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1. Introduccion

Si bien ZT Hotels & Resorts, SL comienza su historia en el afio 2001, proviene de una
familia que desde hace mas de 30 afios se dedica al sector del Turismo. En la actualidad cuenta
con 3 establecimientos todos en el territorio espafiol:

e Hotel Pefiscola Plaza Suites**** (Pefiscola)
e Aparthotel Jardines del Plaza*** (Pefiiscola)
e Aparthotel Acuasol*** (Pefiiscola)

Ya desde sus comienzos, como reza unos de sus objetivos, “crear una empresa cuya
gestion competitiva nos permita ser capaces de generar satisfaccion para nuestros Clientes,
beneficios laborales para nuestra plantilla y rentabilidad econémica para la Propiedad”, se
contempla el factor social del trabajo y que este es uno de los pilares para que la empresa alcance
la competitividad esperada.

ZT Hotels & Resorts es una empresa de “personas al servicio de personas” y es por esta
maxima, por la que se rige la gestidon de los RRHH desde un comienzo. Ahora, en la busqueda
de mejorar la gestion de los RRHH y ademas, en la busqueda de garantizar el acceso a todas
las personas a un puesto de trabajo digno y a las mismas posibilidades de crecimiento dentro de
la empresa, es que se apuesta, de manera conjunta con la Representacién Sindical, a crear este
Segundo Plan de Igualdad (PI).

2. Marco Legal

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

La Union 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.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la
obligacion 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 completé con la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres, removiendo los
obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de ZT Hotels & Resorts, SL tiene como fin
dar cumplimiento a dicha Ley y del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion.

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

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de cincuenta
0 mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan
dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y contenido



establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma 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, considerandose como un principio fundamental
de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

3. Compromiso de la Empresa

Desde su constitucion ZT HOTELS & RESORTS, S.L. ha venido demostrando de manera
fehaciente y claramente constatable su total compromiso en el desarrollo de una politica de
Recursos Humanos en la que la condicién de hombre o mujer, su procedencia, estado social o,
cualquier otro parametro personal no ha sido ni obstaculo ni tampoco acicate para el
mantenimiento de un puesto de trabajo y, en su caso, una promocioén en el desarrollo de la carrera
profesional siendo innumerables los ejemplos en este sentido.

Esta Direccion siempre ha creido, y mantiene firme esa creencia con el paso del tiempo,
que las empresas de servicios competitivas deben estar basadas en un conjunto de Recursos
Humanos fuertemente comprometido con los valores del esfuerzo, el rigor, la educacion, el
respeto y el trabajo en equipo, por lo que la tolerancia ante actitudes sexistas, humillantes,
injustas o de agravio no puede ser amparada en ningun caso ni, por supuesto, en ningun nivel
de la organizacion, ya sea directivo, mandos o personal de base.

Y creemos que asi lo hemos venido demostrando a lo largo de los afios en que esta
organizacion viene operando.

En todo caso, y dada la exigencia establecida por la nueva Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, la direccién de ZT HOTELS & RESORTS, S.L. reitera formalmente su compromiso, ya
establecido y demostrado con anterioridad, para el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacioén, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion,
asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situaciéon en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde
con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacion de un Plan de igualdad que suponga mejoras respecto a
la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras, no sdélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.



4. Caracteristicas 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 Igualdad son:

Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a
las mujeres.

Es sistematico, pues pretende conseguir los objetivos llevando a cabo medidas
muy concretas dentro de la empresa, debiendo ser a la vez adaptable y flexible,
debiendo disenar medidas que respondan a la situacion concreta de la empresa.
Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles.

Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo
y cooperacion de las partes (direccion de la empresa, parte social y conjunto de la
plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de
Sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.

Es dinamico, en funcién de los acontecimientos que vayan surgiendo, adaptando
los objetivos.

5. Estructura del Plan

El Plan de Igualdad de ZT HOTELS & RESORTS, SL se estructura en los siguientes

apartados:

Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El
diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de
comunicacién y sensibilizacion en igualdad. Este diagndstico se realizé entre los
anos 2015y 2018.

Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y
de las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se
establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un
calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion
e indicadores y/o criterios de seguimiento de las acciones.

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacién sobre su grado de realizacion,
sus resultados y su impacto en la empresa.

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

los géneros.



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

e La adopcion de medidas de accidén positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

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

Metodoldgicamente, 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 por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura
en:

Objetivos Generales

Objetivos especificos

Medidas

Indicadores y/o criterios de seguimiento
Resultado

Personas responsables

Plazo de ejecucion

Los objetivos generales 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 areas que, en base al diagnéstico realizado, se
han establecido como necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

Acceso a la Empresa

Contratacién

Promocién

Formacion

Retribucién

Salud Laboral

Cultura de empresa, comunicacién y sensibilizacién
Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
Violencia de género

6. Definiciones

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

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

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocioén profesional y, en las condiciones de trabajo:

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién 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).



Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva:

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podran
establecer medidas de accion 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 directa e indirecta:

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

Se considera discriminacion indirecta por razéon de sexo la situacion en que una
disposicion, 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).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo:

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

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propoésito 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 razén de
sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de
una situacion 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).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor:

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del empresario
a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extra salarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

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

Indemnizacidn frente a represalias:

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacidn por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias:

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion
por razén 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 sufrido, 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).



Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon 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 terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.
(Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacién 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 asunciéon equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley
3/2007).

7. Ambito de aplicacién

El Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espariol y todos los centros de
trabajo los cuales englobe ZT HOTELS & RESORTS, SL. Este plan engloba la totalidad de la
plantilla incluidos dentro de esta, el personal de alta direccion.

Los centros de trabajo a los que afecta este Plan de Igualdad en el momento de la firma
son los siguientes:

e Hotel Pediscola Plaza Suites**** (Peniscola)
e Aparthotel Jardines del Plaza*** (Pefiiscola)
e Aparthotel Acuasol*** (Pefiiscola)

Igualmente, sera 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.

8. Vigencia

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de 4 afos, a contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde
otro.



9. Objetivos generales

1.

10.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en cada una de
las cuestiones que afectan a los trabajadores y trabajadoras y a la empresa (acceso,
seleccion, contratacion, promocion y formacion).

Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el ambito laboral y privado.
Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

Garantizar la igualdad de retribucion por trabajos de igual valor.

Garantizar un entorno laboral libre de acoso.

Conseguir una composicion equilibrada de la plantila en todas sus éareas,
departamentos, categorias y puestos.

Objetivos especificos

Acceso a la Empresa

1.1. Garantizar en los procesos de seleccion la igualdad de trato y oportunidades,
evaluando a las personas candidatas con criterios claros y objetivos alejados de
estereotipos y prejuicios que puedan producir un sesgo en el proceso de seleccion,
atendiendo a principios de idoneidad para el puesto.

1.2. Mantener y avanzar en una composicion equilibrada de plantilla en cuanto a la
presencia de hombres y mujeres en las diferentes areas, grupos profesionales,
categorias y puestos de trabajo, adoptando medidas de accién positiva en los
procesos de seleccion.

Contratacion

2.1. Realizar un seguimiento general de la contratacion, especialmente de los contratos
fijos discontinuos y a tiempo parcial, con el fin de corregir los posibles desequilibrios.

2.2. Crear y nombrar la figura de “Agente de Igualdad” en la empresa como persona
responsable de la igualdad de trato y oportunidades.

Promocién

3.1. Garantizar la objetividad y transparencia en los procesos de promocién (cambios
de categoria y ascensos).

3.2. Eliminar los obstaculos que dificultan la promocion profesional de las mujeres
contando con la representacion sindical y/o la Comision de Seguimiento.

Formacioén

4.1. Implantar un Sistema de Formacién en la empresa garantizando el acceso de la
misma a toda la plantilla incluyendo formacion dirigida al desarrollo profesional.

4.2. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas diferentes a
las relacionadas con su puesto de trabajo, como estrategia que contribuya a
equilibrar su presencia en las categorias feminizadas y masculinizadas.

Retribucion

5.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de
trabajos de igual valor.

Salud Laboral

6.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

6.2. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso. Adaptar a la legislacién vigente y difundir un Protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo.



7. Cultura de empresa, comunicacién y sensibilizacién.

7.1. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean
accesibles a toda la plantilla.

7.2. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a
todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente, en la
igualdad de oportunidades.

8. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

8.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

8.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de la plantilla.

8.3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

9. Violencia de género.

9.1. Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la
violencia de género contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.



11.

