador de las marcas:
- Foster’s Hollywood
- Cafias & Tapas
- |l Tempietto

- Explotacion propia:
- La Vaca Argentina
- Nostrus

- Franquiciado de las marcas internacionales:
. - Domina’s Pizza.
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- Burger King.
Tenlendo Grupo Zena su Sede Social en:

C/ Camino de la Zarzuela n2 1 - 28023. Aravaca (Madrid).
Tif: 91 382 98 00 / Fax: 91 382 97 82.

RAZONES QUE GRUPO £

1. Lider multimarca de la restauracién en Espafia.
2. Experiencia de mds de 60 afios en el sector.

3. 490 establecimientos en toda Espafia.

4. En Grupo Zena trabajan mds de 7.000 personas.

5. Més de 7 Marcas de prestigio tocando todos los segmentos de |a restauracién: cocina tematica, tradicional, espafiola, rdpida, catering: Burger King,
Domino’s Pizza, Foster's Hollywood, Tempietto, Cafias & Tapas, Nostrus, La Vaca Argentina.

6. Experiencia en una triple vertiente:
Franquiciado

rranguiciador
Restaurantes propios

noorw
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Es mas, Grupo Zena es un referente en el sector debido a su estrategia de negocio, a su gran capacidad de crecimiento y al modelo de gestion que

desarrolla. Su espiritu innovador y su capacidad para anticiparse a las necesidades del cliente le han permitido desarrollar una rdpida expansion
avalada por una excelente acogida del mercado.

7. Alta rentabilidad de sus marcas.

8. Orientacidn al cliente y a la calidad.

9, wurupclena trabaia con un equipo de profesionales multidisciplinar y con experiencia que se enfoca a los mejores resultados.

10. Alto grado de compromiso con accionistas, franq uiciados, trabajadores, proveedores y clientes.
11. Innovacién.

12. Flexibilidad.

HIST

Grupo Zena, se constituyé en el afio 2001 con el 100% de fondos de capital riesgo. El origen de algunas de sus marcas se remonta a mas de medio siglo,
con la Cafeterfas California gue nacieron en 1943,

Durante los afios setenta el grupo inauguré los primeros Burger Bravo’s que en 1981 a través de un acuerdo con Burger King, pasaron a operar bajo el
paraguas de esta marca. La compafiia se convirtié entonces en el primer franquiciado de Burger King en Espafia.

Ya en 1993, siguiendo su estrategia de expansién, el grupo adquiri6 la marca Foster’s Hollywood. En 1998 se firmd un acuerdo con Yum, y Zena se hizo con
el control de los 113 restaurantes de la marca Pizza Hut que operaban en Espafia.
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En esta misma linea, a partir de 2011 el grupo fusioné Cafeterfas California con Nostrus. Meses mds tarde, compré la marca Cafias y Tapas a fin de
culminar una etapa larga caracterizada por fusiones y adquisiciones,

No fue hasta el afio 2004, cuando Zena cred una nueva marca de comida italiana, Il Tempietto. Desde ese mismo momento, esta ensefia comenzo a
franquiciarse y en octubre entré en el mercado internacional. Asi, su ensefia mas espafiola, Cafias & Tapas se colé en Portugal, Francia e Inglaterra y
Foster’s Hollywood inaugurd su primer restaurante en Portugal.

En 2008 se incorpora al Grupo La Vaca Argentina con 17 restaurantes. Dicha operacidn se culmind en respuesta a la continuidad de los planes de expansian
del grupo a fin de innovar con su entrada en un nugvo segmento del mercado, la cocina tematica argentina.

= mayo a2 2009, en plena fase de expansidn, llega al Grupo Domino’s Pizza que llega a toda la Geografia Espafiola de la mano del Grupo Zena con la

nada desdefiable cifra de 90 tiendas, stendo el lider mundial en pizzas a domicilio.

ION, VI Y VALO

MISION:

La misién del Grupo Zena es la creacién de valor para nuestros accionistas basada en la satisfaccion TOTAL tanto de las necesidades de nuestros clientes
como de nuestros franquiciados.

VISION:

“Seremos el Grupo de Restauracién Lider en Espafia por rentabilidad y capacidad de gestion, convirtiéndonos en el modelo de referencia por la pasion que
demostramos todos los dfas hacia nuestros clientes y colaboradores. Nuestra profesionalidad y flexibilidad para adaptarnos a los requerimiento del
consumidor, conseguirdn que seimos siempre su mejor eleccion”.

VALORES:
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REN D ECONOMI

La misién del Grupo Zena es la creacién de valor para nuestros accionistas. Por tanto, debemos adecuar la gestion de los distintos recursos del Grupo para
garantizar un crecimiento rentable.

ORIENT ENTE.

La satisfaccion de las necesidades de nuestros clientes constituye el sentido de nuestro Grupo por lo que toda nuestra actuacin diaria debe pivotar
alrededor de este valor.

TRABAJO EN EQUIPO.

Nuestra riqueza se encuentra en la diversidad y la experiencia. A través del trabajo en equipo, multiplicamos nuestro saber hacer, obteniendo mejores
resultados.

MP I

Todas las personas que trabajan en Grupo Zena, con independencia de su puesto de trabajo y su nivel de responsabilidad, muestran en todo momento un
elevado grado de implicacién personal en el éxito del grupo.

IN N Y FLEXIBILIDAD.

Nuestra capacidad para encontrar nuevos enfogques que solucionen las situaciones de negocio nos distingue de nuestra competencia, siendo capaces de
adelantarnos a las exigencias del consumidor.

DESARROLLO DE PERSONAS.
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Todos los responsables de un equipo de personas son depositarios de un recurso clave para el éxito del Grupo: su equipo.
La gestién del mismo de acuerdo a un estilo de direccién y unas politicas comunes son su principal mision.

COMPROMISO CON EL CLIENTE

La orientacion al cliente es la clave del espiritu Zena.
Nuestra labor diaria esta dirigida a satisfacer sus expectativas, ofreciendo soluciones competitivas y diferenciales, que nos permiten anticiparnos a sus
demandas con rapidez y agilidad.

La cercanfa y el conocimiento de los grupos y las necesidades de nuestros clientes es esencial y nos permite estar permanentemente informados para poder
ser proactivos.

Contamos con una serie de herramientas de valoracién que miden la satisfaccién y evalian la excelencia del servicio, valores que rigen todas nuestras
relaciones con el cliente.

A través de este proceso innovamos nuestra carta (oferta) de productos, optimizamos la imagen de nuestros restaurantes y la éptima relacioén calidad-
precio.

COMPROMISO CON LA CALIDAD

El objetivo prioritario de Grupo Zena es ofrecer la maxima calidad, no sélo en nuestros productos sino en todos los servicios y procesos que desarrolla la
organizacian.

Por ello, desde Zena garantizamos la seguridad alimentaria de todos nuestros productos y el mejor servicio, claves que nos permiten satisfacer sus
necesidades y expectativas.

Grupo Zena apuesta por un procedimiento de mejora continua y ha desarrollado un Sistema de Autocontrol (APPCC) cuya finalidad es “hacer las cosas bien
ala primera”, ) '
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Esta evaluacion periddica va encaminada a conseguir:

- La satisfaccion y la seguridad de nuestros clientes.
- La satisfaccién de las personas que trabajan en Grupo Zena.
- La optimizacidn de los recursos de la organizacion.

El compromiso con la calidad y la mejora continua de nuestros estindares es una realidad en Grupo Zena y forma parte de nuestro dia a dia. Por todo ello
somos una de las empresas lideres del sector de la restauracién y un referente en cuanto a la calidad de servicio.

RECURSOS HUMANOS

NULsTROS EQUIPCS NUESTRO MAYOR ACTIVO

—— -

Para Grupo Zena las mds de 7.000 personas que forman nuestra plantilla constituyen nuestra principal ventaja competitiva, ya que sin la aportacidn de cada
una de ellas, gestionando los més de 300 establecimientos propios distribuidos por todo el territorio Nacional, este Gran proyecto no seria posible.

Dentro de nuestra plantilla, mds del 60% son mujeres, lo que hace realidad un compromiso afianzado a lo largo de los afios a través de politicas de igualdad
y de conciliacién vida laboral-profesional. Para ello contamos entre distintas medidas, con jornadas flexibles que permiten a nuestros trabajadores

compatibilizar sus trabajos con otras responsabilidades, tanto familiares como académicas. o
Otra caracteristica que nos hace fuertes es la diversidad: actualmente contamos con trabajadores de 73 palses distintos lo que nos enriguece como

empresa y cOmo personas.