Medidas

1. ACCESO A LA EMPRESA

Indicadores y/o criterios de

Medidas - Resultado Responsable | Calendario
seguimiento
1.1. Seelab : li dimiento d leccid EN 2
.1. Se elaborara cumplir un procedimiento de seleccion 0 ;
estandarizado y no sexista para garantizar la igualdad de trato y N procesos revisados Proceso de seleccion Comisién de D,I\EASI,ESIEIS_A
oportunidades de mujeres y hombres. Ne procesos creado. seguimiento FIRMA DEL
PI
1.2. Se evitara, en los anuncios publicitados y ofertas de empleo, asi Dpto Calidad,
como cualquier documento usado por la empresa, con o ' Todos los anuncios y Dpto DESDE LA
|r]dependenC|a q’el mgdlo utilizado para su difusion, cuglq.wer_’ N® comunicaciones revisadas documentos revisados y RRHH, FIRMA DEL
termmo’, expresion o imagen que pueda contener una limitacién N® comunicaciones emitidas elaborados con lenguaje Direccion, P
por razén de sexo o que pudiera ser considerado como tal por no sexista. Dpto Calidad y
potenciales candidatos/as. La propiedad.
1.3. Revisar las descripciones de puesto de trabajo desde una o Py ;
perspectiva de género con items y requerimientos minimos N descg;pgﬁlzzaéz puesto Descripciones de Bgtg g;lmd); SES1D|\£ T:_SA
(perfil psicoprofesional) para el desarrollo de éstos y que S ] . puestos revisadas e Comisién FIRMA DEL
puedan valorarse objetivamente. N® puestos de trabajo implantadas. Seguimiento. Pl
N2 entrevistas con guién . . EN 1 MES
1.4. Utilizar guiones de entrevista del personal estandarizados que N@ entrevistas Guién de entrevista DESDE LA
garantice la objetividad en la seleccion. estandarizado, objetivo y Direccion FIRMA DEL
Documento de guién estandarizado. no sexista Pl
1.5. Crear un registro en el que se recoja el nivel académico de las Ne el démi Nivel académico de toda 3 MESES
personas contratadas (desagregado por sexo), con el fin de _émp. con nivetr academico I3 plantill istrad Debto. de RRHH DESDE LA
valorar el potencial de trayectoria profesional. Esta medida N® empleados a r:an. a registradoy epto. de FIRMA DEL
R : enido en cuenta.
facilitara el desarrollo profesional del personal. Pl
» ) o . Ofertas con compromiso DESDE LA
1.6. Publicitar en las ofertas de empleo, el compromiso de la N¢ofertas con compromiso sobre igualdad de FIRMA DEL
empresa sobre la igualdad de oportunidades. N@ ofertas oportunidades Depto. de RRHH PI
publicitado.
1.7. Introducir un apartado de igualdad de oportunidades en el Igualdad incorporada en

Manual de Bienvenida.

Manual de bienvenida con
apartado de Igualdad.

el Manual de Bienvenida

Depto. de Calidad
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DESDE LA

FIRMA DEL
PI
isti Ne z d Depto. de RRHH EN 3
1.8. Formar al personal responsable de las distintas fases del S persona fOTma. 0 Tener personal formado %iréccién de MESES
proceso de selgcmop (preseleccion, gqtrewstas .personales, N personal que partm'p’en en relacién a la g,ada Contro do DESDE LA
etc.,) en materia de igualdad y seleccion no sexista. en el proceso de seleccion igualdad. Trabajo FIRMA DEL
PI
1.9. La Comisién de Igualdad sera el érgano que supervisara aquellos
casos en los que se denuncie discrimacion por razén de género,
orientacion sexual, identidad sexual, religiosa, politica, raza - ) ” DESDE LA
. ial, - sexual, 0sa, ; ' | N procesos seleccién denunciados | Procesos de seleccion Depto. de RRHH | .o L
etnia, estado civil, edad, diversidad funcional, enfermedad, — _ ten la i Idad | Y COMISION DE
filiacic indicat dicié I ; bai N¢ auditorias realizadas que respeten fa iguaida PI
afiliacion o no a un sindicato, condicién sexual..., siempre bajo de oportunidades SEGUIMIENTO
previa peticion formal y escrita de la persona interesada. A tal
efecto, se creara un modelo de solicitud.
1.10. Disponer de informacion estadistica de proceso completo de
seleccion, donde se determinen los ratios: .
N? cand. seleccionados B
1.10.1. % de candidatos/as que pasan la fase de Ne de cand. preseleccionados Informacion DESDE LA
preseleccién.(candidatos/as presentados/as a la y desagregada por sexo Depto. de RRHH FIRMA DEL
entrevista) N® cand. contratados del proceTo cgmpleto de P!
0 - seleccion.
1.10.2. % de candidatos/as que pasan la fase de seleccion N® cand. selecionados
y son contratados
implifi AMi i6 . . DESDE LA
1.11. Slmpllflcar e[ acceso a los tramites para presentacion de N° de los trémites simplificados Inclusién en la pagina Gestic FIRMA DEL
curriculums via email y web. ; estion
web del mail PI
1.12. Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de la L
composicién desagregada por sexo de la plantilla por areas Informacion estadistica entregada Comisién de Depto. de RRHH ANUAL
’ seguimiento informada. ’ ABRIL

funcionales, grupos y categorias profesionales.

-11-




2. CONTRATACION

Indicadores y/o criterios

Medidas de seguimiento Resultado Responsable Calendario
2.1. Informar a la plantilla de las vacantes que se produzcan y que Informe desagregado EN 3 MESES
mejoren su jornada o la estabilidad en el empleo, verificando N° de comunicaciones por tipo de DESDE LA FIRMA
que dicha comunicacion se ha realizado: Tiempo parcial a ) transformacién y por DEL PI
tiempo completo y viceversa, fijo discontinuo a fijo y viceversa, realizadas. sexo de las Depto. de RRHH Y DESDE ESE
b L N° de postulantes a cada L
temporal a indefinido. vacante comunicaciones MOMENTO CADA
) realizadas y las VEZ QUE HAYA
postulantes. UNA VACANTE
2.2. Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las Informe desagregado
personas de la plantilla que pasan de un contrato a tiempo N° de transformaciones de por sexo y por tipo de ANUAL
parcial a uno a tiempo completo, de las que pasan de ser fijas contrato. las transformaciones Depto. de RRHH MAYO
discontinuas a fijas y de temporal a indefinido y su antigliedad. de contrato que se
producen.
Informe desagregado
2.3. Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de 10s | Neo contrataciones indefinidas por sexo de las ANUAL
contratos indefinidos por categorias profesionales. por puesto de trabajo. ~ contrataciones Depto. de RRHH MAYO
indefinidas que se
producen.
2.4. Estudiar ' las posib[lidades de ' reducir” el qumerg de _ Estudio de viabilidad
contrataciones a tlempo parc!al y fijas dlscgntlnuas, N@ puestos de trabajo para aumentar la
aumentando las contrataciones a tiempo cqmpleto y fijas. Que analizados : contratacion en Direccién ANUAL
se cumpla hasta conseguir que el % de mujeres y hombre sea N?® puestos de trabajo jornada completa e MAYO
igualitario. indefinida.
L Comision de
. . . Informe de la evolucién de las imiento
2.5. Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion de las seguimien SEMESTRAL POR

contrataciones.

contrataciones. Actas de las
reuniones. N° contratos
realizados y tipo.

informada de la
evolucion de las
contrataciones.

Depto. de RRHH

DEPARTAMENTOS
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3. PROMOCION

Indicadores y/o criterios

Medidas de seguimiento Resultado Responsable Calendario

3.1. Elaborary estandarizar un procedimiento de promocién objetivo y
transparente ligado a la evaluacion del desempefio, que garantice Creacién del procedimiento
el acceso de toda la plantilla a la informacion para poder optar a la - Tener un EN 2 MESES
promocién, que asegure la igualdad de trato y oportunidades de N° promociones segtin procedimiento de Depto. de RRHH'y DESDE LA
mujeres y hombres, teniendo un mecanismo de reclamacion por procedimiento promocion segun Direccién FIRMA DEL PI
parte de las personas interesadas en el que participe la Comision N2 promociones criterios del PI.
de Seguimiento.

3.2. Realizar un desglose completo, desagregado por sexo, area, Informe desagregado
grupo y categoria profesional, de los puestos de trabajo y de las N° de promociones por sexo, area, grupo SEMESTRAL
promociones realizadas, indicando el sistema de promocion realizadas. y categoria, de las Depto. de RRHH FEBRERO Y
seguido. promociones AGOSTO

realizadas.

3.3. Informar por escrito a la persona candidata sobre los motivos del N¢ de candidatos no ]
rechazo a Ia’promocién, para pr.orr’locionar fortalezas, puestos a promocionados infomados Personas |nformadas. o DESDE LA
los que podr_la optar por su perfil, areas de mejora, etc., marcar las N@ candidatos 1o Info_rmamon Direccion FIRMA
posibles acciones de mejora y hacer un seguimiento promocionados registrada.

3.4. La Comision de Seguimiento comprobara la publicacion de las
vacantes de promocién y formacién en todos los centros de N@ vacantes publicadas . Comision de DESDE LA
trabajo para garantizar su conocimiento por parte de toda la N2 vacantes Vacantes publicadas. Seguimiento FIRMA DEL PI
plantilla.

3.5. Revisar en el seno de la Comision de Seguimiento que la Procedimiento de Depto. de RRHH,
evaluacion de desempefio se haga teniendo en cuenta la evaluacion objetivoy | b e e Gastion EN 2 MESES
perspectiva de género para garantizar la objetividad y darlo a Procedimiento elaborado. consensuado con la y Comisién de DESDE LA
conocer a toda la plantilla en el caso de que hubiera cambios. Comision de Seguimiento FIRMA DEL PI

Seguimiento

3.6. Realizar entrevistas de desarrollo personal a toda la plantilla para ) )
actualizar sus perfiles profesionales (incluida su titulacion N¢ entrevistas realizadas
académica) y conocer sus potencialidades, informando de las N¢ empleados/as Conocimiento del EN 9 MESES
competencias que, a través de formacion complementaria, puedan potencial de la plantilla |  Direccion de cada | heopE | A FIMA
facilitar la movilidad a otros puestos. Este sera uno de los medios N®de mujeres y hombres con | Y d€ 18 personas que centro de trabajo DEL PI

por los que la plantilla pueda manifestar su deseo de promocion
dentro de la empresa.