SELECCION

- Buscamos personas integras y responsables, que se comprometan con nuestra organizacién y con su equipo de trabajo.
- Buscamos pérsonas que les guste el trabajo en equipo y con una clara urientaciﬁr!’g Ig Atencién al Cliente.
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- Buscamos personas con iniciativa y ganas de labrarse una carrera profesional en el sector de la hosteleria.
- Buscamos profesionales de la hostelerfa que busquen una empresa lider en la que seguir consolidando su carrera profesional.

FORMACION Y DESARROLLO

El desarrollo de las personas es uno de los valores del Grupo, lo que se ha traducido desde siempre en una cultura cercana, orientada al crecimiento
individual, y que se concreta en uné 2eolitica de promocién interna fuerte y vigorosa.

Basdndnna- an un plan de formacién que pone en réiacien las necesidades de cada colaborador con su nivel profesional y con las necesidades del
negocio, lo que permite un itinerario profesional perfectamente estructurado gue permite que cualquier profesional de nuestro grupo pueda alcanzar las
mds altas cotas de resporisabilidad.

Nuestra estrategia de Gestién de talento descansa sobre nuestros modelos de competencias, que nos ofrece informacién acerca de qué competencias son
necesarias en cada puesto, cuales son las herramientas de desarrollo y en qué nivel cada colaborador se encuentra adaptado a su puesto.

Contamos con planes de carrera adaptados a cada profesional y ofrecemos formacién continua a través de nuestros programas de formacién y
desarrollo.

MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN LOS PLANES.

" Laigualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en
las de sus Estados miembros.

10
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En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacién por razon de sexo; y por su parte, el
articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los que se
integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva |a igualdad real entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del Grupo Zena tiene como fin dar cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el @mbito laboral y para ello deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso, acordar, con la
representacién legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas de 250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a
la elaboracién de un plan de igualdad que deber3 ser objeto de negociacién en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

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

CONiFne SO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Direccion con este objetivo y |a implicacion de la plantilla en esta tarea es una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de
lgualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de
la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagnéstico de la situacion y posicién de las mujeres y hombres dentro de la empresa para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su eliminacién y correccidn.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contrataci6n y las condiciones de trabajo, la promaocion, la formacién, la retribucién, la
[ b

conciliacién de la vida pergonal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

L
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CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de lgualdad son:

¥ Estd disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las mujeres.

» Adopta la tranversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.
Elio implica Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles, de conformidad con lo

establecido en el Piail.
» Considera como uno de sus principies bdsicos la participacién a través del didlogo y cooperacion de las partes (direccién de |la empresa, parte social

y conjunto de |a plantilla).
» Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razon de sexo.
% Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y

evaluacidn.
¥ Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

12
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2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad del Grupo Zena se estructura en los siguientes apartados:
l. Diagnéstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagnéstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacion
~uantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacién y condiciones de trabajo,

promocion, retribucionies, rangiliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacién en igualdad.

Il. Programa de Actuacién elaborado a partir de 152 ronclusiones del diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él
se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva ia lgualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
sefialados, un calendario de implantacién, las personas o grupas resporisabies de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento de las

acciones.
lil. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a traves de las personas designadas por ¢ada parte que recojan informacion sobre su grado de

realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un jado definir las medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen gue todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.

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

¥ Laadopcién de medidas de accién positiva que corrijan los desequilibrios existentes.

¥ La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracién del principio de igualdad en todas las politicas de la
empresa, en todos sus procesos y en todos sus niveles.

Metodolégicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion par razén de sexo.

T

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de lgualdad) se estructura en:-—~
n_ ¥y

» OBJETIVOS GENERALES
13
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» OBIETIVOS ESPECIFICOS

» INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTC
» MEDIDAS

> PERSONAS RESPONSABLES

» PLAZOS DE EIECUQON

Los objetivos generaies se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las dreas que, en base al diagndstico realizado, se han establecido como necesarias
ae jntervencién, y que son las siguientes:

ACCESO A LA EMPRESA
2. CONTRATACION
3. PROMOCION
4. FORMACION
5.
6.

e

RETRIBUCION
CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
7. SALUD LABORAL
8. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
9. VIOLENCIA DE GENERO
10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

14
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Supone la ausencia de toda discriminacian, directa o indirecta, por razén de sexo, Y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Drgdnica 3,/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

jguaidad ge tralo y g€ oporUNCages n B attCa 8 mpied, o

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y Hombres, aplicable en el dmbito del empleo privado y en el empleo plblico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empiéd, incluso al tragajo por cuenta propia, en la formacidén profesional, en
las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en
cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

romocidn de la igualdad gn ta negOCIACION COIGCIVA,

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podrén establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.
(Art. 43 Ley 3/2007).

DiscriminAcion GIrects

Se considera discriminacién directa por razon de sexo la situacién en que se encuentra una persona gue sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicidn, 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. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

15
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Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidaterio, degradante u ofensivo. {Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualguier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2, Ley 3/2007).

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del empresario a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse

discriminacién algna por razon GS %€X0 en ninguno de los elemenios o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Constituye discriminacion directa por razdn de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

También se considerard discriminacién por razon de sexo cualguier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de
la presentacidn por su parte de queja, reclamacién, 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. (Art. 9 Ley 3/2007).

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrida, asi como, en su
caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

L

Acclones positivas
) 16
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Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habrén de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).

Tutela juridica 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 Constitucién, incluso tras la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacién. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Los derechos de conciliacion de la vida persona! familiar y laboral se reconoceran a la plantilla en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades & mjliares, evitando toda disgriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).

17
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4. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol para el Grupo Zena y por consiguiente engloba a |a totalidad del plantilla, incluido el
personal de alta direccién. Se anexa relacion de los centros a los que afecta en el momento de la firma.

lgualmente, serd de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo pueda abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan
en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

5. VIGENCIA

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

Tres meses antes de la finalizacion de la vigencia, las partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan de Igualdad.
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6, OBJETIVOS GENERALES, OBIETIVIOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

¥"  Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso, la seleccion, la contratacidn, la promocién y la formacién.

v Potenciar el desarrollo profesional de los hombres y mujeres.
v Avanzar en la corresponsabilidad.
Z5p
v Aplirae'y perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de |la empresa (transversalidad de género).

o

v Garantizar 1a no discriminacién salarial por razén de sexo por trabajos de igual valor.
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GRUPO ZENA
1.-ACCESO
OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.:
Revisar el pracedimlento de accesoy selecclén de la empresa para garantizar que la igualdad de trato y oportunidades es real y efectiva.
MEDIDAS INDICADORES i PLAZO EJECUCION
1. Revisar el lenguaje y las practicas de cominicacion existentes para la | Numero de ofertas en lenguaje neutro Departamento de Desde la firma del Plan.
seleccién, elaborando una norma comin a toda la empresa, pars |3 | faspectoal género/ndmero total de ofertas Seleccidn
publicacign de las ofertas de empleo. realizadas = tiendea 1
8. Revisar el '2nguaje en la denominacion y descripcion de los puestos a
cubrir y &n 198 *Gsitos de acceso para que fio figuren términos que
resulten sexistas ni respondan a esterectipos en cuanto a la cobertura
por uno y otro sexo de determinados puestos de trabajo.
b. Incorporar un lenguaje no sexista a los procesos de difusidn tanto por
canales internos comao externos (web, anuncios prensa..) de las ofertas
de la empresa.
¢. En los anuncios que se publiguen, se eliminard cualguier térming,
expresién o iImagen que contenga estereotipos de género.
2. Utilizar un lenguaje no sexista, en los campos ablertos, al cumplimentar los | Mdmero de ofertas en lenguaje neutra Departamento de Desde la firma del Plan.
formularios de las solicitudes de las bolsas de emplec {por ejemplo Infojobs, | respecto al género/nlimero total de ofertas Seleccidn
laboris.....) realizadas= tiendea 1
3. Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos estandarizados | Documento del procedimiente revisado. Departamento de ler trimestre del 2012
de seleccién (servicios centrales y unidades de negocio) que deberdn seguir Seleccién
todas las personas implicadas, basandose en el perfil a cubrir.
4. Formar al personal responsable de la preseleccién (revisidn de curriculum, | Ndmero de personas formadas / nimero total | Departamento de Afio 2012
entrevistas u otras pruebas técnicas) y de seleccldn (entrevistas personales, de personas gue intervienen en procesos de Formacidn.

selecclén por competencias), tanto de sede central [RRHH) como de los
restaurantes en materia de igualdad y en procesos de seleccidn no sexistas,
para gue las candidaturas sean valoradas (nicamente por su cualificacidn y
competencia sin tener en cuenta el sexo ni aspectos de contenido personal.