deseo de promocionar.

desean promocionar.
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3.7. Disenar y distribuir, al inicio del plan y posteriormente con la
periodicidad sefialada, un cuestionario que profundice en las

Informacion sobre
percepcion de la

causas de las desigualdades percibidas por la plantilla en cuanto a N® encuestas realizadas plantilla de dificultades Comision de EN 3 MESES
la posibilidad de promocion, para la correccion de las diferencias N¢ empleados/as en promocion y Seguimiento DESDE LA
i . FIRMA DEL PI
detectadas. Desagregar los resultados por puesto de trabajo y desigualdades
SEX0. detectadas.
3.8. Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a todas las personas que intervienen en N® personas formadas
los procesos de promocién y evaluacion de candidaturas, con el N° empleados/as Personal formado en Direccion DESDE LA
fin de garantizar que se realiza de una manera objetiva, sin que intervienen en el proceso la materia. FIRMA DEL PI
estereotipos de género.
3.9. Disponer de informacion estadistica desagregada por sexo de los N® personas seleccionadas -
procesos de seleccion para las diferentes promociones (nimero N¢ personas consideradas Irjf(_)rmaqon ]
de personas consideradas para cada puesto) y su resultado y estadistica disponible Direccion DESDE LA
(numero de personas seleccionadas y promocionadas) para su N2@ personas promocionadas del proceso de FIRMA DEL PI
traslado a la Comision de Seguimiento. N2 peronas selecionadas promocion.
N2 vacantes de
promocion/aspirantes El disfrute de los
3.10. Garantizar que las personas que se acojan a derechos de que se acojen a derechos derechos de
T e d iliacié conciliacién no
conciliacién no vean frenado el desarrollo de su carrera LG CONCLIGELUN P COMISION DE DESDE LA
; . g ) N¢ aspirantes con conciliacion | perjudica la carrera SEGUIMIENTO FIRMA DEL P!
profesional ni sus posibilidades de promocién que se acojen a profesional ni las
derechos de conciliacién condiciones de
trabajo.
Desagregado por sexo.
3.11. Di,sponer de informacion estadl’stica desagreggda por sexo 'del Ne personas que renunciana | Informacion renuncias
nimero de personas que, después de promocionar, renuncian a la promocién al puesto de trabajo, ANUAL
ejercer el puesto, al cabo de un tiempo, para volver al anterior y de _ desaareaado por Sexo Depto. de RRHH MAYO
: ; N° promociones gregado p
las causas de dicha renuncia. y con causa.
. . o . . Criterios de promocione
3.12. Elaborar y difundir los criterios de promocion profesional de la elaborados y n° de ) ) B g DESDE LA
empresa. ADOTe : Personal informado. Direccién de Gestion
comunicaciones realizadas. FIRMA DEL PI
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i N¢ planes de carrera ConOCImlento. por
3.13. Elaborar Planes de Desarrollo por puestos de trabajo. , parte de la plantilla del Direccion DESDE LA
N¢ puestos de trabajo itinerario de FIRMA DEL PI
promocion
3.14. Garantizar con el procedimiento de promocién las mismas Perspnal
oportunidades a toda la plantilla, de manera que la jornada a Procedimiento realizado . promogonado DESDE LA
tiempo parcial, la jornada reducida o la discontinuidad no segun criterios del PI. independientemente Depto. de RRHH FIRMA DEL PI
represente una barrera para promocionar. de su jornada o tipo
de contrato
3.15. La comision de Igualdad sera el érgano que supervisara aquellos
casos en los que se discrimine en el proceso de promocioén por »
razon de género, orientacion sexual, identidad sexual, religiosa, | v, o | Procesosdeseleccion | po i 4o RRHH Y DESDE LA
politica, raza, etnia, estado civil, edad, diversidad funcional, p i i que respeten la COMISION DE FIRMA DEL PI
[y, P L . N¢ auditorias realizadas i
enfermedad, afiliacion o no a un sindicato, condicion social.... igualdad de SEGUIMIENTO
siempre bajo previa peticion formal y escrita de la persona oportunidades
interesada. A tal efecto, se creara un modelo de solicitud.
3.16. Adoptar la medida de accion positiva de que a igualdad de 0 ; ] ]
competencias y capacidad tendran preferencia las mujeres en el ive Lli; I;Z(;Ten::il:;iz Incentivar la igualdad DESDE LA
ascenso a puestos, funciones o grupos profesionales en los que 9 : de genero en los Depto. de RRHH FIRMA DEL PI
estén subrrepresentadas. N® promociones distintos deptos.
4. FORMACION
Medidas Indlc::g:;sug/rﬁloiecnr&enos Resultado Responsable Calendario
4.1. Negoci~ar y estaplecfer un procedimiento formgtjvo en eI' que Procedimiento de
cada afio, para disefiar el Plan Anual de Formacion, ademas de | procedimiento de consulta de | formacion elaborado Comision d EN 3 MESES
las necesidades de la empresa, se elabore un estudio de | necesidades de formacion y Necesidades de la omision de DESDE LA FIRMA
neceadadgs previo consu|~tando a toda la plantilla (a través de Plan de Formacién Anual plantilla y de la seguimiento DEL PI
la evaluacién de desempeiio) y a la RLT. empresa cubierta.
4.2. Informar a todo el personal de la empresa de las ofertas de ) )
formacién anuales, realizando comprobaciones periddicas de la N® personas informadas Garantizar que la DESDE LA FIRMA
N personas consultadas informacion llega a Direccion

eficacia para ello de los canales internos utilizados (Tablon de
anuncios y portal de la plantilla, etc.).

de la muestra.

toda la plantilla.

DEL PI
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4.3.

Disponer de informacion estadistica desagregada por sexo, de

Listado de personal formado

Estudio estadistico

los/as asistentes al cursos de formacion. distribuido por sexo, tipo de | de la utilizacion de la Depto. de RRHH AA';LIJ??IE
curso, horas, puesto. formacion.

4.4. Realizacidon de acciones de formacion y sensibilizacion en
materia de igualdad dirigidas a las personas que participan en o
los procesos de seleccién, contratacion, promocién y formacion. N ersomlls ];ormadas Personal de o EN 3 MESES
La formacién debe ser especifica y debe garantizar la N empleados/as formacion y Direccion DESDE LA FIRMA
objetividad en la seleccién, incluir la perspectiva de género en | qu€ intervienen en el proceso | seleccion formado. DEL PI
los procesos para evitar sesgos y estereotipos de género.

4.5. Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a la nueva N2 cursos con modulo de EN 6 MESES
plantilla y reciclaje de la existente, incluidos el personal de igualdad Personal formado en Direccion DESDE LA FIRMA
mando. - materia de igualdad

N? cursos realizados DEL PI
El Personal con
) L ) ) responsabilidad en

4.6. Implantar acmone_s_de senS|b|I|zaC|o.n’ en espeglal para quienes N° de campanias de la gestién de D y PERIODICAMENTE

tengan responsabilidades en la gestion de equipos. sensibilizacion realizadas equipos ha sido reccion CADA 6 MESES
sujeto de acciones
de sensibilizacion.

4.7. Adecuar desde la perspectiva de género el lenguaje y los
contenidos de los materiales formativos de los diferentes cursos N material revisadas Material formativo EN 3 MESES

5 i 4 : Direccién DESDE LA FIRMA
(mtanua{.es, modulos.) para evitar sesgos de género y N° material entregado revisado. DEL P
estereotipos.

4.8. Realizar un proceso que permita que llegue a toda la plantillalos | COomunicaciones realizadas. .
cursos de formacién (incluidos excedencia por guarda legal, | ., o cluid _ Plantilla EN 3 MESES
suspension contrato por paternidad o maternidad,  fijos personas incluidas en este | reincorporada con Direccion DESDE LA FIRMA
discontinuos en fase de no trabajo, vacaciones) y control sobre | colectivos que participan en conocimientos DEL PI
la informacién recibida y participacion. acciones formativas actualizados.

Total de reincorporaciones

4.9. Facilitar el ingreso de la plantilla a la finalizacién de la baja de | Ne personas reincorporadas Plantilla
maternidad y/o excedencias a través_('je acciones formativas que |  que participan en acciones reincorporada con Direccic DESDE LA FIRMA
mejoren la incorporacion y adaptacion al puesto, en caso que formativas conocimientos iréccion DEL PI
fuesen necesarias. Total de reincorporaciones actualizados.

4.10. Dar fornjgc,;ién especiﬁ'ca. para el dgsarrollo de sus funcipnes a Ne de personas formadas Comigién de EN 6 MESES
la Comision de seguimiento en igualdad de oportunidades, | Nomiembros de la comision | Se(?“'m'e“to . Direccion DESDE LA FIRMA
acoso sexual y/o por razén de sexo y violencia de género. de seguimiento Or”:jz lagjgl(;gzte”a DEL PI
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4.11. Garantizar que las personas que se acojan a derechos de
conciliaciéon no vean disminuidas sus posibilidades de acceso a