Py

seleccidn = tiende a 1

il
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5. Publicitar en las ofertas de emplen, el compromiso de la empresa con la | Nimero de ofertas publicadas con Departamento de Desde la Firma del Plan.

igualdad de oportunidades. compromisa / ndmero total de ofertas Saleccién
publicadas =tiendea 1

6. Disponer de informacidn estadistica desagregada por sexo de los procesos de | @ Nidmero de mujeres preseleccionadas /| Departamento de Reuniones de |a Comisidn
seleceién para los diferentes puestos de trabajo ofertados en sede central, Mdrmero de personas presentadas Seleccidn de Seguimiento.
tipos de contratos y su resultado (nimero de personas seleccionadas) parasu | @ Nimero de hombres preseleccionados /
trasiatio s ta wor Jclin de Seguimiento. Niimero de personas presentadas

® Nomero de mujeres seleccionadas [
nimero de personas seleccionadas
Ndmero de hombres selecclonados [
nimero de personas seleccionadas
OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.: -
Considerar la igualdad de trato y oportunidades como un principio fundamental de Ia politica de reclutamiento y selgcsidn de la pmnresa, ez
MEDIDAS INDICADORES “;m: ”'"I"‘E i PLAZO EIECUCION

1. Establecer en los procesos de seleccidn externa para direcciones y Namero de mujeres y hambres contratados Departamento de Afio 2012
mandos intermedios el principio general de aplicar la medida de | para cada nivel profesional en los que estén Seleccion
accidn positiva de que, a igualdad de condiciones y competencias, | menos representados
accederd al puesto la persona del sexo menos representado en Niémero de veces que se ha aplicado la
estas niveles/puesto de trabaje. medida.

2. Mantener el equilibrio de sexos existente en la plantilla a lo largo Porcentaje de mujeres y hombres. Equipos de Seguimlen!:u en las rﬂl..mlones dela
de la vigencia del pian. Gerencia. Comisidn de Seguimiento.

Dpto de Seleccidn.

3. Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres | Mimero de mujeres y hombres por niveles y Departamento de Seguimie n'[:o en las r‘El.!niFlnES dela
¥ hombres en los diferentes niveles profesionales [/ puestos de | puestos de trabajo. Seleccion Comisidn de Seguimiento.
trabajo reconocidas para hacer el seguimiento de la evolucion de la

lantilla.
4, rnfcfmar a l2 Comisién de Seguimiento, de la composicion de la | Actadela reunion en la que se recoja la Responsable de Seguimiento en las reuniones de la

plantilla por niveles profesionales { puestos de trabajo y puestos
directivos por sexo.

informacién

lguaidad

Comisian de Seguimiento.
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2-.CONTRATACION
OBIETIVO ESPECIFICO 2.1.:
Garantizar |a igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los diferentes tipos de contratacién.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO EJECUCION
1. Informar a la plantilla del restaurantz del aumento de horas | Nimero de personas gue aumentan su Equipa Gerencial Afio 2012
complementarias que se creen en la misma a tlempo superior yfo | jornada laboral.
completo, de manera gue, {25 personas Interesadas puedan solicitar
la conversién veluntaria de un contrato a tiempo parcial a uno de
tiempo superior o mn:i“m |
& :-e entre las personas candidatas a las ampliaciones deﬂﬁmada. Nimero de hombres y mujeres que pasan de Equipo Gerenclal Afio 2012
adoptar la medida de accion positiva de que, en los casos de | tlempo parcial a completo o a aumento de
aumento de plantilla o vacante a tiempo completo o necesidad de | jornada. ‘
contrataclén a tiempo parcial de mayor jornada, en relacin al Nimero de mujeras y hombres gue han
mismo nivel profesional y en igualdad de mndi:anes de idoneldad, | aumentado su jornada.
ia el sexo con mayor parcialidad.
3 zz:f:rrezfnﬁa;am1lla con r;:\tsto a tiempo parcial tendrd | Nimero de personas que incrementan su Equipa Gerencial Afio 2012
derecho preferente a incrementar su jornada de trabajo frente a la | jornada
celebracién de nuevas contrataciones, slempre que el puesto de
0.
:tr::ia':zj:rsianelnn:i:;reu, desagregado por sexo, de personas de la | Muestreo realizado. Departan:uentn de Segulmiento atravé; de las
plantilla que pasan de un contrato a tempo parcial a uno a tiempo Relaciones reunionas d% Ia_ Comisién de
superior yfo completo (candidatos/as seleccionadas). El método Laborales. Seguimiento.
para la realizacidn del muestreo se consensuard en la comisian de
= S i info Departamento de Seguimiento a través de |as
4. Recoger datos estadisticos por tipo de contrato, horas anuales y | Acta de las reuniones en las que se informa, epa : rcr:; gq_:me: lontrowia dales
sexo para Informar a |3 Comisién de Seguimiento de la evolucion de Seleccidn reun e i
las contrataciones. ;
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3-.PROMOCION
OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.:
Promocionar a mujeres y hombres en un porcentaje proporcional a su presencia en la plantilla.
PERSONA
T i RESPONSABLE PLAZO EIECUCION
1. Publicar y realizar un seguimiento de la difusién de las vacantes en los | Informe de seguimiento Departamento de | Desde la firma del Plan.
restaurantes, con sus requisitos y condiciones, cuando no sea posible cubrir Seleccién.
con banquillo interno. —
2. Crear y actualizar periédicamente el registro que permita conacer el aivel de | N® de niveles de estudios registrados Departamento de Afio 2012
estudios de la plantilla, desagregado por sexo y puests ds trabzlo, a traves de Saleccidn
la evarens 0N de desempefio, ! o
3. Tener en cuents o) equilibrio de sexos en la polftica de identificacion de | N2 de personas gue conforman el grupo de Equipe Gerencial y | Evaluacién de Desempefio
promocionables  (banguillo  Interno) para los diferentes puestos de | promocionables para cada puesto por sexo. Responsables. 2012,
responsabilidad. Departamento de
Desarrollo.
4. Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades a las personas N2 de personas (mujeres y hombres) Departamento de | Afio 2012,
responsables de evaluar las candidaturas para las promociones {entrevistas | formadas / N2 de personas responsables dela | Formacidn
personales y evaluacidn de desempefic y Programa Futura) con el fin de seleccidn = tiende a 1.
garantizar que se realiza de una manera objetiva, sin esterectipos de génera. :
» Nimero de mujeres promocionadas por | Departamento de Infermacién Anual.

5. Disponer de informacién estadistica, desagregada por sexo, de las diferentes

promociones por grupos o niveles profesionales.

nivel
# Nimero de hombres promocionados por
nivel

Desarrollo.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.:

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

PERSONA

personas promocionables y las gue realmente promocionan.

consideran para cada puesto.

Mimero de mujeres y hombres entrevistados.

Nimero de mujeres y hombres
promocionados por grupes y niveles
profesionales.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO EJECUCION

1. Revisar desde |a perspectiva de género el sistema de “evaluacién del | Documente del procedimiento de evaluacién | Departamento de | Anterior a la Evaluacién del
competencias” (realizada a toda la plantilla) para garantizar su | del desempefio por puestos revisado. Desarrollo. 2012,
objetividad y transparencia y determinar si existen elementos gue
puedan causar en la waloracidn desigualdades o discriminaciones
{lenguaje, contenidos, criterios de valorz =55 o las conductas, etc.).

2, Realizar un segymiento especifico m; de personas con | N® de mujeres a tiempo parcial Departamento de | Seguimiento en las reuniones
tiempo parcial o jornada reducida, ryry garantizar que este tips fe | promocionadas = distinto de 0 Desarrolio. de |a Comisién de Seguimiento
jornadas TS epndistee  te que perjudica la promocién de las N de naimbies a tiempo parcial del Plan.
mujeres. promocionados= distinto de 0

M2 de mujeres a jornada reducida
promocionadas=distinto de 0

M2 de hombres a jornada reducida
promocionados = distinto de 0

3. Garantizar que, independientemente del grupo profesional, puesto o | N2 de personas con puesto de Responsable de Durante la vigencia del Plan.
funciones gue se desarrollen se pueden ejercer los derechos de responsabilidad y jornada reducida |gualdad.
conciliacian, - g

4. Disponer de informacidn estadistica desagregada par sexos de las | Nimero de mujeres y hombres que se Departamento de | Informacion Anual.

Desarrollo
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OBIETIVO ESPECIFICO 3.3.:
Alcanzar unos objetivos minimos de promocién de mujeres en los niveles profesionales/ puestos gue estén subrepresentadas.
MEDIDAS INDICADORES IE';“’D"‘ PLAZO EJECUCION

1. Adoptar la medida de accidn positiva de que a igualdad de | N2 de veces que se ha aplicado la acclén Departamento de | Desde la firma

competencias tendrdn preferencia las mujeres en el ascenso a | positiva. Desarrollo

puestos, niveles o grupos profesionales en los que estén | N2 de mujeres promocionadas por aplicacién

subrepresentadas (grupo 1) de la accién positiva.
2. Garantizar la paridad entre mujeres y hombres en los procesos de | NGmero de mujeres candidatas / Nimero de Departamento de | Desde la firma

promacidn interna tendente a equilibrar la presencia de sexos en
los puestos de destino en los gue las mujeres estén
subrepresentadas, n igualdad de competencias,

personas candidatas = tiende a 0,5

Desarrollo.
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OBIETIVO ESPECIFICO 4.1.:

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente al personal con responsabilidad; para garantizar |a objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en todos los dmbitos de la empresa.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO EIECUCION
1. Revisar desde la perspectiva de género, los contenidos y materiales | N2 de acciones formativas revisadas/ n? total | Departamento de ler semestra 2013
que se imparten en las acciones formativas (de acogida, técnicas, | de acciones formativas =tiendea 1 Formacion.
vinculadas a puestos y habilidades) para gue no contengan
estereotipos ni connotaciones de género en el lenguaje, los
inscicios, los ejemplos o las imégenes,
2 inémur un médulo especifico de igualdad de trato y oportunidades | Accidn formativa incluida en la formacidn. Departamento de ler semestre 2012
en la formacitn dirigida a la nueva plantilla {formacién de acogida) | N® de personas a los cuales se les ha Formacién y
y reciclaje de la existente, incluidos el personal con respansabilidad | impartido la accién formativa/Ne de personas | Responsable de
en la gestion de equipos y los maiidos, & cOmo un curso | de plantilia. Igualdad.
especifico de esta materia en el catdlogo anual de formacién de ia
empresa
3. Realizacion de acclones de formacian y sensibilizacion en materia | N de personas formadas/Total de personal Departamento de | Afio 2012
' de igualdad dirigidas a las personas que participan en los procesos | directivo y mandos intermedios.= tiendeal Formacion.
de seleccidn, contratacién, promacién y formacién con el fin de | Distribucién por sexo.
garantizar la objetividad en la seleccisn, incluir la perspectiva de
género en los procesas y evitar sesgos y estereotipos de género.
4. Garantizar que el profesorado de cursos tanto internos y externos, | N2 de personas forrnaldas..l’ MNE de personas Depar:a_rnemu de ler semestre 2012
esté sensibilizado y formado en |gualdad de trato y oportunidades. | que imparten formacion=tiende a 1 Formacién
5. Dar un curso especifico, adecuado a sus funciones, en igualdad de Mg miembros de la CS formados/n® total de Departamentode | ler semestre 2012
miembros de la C5. Formacian

género a la Comisidn de Seguimiento del Plan.

T
I
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OBIETIVO ESPECIFICO 4.2.:
Facilitar la informacién v el acceso an igualdad de trato y oportunidades al Plan de Formacién anual de la plantilla
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES PLAZO EIECUCION
RESPONSABLE
1. Revisar, desde |a perspectiva de génerg, el sistema de acceso a la Revision del Plan formativo y de los criterios | Departamentode | A partir de la firma del Plan.
formacién con criterios objetives, transparentes y homogéneos | de acceso.
j Formacian.
para toda la plantilla,
2.  Incluir en el cuestionario de evaluacién de competencias preguntas | Pregunta incluida en el cuestionario Departamento de | Antes de la Evaluacién de 2012,
relacionadas con |a voluntad de adquirlr formacién para el Hesarralie
aesarrollo profesional. e
3. Garantizar ei cqullibrio de sexos en las personas candidatas a | N de mujeres y de hombres gue realizan la Departamento de | A partir de la firma del Plan.
participar en los programas: Futurs i Development Center. formacién. Salecddn
N2 de mujeres y N2 de hombres candidatas, )
4, Estudiar, sl alguno de los mecanismos de participacidn en los | Seguimiento de causas de la no seleccién para | Departamento de | A partir de la firma del Plan.
programas Futura y Development Center (especialmente la | la participacion. Selecclén
disponibilidad para el traslado) suponen una barrera para la ’
participacién de alguno de los dos sexos.
5. Informar a |a Comisién de Segulmiento y a [a RLT, del Plan de | Datos sobre la participacidn de mujeres y Responsable de Seguimiento a través de las reuniones
= ; : 2
Formacién, su grado de ejecucidn y la participacién por tipo de | hombres por tipo de cursos, n? de horas y \gualdad da 1a Comilaién de Seguinianis;

cursos de las mujeres y hambres en él.

puesto.
Grado de cumplimiento del Plan.
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OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.:
Garantizar que |a aplicacién de la politica retributiva no genere desigualdades entre mujeres y hombres
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES CALENDARIO
RESPONSABLE
1, Realizar un andlisis de |as politicas de retribucién variable, por | Disefio y realizacidn del estudio Departamento de | Afio 2013,
niveles profesionales, resultantes de la  evaluacién de
! ] Relaciones
competencias para conocer su influencia en mujeres y hombres,
Laborales /
Responsable de
lgualdad.
2. Si las conclusiones del analisis determinaran la existencia de | Disefio y aplicacidn del plan de actuacin. Responsable de Ala finalizacidn del andlisis
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de eualdad
actuacidn concreto que en un plazo determinado las corrija. e
3. Informar a la Comisién de Segutmiento del Plan de igualdad de la | Acta de la reunidn en la que se ha informado. Responsable de A la finalizacidn del andlisis.
evaluacién de la politica retributiva de la empresa. \gualdad
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6. CONCILIACION
OBJETIVO ESPECIFICO: 6.1.; Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla
M PERSONA
e INDICADORES Wisiziod) SO CALENDARIO
1. Difundir mediante un folleto informative (plan de acogida o revista | Folleto realizado Departamento de Afo 2012
de la empresa) los derechos y medidas de conciliacién de la Ley | Comunicaciones realizadas
3/2007 y los convenios colectivos y, comunicar los dispenibles en RitHH
la empresa que mejor.n la iggislacién.
% Utilizar los canales de comunicacién interna de la empresa (revista | N2 de informaciones , comunicados realizados | Departamento de | En cada publicacion de la Revista
Corporativa, etc.) para iRforna" reriddicamente a la plantilla de los | Infjimacion @specifica para los wvarones | 4
Sarmiacs, suspensiones de contrato y excadencias que contempla | 5igada en los tablonesy Giros canales Prnicacian. Interna.
la legislacion y las mejoras de la empresa, visualizando la
posibilidad de su disfrute por los varones.
3. Informar de gue los permisos de conformidad con lo establecido en informacién  incluida en los folletos y | Departamento de | Afio 2012
convenio y en el Plan de igualdad, se extienden a las parejas de comunicados. RRLHM
hecha, s
4. Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de | N2 de mujeres y hombres que participan en | Departamento de | Afio 2012
la completa o estén en suspensién de contrato o excedencia por formacién yfo son promocionados estando RHLHH
motivos familiares podran participar en los cursos de formacidn y disfrutando de algdn derecho relacionade con ’
en los procesos de promocidn. la conciliacidn
5. Informar a los hombres por medio de un comunicado sobre sus | N2 de comunicados especificos para varones | Departamento de | Afio 2012
derechos como padres a utilizar los permisos parentales. realizados / n? de varones en plantilla, BR.HH
6. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, nivel profesional | N2 de permisos, suspensiones de contrato y | Departamento de RR.LL | Informacién Anual,
y tipo de contrato de los diferentes permisos, suspensiones de | excedencias solicitados y  disfrutados por
contrato y excedencias relacionadas con la conciliacién y trasladar | mujeresy hambres.
la informacién a la Comisién de Seguimiento Acta de la reunidn de la Comisidn de
seguimiento en la que se informa.
7. Hacer un estudio de necesidades de conciliacién de la plantilla para | N2 cuestionarios pasados a la plantilla por | Responsable de | A partir de la firma del Plan
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proponer medidas de Implantacién futura siempre y cuando las | Propuesta de medidas lgualdad {Comisidn de Seguimiento).

mismas estén alineadas con el negocio.
#  Analizar y valorar la introduccidn de medidas nuevas detectadas a | N® de medidas nuevas que se han introducido | Comision de | A partir de la firma del Plan

través del estudio de necesidades . .

Seguimiento {Comisidn de Seguimienta).

OBJETIVO ESPECIFICO 6.2.:

Meljorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral a2 fa plantilla.