Informe estadisticos del
personal perteneciente a este

El disfrute de los
derechos de
conciliaciéon no

DESDE LA FIRMA

la formacion. colectivo que accede a la perjudica la carrera Direccion DEL PI
formacion. profesional ni las
condiciones de trabajo.
4.12. Facilit | toda | Lantil | q Informe estadisticos del
.12.Facilitar el acceso a toda la plantila a los cursos e ersonal que realiza Acceso a formacion
especialidades no relacionadas con el itinerario formativo formpacién en Zspecialidades en otra Area Direccion DESDIEELLAP,TIRMA
obligatorio para su puesto de trabajo. distintas al itinerario formativo funcional.
obligatorio del puesto.
o Seguimiento de las
4.13. Hacer un seguimiento de las causas por sexo de los abandonos | Ne personas que abandonan | causas de abandono ANUAL
que se puedan producir en los cursos, especialmente en los de Ne personas que acceden a de cursos Direccién ABRIL
promocion a puestos de responsabilidad. los cursos desagregado por
Sexo.
4.14.Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad | Informe estadisticos sobre Comision de ULTIMO
sobre el Plan de Formacién su grado de ejecucion y la participacion, grado de Seguimiento Dir. de Gestion TRIMESTRE DEL
participacion por tipo de cursos de las mujeres y hombres en él. cumplimientos, etc, informada ARO ANTERIOR A
desagregado por sexo. ) LA REALIZACION

4.15. Formacién especifica del puesto de trabajo a todo personal al
inicio de su contratacion, en funcion de cada puesto.

N° de personas formadas
desagregadas por sexo

Personas formadas
segun el protocolo
por puestos

Direccion

3 MESES DESDE
LA FIRMA DEL PI

4.16. La formacion obligatoria sera al 100% a cargo de la empresa.
La voluntaria sera asumida al 100% por la empresa el coste de
organizacion (profesorado, aulas, materiales,..), y al 50% entre
alumnos y empresa respecto de las horas lectivas a emplear.

N° de personas formadas
desagregadas por sexo

Garantizar que el
maximo numero de
trabajadores/as puedan
acceder a la formacion
continuada

Depto. de RRHH

DESDE LA FIRMA
DEL PI
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5. RETRIBUCION

Indicadores y/o criterios

Medidas - Resultado Responsable Calendario
de seguimiento
5.1. Realizar un estudio salarial por puesto de trabajo en el que se
analicen las retribuciones medias de las mujeres y de los
hombres. Solo se analizaran desglosados todos los conceptos | Datos estadisticos y analisis Conocimiento de la ANUAL
salariales en los puestos de trabajo donde se hayan detectado | de la estructura salarial de la | estructura salarial de Depto. de RRHH ABRIL
desigualdades. Dicho estudio debera incluir la retribucién por empresa la empresa.
primas, desagregada por puesto de trabajo, categoria y sexo
. . . Los puestos estan
5.2. Realizar en cada centro de traba_Jo (hotel) una Yaloramon de valorados y las
puest.os y contrastar que las funmon_es desempgnadas por _Ios N@ puestos valorados funciones Di 5 del ANUAL
trab.ajadc.)res/as se adgcuan a Igs funmone_s descritas, para evitar N de puestos desempefiadas por el ireccion del Centro. ABRIL
la disparidad de salarios con mismas funciones. personal se adecuan
a dicha valoracién.
5.3. Si las conclusiones del andlisis determinaran la existencia de ) )
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de B . Diferencias ANUAL
actuacion concreto, que en un plazo determinado, las corrija, | Plan de actuacion realizado detectadas y Depto. de RRHH ABRIL
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor. corregidas.
. o o . Los complementos
5.4. Garantizar la opjetlwdad de los criterios que se definen en la Determinacion de la politica salariales tienen
e§tructura sa]angl de la empresa y, por lo t.anto, establecer un salarial. criterios claros y Comisién de DESDE LA
sistema retributivo transparente, estableciendo  pautas de | camparias de comunicacion | objetivos. La plantilla seguimiento FIRMA DEL PI
comunicacioén de dichos criterios. realizadas. informada de esta
politica.
5.5. Garantizar que las personas que se acojan a derechos de Datos estadisticos sobre dereEclh(élsSf(::t?:g:c:lci):cio'n
conciliacién ~ cobren una remuneracién relacionada con sus | retribuciones entre personas | "~ perjudica la camrera Depto. de RRHH DESDE LA
funciones, no perjudicada por acogerse a esos derechos. que se acogen al derecho de profesional ni las FIRMA DEL PI
conciliacion y las que no. condiciones de trabajo.
5.6. Informar a la Comision de Seguimiento del Plan del analisis de . o . . DESDE LA
la equidad retributiva de mujeres y hombres. Actas de reuniones. Comisién informada. Dir. de Gestion FIRMA DEL PI
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6. SALUD LABORAL