MEDIDAS INDICADORES [SOMA RESPONSABLE CALENDARIO
1. Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia que se | Medida adoptada. Departameniz de | A partir de la firma del Plan.
puede solicitar para el cuidado de familiares dependientes. Hasta | N® de veces que se ha solicitado y aplicado por RRHH
22 grado de parentesco. SEXO. :
3. Durante el tercer afio de excedencia por cuidado de personas | M2 de mujeres y hombres que han vuelto a su | Departamento de | A partir de la firma del Plan.
dependientes (menores y familiares) reservar un puesto de trabajo puesto de trabajo después de |a
e : : RR.HH
lo mds cercano posible a su domicilio y dentro de la misma excedencia.
provincia y con el misme nivel profesional.
3. Conceder permisos no retribuldos por el tiempo necesario para la | N2 de veces que se ha solicitado y aplicado por | Equipo Gerencial. | A partir de la firma del Plan.
plantilla en tratamiento de técnicas de reproduccion asistida previa SENO,
Justifizacion.
4. Garantizar por cada proceso de adopcién Internacional un permiso | N de veces que se ha salicitado y aplicada por Equipo Gerencial A partir de la firma del Plan.
ne retribuido por el tiempo necesario con un maximo de dos dias SEND.
para la realizaclén de gestiones necesarlas, siempre y cuando las
personas que deseen ejercitar este derecho preavisen con
antelacién suficlente. Si el personal necesitase mds dias para la
realizacién de estas gestiones las partes acordardn la facilitacion de
fa ampliacidn del permiso no retribuido,
E. Establecer la posibilidad de una excedencia, con derecho a reserva M2 de veces que se ha solicitado y aplicado por | Departamento  de | A partir de la firma del Plan.

del puesto en el mismo nivel o grupo profesional, de tres meses a
un afio, para las personas en tramites de adopcidn internacional
preayisando, con al menos, 1 mes de antelacién,

S8X0.

RR.HH
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6. Dar preferencia en la movilidad geogréifica voluntaria, si surge | N2 de veces gue se ha solicitado y aplicado por | Departamento  de | A partir de la firma del Plan.
vacante, cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de SEXO. RR.HH
personas dependientes (menores y familiares) !

7. Establecer un permisc no retribuido siempre y cuande no sea | Medida adoptada Equipo Gerencial A partir de |a firma del Plan.
posible el cambio de horario con otra persona, previa justificacidn | N2 de veces que se ha solicitada la medida por
debidamente acreditada, para acompafiar a consulta médica a sus SEND
hijosfas menores de hasta 14 afios. En los casos que se pueda
planificar se preavisard con 15 dias de antelacidn.

8. Potenclar la flexibilidad horaria para la sede. Medida adoptada Departamento  de | A partir de [a firma del Plan.

RR.HH

9. Prioridad en 2 movilidad geogrifica con el objetivo de atender | Mediug adoPtada Departamento  de | A partir de la firma del Plan.
situaciones uafgﬂ\?l;es-_r?hmmdﬁ con el régimen de visitas |:!e ! RR.HH
hijos/as u otras, para paores o madres separados/as o SUV2 Sliarda
y custodia recaiga exclusivamente en un progenitor. ‘

10. Establecer una excedencia de duracidn no superlor a 6 meses por Medida adoptada Departamento  de | A partir de la firma del Plan.
fallecimiento, accidente o enfermedad de larga duracidn del REE
cényuge o pareja de hecho, con derecho a reserva de puesto de
trabaja.

11. Las y los progenitores, adoptantes o acogedores de cardcter | Medida adopta Departamento  de | A partir de la firma del Plan.
preadoptivo o permanente, tendrén derecho a una reduccién de la | N2 de veces que se ha solicitado la medida por RR.HH

Sex0

jornada de trabajo segin el apartado 5 del articule 37 del ET para
el culdado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado,
del/la menor a su cargo afectado/a por céncer, o por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga
duracién y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, como maximo, hasta que el/la menor cumpla los 18
afios. Esta reduccién se podra solicitar acumuldndola en jornadas
completas segin necesidades del causante.
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12. La plantilla que tenga derecho a la reduccién de jornada | Medidaadoptada Departamento  de | A partir de la firma del Plan.
establecida en el art. 37.5 del E.T. podrdn ejercer este derecho y | N2 de veces que se ha solicitado |a medida por ARHH
realizar la adaptacién horaria acumulando el periodo de reduccian SEX0 :

en dias completos cuando el causante (menor o familiar) resida en
el extranjero. A estos efectos las partes se pondrdn de acuerdo en
el o los periodo/s de disfrute. Este periodo se podrd disfrutar de
forma ininterrumpida y acumulando en su caso a las vacaciones.

13, Establecer la posibilidad de una excedencia de hasta un afio, por | Medida adoptada. Departamento  de | A partir de la firma del Plan.
motivos estudios con reserva de un puesto de trabajo con el | N2 de veces que se ha solicitado y aplicado por RRLHH
mismo grupo o nivel profesional, que sea lo mas cercano posible al sexo. :

domicilio y dentro de la misma provincia. Esta excedencla se padrd
coger una vez cada cinco afios.
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OBIETIVO ESPECIFICO 6.3.:
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES CALENDARIO
RESPONSABLE
1. Posibilitar la flexibilidad horarla del hombre para acompafiar a | N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la | Equipo Gerencial A partir de la firma del Plan.
las clases de preparacidn al parto y exdmenes prenatales. medida
2. Fl padre, durante las B semanas Inmediatamente posteriores al | N# de veces que se ha solicitado y aplicado la | Equipo Gerencial A partir de la firma del Plan.
disfrute de la suspensién del contrato por paternidad, podrd medida
negociar la distribucidn del horario semanal.
3. Cuando el permiso fijado en el calendario de vacaciones de la | N2 de veces que se ha solicitado y aplicada la | Equipo Gerenclal A partir de la firma del Plan.
empresa coincida en el tiempo con el periodo legal en gue el medida
padre pueda solicitar la suspension de contrato por paternidad,
se tendrd derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la
del disfrute del permiso que le correspondiera. En caso de gue
no fuese posible el disfrute de todo o parte del periodo
vacacional por esta razén y debido & causas organizativas éste se
podrd disfrutar dentro de los tres primeros meses del afio
natural siguiente.
4. Cinco dias de permiso no retribuido acumulable al permiso de | N2 de veces que se ha solicitado y aplicado la | Equipo Gerencial A partir de fa firma del Plan.

paternidad que se podrd disfrutar inmediatamente después o
durante cuatro meses desde el nacimlento, adopcidn o
acogimiento.

medida
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.1
Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral y herramientas de prevencidn de riesgos laborales, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas,
psiquicas, biolégicas y sociales de la plantilla,

PERSONA

anlisis de resultados por dreas funcionales, grupos profesionales y
departamentos, incidiendo en las feminizadas/masculinizadas de la
empresa. |

MEDIDAS INDICADORES NSABLE CALENDARIO
1. Garantizar un embarazo y una lactancia saisashles adecuando las | N2 deveces que se ha adaptado el puesto ¥ | Departamento de | A partir de la firma del Plan,
condiciones y tiempo de trabajo y, si no fuese posible, activar los | ttempe de  trabajo/ ndmera  de | Prevencidn de Riesgos
mecanismos necesarios para facilitar el cambio del puesto de trabajo a | enioarazadasy lactancia
uno exento de riesgos. De no ser posible, por cuestiones objetivas | N¢ de vecl® Que s ha camblade de
Justificables, proceder a la suspensidn del contrato por riesgo durante el | puesto/ Ne de embaiazzdas y lactancia
embarazo o lactancia natural (art. 26 LPRL), sin gue esto perjudique la vida | Nimero de suspensiones Jor resgo
profesional de las mujeres gue deciden ser madres. embarazc o lactancia/ nlmero de
embarazadas o lactancia.
2. Revision de 1a evaluacién de riesgos a estos efectos para determinar, Catilogo de puestos de trabajo exentos de | Departamento de | A partir de la firma del Plan.
previa consulta con la RLT, la relacién de puestos de trabajo exentos de | rlesgo durante el embarazo y |2 lactancia. Prevencidn de Riesgos
riesgos dentro de la empresa.
3. Elaborar y consensuar el protocolo de riesgo durante el embarazo y la | Protocolo elaborado y consensuado con la | Departamento de | Revisidn an las reuniones de [a
lactancia con la RLT. RLT. Prevencidn de Riesgos Comisién de Seguimiento.
4. Difundir el protocolo de embarazo vy lactancla. Medios por los que se ha difundido el | Departamento de | Afio 2012
protocalo. Prevencion de Riesgos
5. Considerar las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de Informes, evaluaciones y estudios sobre | Departamento de | ler semestre del afio 2013.
recogida y tratamiento de datos como en el estudio e investigacién | prevencién de riesgos incluyen la variable | Prevenclén de Riesgos
generales en materia de prevenclén de rlesgos laborales, con el objetivo | sexo.
de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados | [ndices de siniestralidad y enfermedad
del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexa de |la plantilla. profesional por sexo.
B. La empresa informard al Comité de Seguridad y salud y a la Comisidn de | Informe de la Comisién de Seguridad y | Departamento de | ler semestre del afio 2013.
Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional por sexo y | Salud. Prevencidn de Riesgos
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8. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
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OBIETIVO ESPECIFICO 8.1
Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de todo tipo de sltuaciones de acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas
sea un valor defendido y respetado.
I PERSONA
MEDIDAS INDICADORES CALENDARIO
RESPONSABLE

1. Elaborar y negociar con la RLT un protocolo especifico de acoso sexual y por | Protocola negociado. Departamento de Primera convocatoria de la

razén de sexo, como anexo del Plan de |gualdad. RRLHH S —
2. Difundir el nuevo protocolo de acoso a todos los niveles (entre la plantilla a | Canales utilizados para la difusicn. Departamento de A partir de |a firma del

través de follet fas). : i

Hem Comunicacién y protocoio.
Departamento de
Formacion.

3. Realizar un informe anual de casos de acoso verificados: nimero de veces que | Informe anual de casos de acoso: Responsable de Anualmente.

¢a ha constituido la Comisién Instructora, denuncias archivadas, casos de | N2 de denuncias comunicadas / N2 de ik,

acoso resueltos por la Comisidn y solucién determinada, que se presentard a | denuncias registradas

la Comisidn de Seguimiento. N2 de denuncias archivadas comunicadas

/Ne de denuncias archivadas

4. Hacer un seguimiento del resultado de la aplicacién del protocolo de acoso | Informe de resultados de la aplicacidn. Comision de Anualmente,

sexual y por razén de sexo y, en funcién d? e}lu, proponer modificaciones Seguimiento.

para su actualizacién {seguimiento del procedimienta). :
5. Formar a los delegados y delegadas de prevencidn, al personal directivo y al | N2 de cursos Departamento de Seis meses a partir de la

de gestidn de equipos en prevencidn del acoso sexual y per razan de sexo. Ne de personas formadas [ N2 de personas peiRe alabGracisn el Frotocsio:

de los colectivos mencionados en la
medida.
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9. VIOLENCIA DE GENERO
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.; Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asl, en mayor medida, a su

proteccién,
PERSONA
RIEDIDAL INDICADORES CALENDARIO
RESPONSABLE
1 informar a la gl2ntilla 3 través de los medios de comunicacidn interris de los | Cheques de a difusién (tablones, | Departamento de Afio 2012
derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y comunicados, etc.) Comunicacién
de las mejoras incluidas 0 &l Pian de lgualdad.
2. En los casos de movilidad geografica por violencia de género la Empresa se hard Mumero de veces que se ha Departamentos de A partir de la fecha de la firma del
cargo de los gastos derivados de la mudanza hasta un limite de 1000 €. solicitado y aplicade la medida RR.HH plan.
3. Aumentar la duracién del traslado de centro de trabajo hasta un afio con reserva Nilmero de veces gue se ha Departamentos de A partir de la fecha de la firma del
de puesto en el misme nivel profesional. Terminado este periodo la trabajadora | solicitado vy aplicado la medida RR.HH Plan.
podré solicitar el regreso a dicho puesto o la continuidad en el nueve.
4. Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamlentos, etc. para la | N2 de contactas y de Departamentos de A partir de la fecha de la firma del
contratacién de mujeres victimas de violencia de género. colaboracicnes establecidas. RAHH -
5. La Empresa realizard las gestiones oportunas para simplificar el acceso a apoyo | N2 de veces solicitado Departamentos de A partir de la fecha de la firma del
psicolégico especializado a las mujeres victimas de violencla de género, Me de yeces gue se ha aplicado RRHH Plan.
6. No computara como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad motivadas | N2 de mujeres a las que se ha Equipo Gerencial Afio 2012
por la situacién fisica o psicoldgica derivada de la violencia de género, en los | aplicado la medida
términos legalments establecidos.
7. Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de los casos de mujeres victimas | Acta de la Comisidn en la que se Responsable de Anualmente
de género tratados y de las medidas aplicadas. refleja la informacidn, igualdad
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10. COMUNICACION
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DBIETIVO ESPECIFICO 10.1: Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES CALENDARID
RESPONSABLE
1. Revisar y corregir el lenguaje y las imdgenes que se utilizan en las comunicaciones | Chequeo a una muestra de Departamento de A partir de la firma del Plan.
internas (revista corporativa, notes,...). comunicados, mensajes, etc. _
4 Comunicacién
Lenguaje e imdgenes corregidos.
2. Contemplar en el manual de politicas los criterios de comunicacién no sexista que | Documento del manual. Departamento de Afio 2013,
contenga unos pardmetros unitarios de utilizacion del lenguaje y de las imagenes. Manual aplicada RAHH
3. Revisar y corregir el lenguaje e imagenes, texto v contenidos de la comunicacién | N° de canales revisados/ N2 total de Departamento de Afio 2012,
externa; la pagina web, camparias de publicidad, las memorias anuales, para que no | canales. il
contengan términos o imagenes sexistas. La comunicacion externa se reallza en
términos no sexista.
4. A través del manual de acogida, la revista de Zena y en su caso los distintos cursos | Chequeo de informacién contenida en | Departamento de Afio 2012
de formacién se informard sobre el Plan de igualdad, protocolo de acoso sexual y | Notes i
por razén de sexo, protocolo sobre prevencién de riesgos durante el embarazo y ¥
otra informacién de interés para la plantilla. Departamento de
Formacidn,
5. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de la | N® de personas por sexo formadas/ N2 | Departamento de Afio 2012
empresa (pégina jne*h. revista, Notes, etc.) en materla de igualdad y utilizacidn no de personas implicadas = tiende a 1 Comunicaeny
sexista del lenguaje,
Departamento de
Formacion.
6. Desarrollar una campafia informativa sobre la existencla, ublicacién, contenidos y | Acciones desarrolladas en la campafia. | Dpto Comunicacion | ler trimestre 2013
funciona mi?'mo de los canales de comunicacién internos. ¥ Dpto Formacién.

4
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ORJETIVO ESPECIFICO 10.2:
Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a tado el persanal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la igualdad de
oportunidades.
MEDIDAS INDICADORES/ FRRo CALENDARIO
RESPOMNSABLE
1. Informary sensibilizar a la plantilla en materia de jgialdad, instituyendo la seccidn | Seccién dedicada a la igualdad Departamentode | Afio 2012
de “[gualdad de pportunidades” 25 las medios de comunicacién IRtETTE {tablones, | establecida en los diferentes canales de G icacié
| _revista corporativa, Notes...), facilitando su acceso a toda la plantilla. comunicacisn, DmURCREON
2. |nfom13r a las empresas colaboraderas y proveedoras de la cumpaﬁia de su | NP de empresss colaboradoras Departamento de Afio 2012
compromiso con |a igualdad de oportunidades. informadas/ N2 de empresas R
colaboradoras existentes = tiende a 1 :
3, Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y | Persona designada. Departamento de A partir de la firma del Plan
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacidn especifica en RRHH
la materia {agente de igualdad o similar), gue coordine el Plan, participe en su
implementacion, unifigue criterios de igualdad en los procesos de selecclan,
promocién y demds contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la
Comislén de Seguimienta.
4. Difundir la existencia, dentro de |a empresa de la persona responsable de igualdad | Comunicacian realizada. Departamento Afio 2012,
y de sus funciones, facilitando una direccién de correo electranico y un teléfono a Direccidn de correo electrénico y RRLHH
dispasicién del personal de la empresa para aguelias dudas, sugerencias o guejas | teléfono difundido. ;
relacionadas con el plan de igualdad. Sugerancias recibidas.
5. La persona responsable de |gualdad informard a la Comisidn de Seguimiento en Realizado el informe de las Responsable de Reuniones de la Comisién de
sus reuniones, sobre las sugerencias, dudas o quejas realizadas, por el personal de | comunicaciones recibidas
la empresa y las medidas adoptadas o a adoptar, en su caso. Igualdad. Siuimienta.
8. Editar el plan de jgualdad y realizar una campafia especifica de difusion del misma, | N® de ejemplares editades y difundidos, | Departamento de Afio 2012
interna y externd, SRR,
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7. Informar a toda la plantilla del plan de Igualdad, mediants la realizacidn de | Comunicaciones (receptores/as) sesiones | Departamento de Afio 2012
sesiones informativas en las cuales se comuniquen la decislén adoptada, los | informativa {asistentes) Chirinicadon
motivos que la inspiran, los objetivos a alcanzar, actuaciones para su
cumplimiento, repercusiones, ventajas etc. Departamento de
Formacién [ Equipo
Gerencial.
8. Implementar acclones de informacion periédicas a la plantilia sobre &l desarrollo y | N® Acclones desarrolladas, Departamento de Seguimiento en las
2 i :
resultados del plan de igualdad, I de parsonay |nfurTnadas Comunicacién / Publicaciones de la Empresa.
Comunicaciones realizadas
Responsahble de
P Igualdad
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, !as estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacidn de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de lgualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados, es independiente a la
obligacién prevista, para la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norm2 ¥ el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a
la RLT del Plan de Igualdad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicaridn del principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, asl como de |a aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la
que se incluirdn datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de lgualdad del Grupo Zena, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes dreas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizar4 regularmente de manera programada y facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en |a
ejecucién. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacién.

40



FETICO =il

Turigma y
U fder comerometide

GRUPO ZENA

8. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan lo realizara la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el
grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendrd la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del Plan de lgualdad del Grupo Zena. Dicha
Comisidn se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

COMPOSICION

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad del Grupo Zena serd paritaria y estard compuesta por representantes de la Empresa y representantes de
Ias Nreanizaciones Sindicales firmantes del mismo, en ndmero de 6 representantes de la empresa y 6 de la parte sindical, que serén designados/as por

e~

dichas partes firmzntes con la siguiente composicién:
Por la parte empresarial:

¥ 6 representantes

Por la parte sindical:

¥ CCOO: 2 representante

v UGT: 2 representante

¥ FETICO: 2 representante

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendré derecho a nombrar personas adicionales que participarén en las reuniones en calidad de
asesores/as.

La designacién de las pe donas anteriormente mencionadas se realizard dentro de los quince dias naturales siguientes a Ia firma del Plan. Cada persona
perteheciente a la Comisién podra delegar su representacion y voto.
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Eunciones

La Comisién tendrd las siguientes funciones:

v

v
v
v

b

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

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

La Comisidr fealizard, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo hublere), funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que
sean competencia decisoria de éste.

Interpretacién del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion del presente Plan de lgualdad. En estos casos serd preceptiva la
intervencién de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

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

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

Los acuerdos que adopte la Comisién &n cuestiones de interés general, se considerardn parte del presente Plan y gozardn de su misma eficacia
obligatoria.

42



Terbma
Un fider comarometide ke

GRUPO ZENA

v Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.
¥ Analizar la adecuacién de los recursos, metodologfas y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan,

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

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

¥ Concretamente, en |a fase de Seguimiento se deberd recoger informacion sobre:

o Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

o Elgrado de ejecucion de las medidas.

o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
o Laidentificacién de posibles acciones futuras.

v Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizar4 una evaluacion intermedia a los dos afios desde |a entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final,
tres meses antes de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de
resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

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

o Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagnésticos.
El grado de consecucién de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

o o © 9 0

| El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
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Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

. 9 0

Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en [as practicas de RRHH, etc.
© La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de

la informacion estadistica, desagregada por sexos, v centre de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada. la Comisién de Seguimiento y Evaluacién formulara propuestas de mejora y los cambias gue deben incorporarse.

Fionamiento

La Comisién se reusird como minimo cada cuatro meses durante el primer afio de vigencia y cada seis meses los siguientes con caracter ordinario,
pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualguiera de las organizaciones firmantes o sindicatos
integrados en la misma, previa comunicacién escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comisién se celebrardn dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningin caso
exceders de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencién o reunion,

La Comisién se entendera vélidamente constituida cuando a ella asista, presente o representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las
partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requeriran del voto favorable de la mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la
ejecucion del Plan, se infnrmaré.’:a la Direccién de la empresa y a la representacion sindical.
[}
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Medios

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

¥ Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

¥ Material preciso para ellas.

v Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

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

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacién de la misma, que seran como maximo iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y no se
contabilizardn dentro del crédito horario de la representacién de los trabajadores y las trabajadoras.

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

Solucién extrajudicial de conflictos

Adhesién al Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Il Acuerdo
Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC 1ll); sujetdndose (ntegramente a los drganos de mediacidn, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los dmbitos inferiores las partes correspondientes puedan adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucién alternativa de
conflictos laborales, establecidos en las Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal, para la solucién de conflictos derivados de la interpretacidn y
aplicacién del Plan de Igualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todo caso a los conflictos que dfecten a mds de una Comunidad Auténoma, serd de aplicacion el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales
de ambito estatal (SIMA).
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RELACIDN DE FOSTER'S HOLLYHOOD

T R U el o I
Fa;qua Sur cC Parque Sur, Pza de Jau.um local 3 y4 (Ctra. Toledo km 8) C.P:28891 E-Leganés {Maﬂnd}
Parque Corredor Ctra. Barcelona, NI, km.19,5, C.C. Parque Corredor ,C.P:28850 Torrejon de Ardoz
Génova Génova, 6, 28004-Madrid

Alcald Alcala, 90, 28001, Madrid.

Rivas Avda de la Tecnica s/n Pol. Ind Sta Ana C.P:28529 Rivas Vaclamadrid

La Ermita P° de la Ermita del Santo. Centro de Oclo la Eermita. 28011 Madrid,

Diversia Awvd de Bruselas S/N Centro de Ocio Diversia. C.P:28100-Madrid Alcobendas.

Megapark C.C.Megapark, Plaza del comercio S/N

P*® Castellana P? de la Castellana, 116-118, 28046-Madrid

Campo las Naciones Avda de llos Arces , 17 28042 Madrid

Las Rosas Avd de Guadalajara N°2.C.C Las Rosas.San Blas. C.P:28032-Madrid.

Arturo Soria C/Arturo Soria N° 126-128.C.C Arturo Soria Plaza.C.P.28033-Madrid

Avda de Brasil Avd. de Brasil, 14-16, 28020-Madrid

Apolonio Morales C/Apolonio Morales, 1, 28036-Madrid

Heron City Las Rozas Juan Ramon Jimenez s/n C.P:28230-Madrid

Kinépolis Ciudad de la Imagen (Cines Kinepolis) C/ Edgar Neville s/n C.P.28223- Madrid — ]
Opera Pza. Isabel (I, 3, 28013-Madrid

Majadahonda Avd, de Espafa, s/n, 28220-Majadahonda (Madrid)

Princesa C/Princesa 13, 28013-Madrid

Sexta Avenida Avda. de la Victorla, 2 El Plantio - Madrid

Equinoccio C/ Fresa ,2 CP 28220 Majadahonda

[Magallanes C/ Magallanes 1 C.P: 28015 - Madrid

Avda de Europa Avd. de la comunidad de Madrid n® 3 C.P:28024 Madrid

El Rosal (Ponferrada) C.C. El Rosal, local 223 --Avda Asturias, s/n. Barrio La Rosaleda -- C.P: 24400-Ponferrada (Ledn)
La Maquinista C.C. la Maguinista , Local A 14 A, Passeig de Potosi 2-C.P:08030- Barcelona

Manuel Girona Pso.de Manuel Girona, 38,C.P:08034 -Barcelona

Les Gavarres C.C. Les Gabarres C/ Josep Maria Folck y Torres 4 locales 14-15

Heron City BCN C.C. Heron City BCN, Local 1.01 / Passeig Andreu Nin, 31 08016 Barcelona

|Magic Badalona CC Magic BON C7 Carrer Concordia 1 Badalona. Pl.Terraza n° T05 Barcelona

Diagonal Mar CC. Diagonal del Mar. Avda. Diagonal n® 3 Local 30-20 C.P. 08019 Barcelona

Splau Av. Del Bajo Llobregat SN Local 1 26 B

Sant Cugat Avenida Torre Blanca, 2 Le 10-11 Barcelona

Bahia Sur (San Fernando) |CC.Bahia Sur, ¢/ Cafio Herrera, s/n. C.P:11100 -San Fernando (Cadiz)

Los Barrios CC los Barrios Ctra Nac.340 Salida 113-112 {algeciras) C.Postal 11379

Vialia CC Vialia Explanada de |a estacidn s/n_local A 1-01 ,C.P:29002-Malaga

Miramar Avda de la Encamacion sin C.P.29640-Malaga

La Cafada CC La Canada Local 88 N.340 Salida Ojen S/N ,C.P:29600 - Mélaga

Plaza Mayor CC Plaza Mayor ,C:P:29620 Torremolinos Malaga _

Portasevilla Donantes de Sangre edif Portasevilla 15 CP 41020 Sevilla




RELACION DE GOFY-NOSTRUS

: Anidad oo DIRECCION P | Provincia
Sevilla 1/ San Pablo Autovia San Pablo, Km. 535,6 891020 Sevilla
Sevilla 2 / Aljarafe Ctra. San Juan Tomares, Km. 1 41920 Sevilla
Algeciras 1/ Los Barrios Ctra. Cadiz-Malaga, Km. 112, 9 11370 Cadiz
Malaga 1/ Alameda Prolong. Avda. Andalucia, s/n 290086 Mélaga
Villanueva Ctra. Circunvalacion, s/n 6700 Badajoz
Merida Avda. Portugal, s/n 6800 Badajoz
Badajoz Ctra. Valverde de Leganés, Km. 1 6010 Badajoz
Puertollano Ctra. Nacional 420, Km. 160 13500 Ciudad Real
Jaen Ctra. Bailén-Motril, Km. 37,5 23009 Jaen
Mostoles Ctra. Nac. V, Km. 14 28935 Madrid
Plasencia Julian Besteiro, s/n 10600 Céceres
San Sebastian de los Reyes  |P. |. Moscaterales, Ctra. N. |, Km. 19 28700 Madrid
Las Lomas Walle del Tormes, 2 28620 Madrid
Orense Aira de Fonsillén, s/n 320085 Orense
Valladolid Autovia Puente Colgante, s/n 47014 Valladolid
Ponferrada C.C. El Rosal, Avd. de Asturias s/n 24400 Leon
Pontevedra Rua de San Blas, s/n 36143 Pontevedra
Torrelavega Avda. de Bilbao, 115 B 39300 GCantabria
Alcobendas Ctra. De Burgos, Km. 14,500-Carrefour 28108 Madrid
Villareal Avda Matilde Salvador s/n 12450 Castellén
Sagunto Ctra. Pto. Sagunto al Puerto, Km. 2,2 46500 Valencia
Valencia 2 Avda. Manuel de Falla, 13 48015 Valencia
Benidorm Ctra. Nueva Finestrat-Cala, Km. 5 3509 Alicante
Gandia Pgno. De Rafacaid, s/n 48700 Valencia
Elche Ctra. Alicante-Murcia, Km. 53 3205 Alicante
Petrer Autovia Alicante-madrid, Km. 36,5 3610 Alicante
Torrevieja Ctra. Crevillente, Km. 34,4 3180 Alicante




RELACION DE CANAS Y TAPAS

ST, T R N DIRECCION o . Beowttichi

Celengue Pz de Celengue, 1 28013 Madrid

Islazul C/ de la Calderilia, 1 (M40-527) 28054 Madrid

Moratalaz C/ Corregidor Diego de Valderrabano, 25. 28030  |Madrid

Plenilunio CC Plenilunio. C/ Aracne, 3 28022 Madrid

Manuel Becerra C/ Manuel Becerra 28028  [Madrid

Thader Avd. Juan de Borbén S/N locales 39-40-41 30110 Murcia

Kinepolis Calle Edgar Mevile 28223 Pozuelo (Madrid)

Plaza Norte P. |. Moscaterales, Ctra. N. |, Km. 19 28700 San Sebastian De Los Reyes (Madrid)

Massica CC. Nassica - Local R41- Avd. Guadalquivir 28806 Getafe (Madrid)

Diagonal Mar Avda Diagonal Mar, 3 8019 Barcelona

Torres C/ Torres n° 5, Bajo 85002. |Las Palmas

Plaza Espaiia Plaza de Espana n° 5 Local Bajo 35007 Las Palmas

Heron City Las Rozas C/ Camilo José Cela, 2 28230 Las Rozas (Madrid)

Parque Sur CC. Parque Sur, Local 56, Avda. Gran s/n 28916 Leganes (Madrid)
RELACIONDE IL TEMPIETTO

Tres Aguas Avd. América 7-9 C.C. Tres Aguas 28922 Alcorcdn (Madrid)

Cuadernillos Ctra.de Barcelona A-2 km 34 28805 Alcala (Madrid)

Nassica Avd. Rio del Guadalguivir 5-7 28908 Getafe (Madrid)

Areasur de Jerez C.C Area sur de la frontera 11408  |Cadiz

Agua Menorca, 19 (junto a Av. Francia) 46023 Valencia

C.C Osito Autovia Valencia-Liria, Salidas 12 6 13 46183  [Valencia




RELACION FOSTER'S HOLLYWOOD LEVANTE

Unidad Direccidn

FH GANDIA C.C. Plaza mayor local 5-6 Pol. Rafalcaid s/n 46700 Gandia Valencia
FH ALFAFAR Pista de Silla C.C. Alfafar 46910

FH AQUA C.C. Agua Cf Menorca 19 esquina Pintor Maella 46023 Valencia

FH ARTES GRAFICAS C/ Artes Graficas n® 7 46010 Valencia

FH EL SALER CC El Saler Autovia El Saler 16 48013 Valencla

FH GRAN VIA M.T. C/ Gran Via Marques de Turia 16 48005 Valencia

FH NUEVO CENTRO

Avd. Pio XIl n°2 C.C. Nuevo Centro 143-144 48000 Valencia

FH PZA AYUNTAMIENTO

Pza. Ayuntamienta n®2 Bajo Derecha 46002 Valencia

IFH ALDAYA CC Bonaire Aldaya Ctra N-lll Km 345 Madrid-Valencia 46026 Aldaia

FH EL OSITO C.C El Osito C/Tuejar 39 46183 La Eliana Valencia

|FH XATIVA C.C. Pza. Mayor Ctra. Llosa de Ranes s/n 46800 Xativa

FH PATERNA C.C. Heron city Paterna Cira. Valencia Ademuz KM 8 46880, Paterna Alicante

FH GRAN TURIA C.C. Gran Turia Pza. De Europa s/n local 280 48350 Xirivella Alicante

FH ARENA C.C. Arena Mulespacio. Calle Santa Genoveva Torres, 19, 46019 Valencia

FH CASTELLON Paseo Buenavista sin_centro de Ocio puerto Azahar Local T-19 T-20, C.P. 12100 Grao de Castelion.
FH LA SALERA Centro comercial La Salera local A18A, Antigua nacional 340 Km, 64,5, 12006 Castellén
FH GRAN VIA ALICANTE C.C. Gran Via Cf Jose Garcia Selles n®2 03015 Alicants

FH PANORAMIS C.C. y de Ocio Panoramis Muelle de Poniente 6, 03001 Alicants

FH PTA ALICANTE C.C. Puerta de Alicante local 2, 03008 Alicante

FH SAN VICENT DE RAPEIG |CC San Vicanta Raspelg, Ctra. Alicante, 94, 03890 Allcante

FH PETRER C.C. Carrefour Vinapolo Autovia M-Alican KM 36,5, 03610 Petrer Alicante

FH BENIDORM C.C. La Marina Avda del pais Valencid n°2, 03501 Benidorm Alicante

FH L"ALJUB (C.C. L Aljub local A-24 Cf Jacarillas s/n Elche, 03205 Alicanta

FH TORREVIEJA C.C. Habaneras; Poligono San Jose n® 3; Parcela Eb-13, 03180 Torrevieja (Alicants)
FH ONDARA C.C. Portal de la Marina, Ondara, Alicante 03760,




S RELACION LA VACA ARGENTINA

Unidad Direccién
Castellana 214 P? de la Castellana, 214, 28046 Madrid
Castellana B7 P2 de la Castellana, 87, 28046 Madrid

Torrecilla del Puerto &

Cf Torrecilla del Puerto, 5, 28043 Madrid.

Ribera de Manzanares 123

Ribera de Manzanaras, 123, Madrid.

Bailén 20

C/ Bailén, 20, 28005, Madrid.

San Agustin 3 C/ San Agustin, 3, 28014, Madrid

Gaztambide 50 ¢! Gaziambide, 50, 28015, Madrid

Numancia 2 C/ Numancia, 2, 28039

Canos del Peral 2 C{ Canos del Peral, 2, 28013

Las Aozas Ctra. De la Corufia, Km 20, 28230, Las Rozas, Madrid.
Lopez de Hoyos 42 Lépez de Hoyos 42, 28006

Pintor Rosales 52 Pintor Aosales 52, 28008

Sedavi C/ 5illa, 14, Sedavi, Valencia

Pargue Tecnologico

CC Pargue Tecnoldgico, Paterna, Valencia
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