Indicadores y/o criterios

Medidas - Resultado Responsable Calendario
de seguimiento
6.1. Garantizar durante el periodo de embarazo y lactancia, unas
condiciones laborales plenas de salud y exentas de exposiciones a
ningun tipo de riesgo tanto para la mujer embarazada como para el
feto que porta, en su centro y puesto de trabajo. Detectado en el Ne adaptaciones del puesto
puesto de trabajo algun tipo de riesgo laboral para la salud de la N% embarazadas y lactancia » ]
mujer embarazada, para el feto o para el nifio durante el periodo de y Comité de seguridad
lactancia, se procedera a un cambio inmediato de la mujer N° cambio de puesto Embarazo y y salud laboral y EN 2 MESES
embarazada a otro puesto de trabajo exento de riesgos. De no | NS embarazadas y lactancia lactancia Comision de DESDE LA
haberlo, se adaptara su puesto a las caracteristicas fisicas y y saludables. seguimiento FIRMA DEL PI
psiquicas individuales de la trabajadora afectada, adecuando las N© supensiones por riesgo
condiciones (equipos, instrucciones, procedimientos, etc) y el NC embarazadas y lactancia
tiempo de trabajo (horarios, pausas...). En ningun caso, las
medidas adoptadas perjudicaran a la trabajadora, ni en sus
condiciones laborales, ni salariales, ni profesionales.
6.2. Revisar en el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, todos los
puestos posibles de ser ocupados por mujeres embarazadas, los
posibles riesgos identificados y no eliminados para este estado ) Plan de prevencion EN 2 MESES
(embarazo y lactancia), asi como las medidas preventivas llevadas N puestos de trabajo revisado con Comité de seguridad | DESDE LA
a efecto o previstas para evitar la exposicion a riesgos para la salud. revisados catalogo de puestos y salud laboral y FIRMA DEL PI
En funcién de los aspectos detectados en la evaluacion se N¢ puestos de trabajo elaborado. Comisién de
adoptaran las medidas preventivas necesarias para una proteccion seguimiento
eficaz.
La Vigilancia de la
6.3. La vigilancia de la salud debera adaptarse, mediante la puesta en S re?:zll}ljgcli:’?ilggtis Comité de seguridad
practica de un protocolo médico especifico, a los casos de | Protocolo de vigilancia de la especificos para y salud laboraly | EN 2 MESES
embarazo y lactancia. saludad realizado. embarazadas y C0m|§|9n de DESDE LA
mujeres en periodo de seguimiento FIRMA DEL PI
lactancia natural.
Comité de seguridad | EN 2 MESES
6.4. Difundir el procedimiento de riesgo por embarazo y lactancia natural | Registro de comunicaciones del Personal informado y %aluq Ig,bo;al y IE)IIIE??\/IDPI\EEI)_EAL Pl
entre las trabajadoras y trabajadores de la empresa. protocolo. sobre el protocolo omision de
en cuestion. seguimiento
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6.5. Habilitar, donde no exista, un espacio y/o un mobiliario adecuado Comité de seguridad | EN 2 MESES
en los centros para los preceptivos descansos de las mujeres y salud laboral y DESDE LA
embarazadas y en periodo de lactancia natural cuando lo requieran. N@ de espacios habilitados Espacios Comision de FIRMA DEL PI
Esto es una medida preventiva que debe estar recogida en el Plan N° centros de trabajo habilitados. seguimiento
de PRL. La trabajadora debera informar a la empresa y ésta le
habilitara un lugar para la lactancia natural.

6.6. Considerar, en los Planes de PRL, las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos,
como en el estudio e investigacion generales en materia de Datos estadisticos de Prevencion de Comité de seguridad EN 1 ANO
prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales) con el | siniestralidad y enfermedades riesgos desde la y salud laboral y DESDE LA
objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en la que los | Profesionales desagregados por perspectiva de Comisién de FIRMA DEL PI
darios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el S€Xo. genero. seguimiento
sexo.

6.7. La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, , podra acceder
a todos los datos que se refieran a las practicas preventivas de la
empresa para evitar los riesgos laborales, asi como a toda Informacion sobre PRL Comision de Comité de seguridad EN 2 MESES
documentacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales | ggjicitada por la Comision de seguimiento y salud laboral y DESDE LA
en la empresa en los mismos términos que el comité de Seguridad seguimiento y entregada. informada. Comision de FIRMA DEL PI
y Salud Laboral. Esta informacion debe ser entregada desagregada seguimiento
por sexo, puesto de trabajo, categoria y grupo profesional.

6.8. Adoptar un cédigo de conducta que asegure un ambiente de o Comité de seguridad EN 2 MESES
respeto entre los trabajadores y trabajadoras, para prevenir el Cédigo de conducta. Codigo elaborado y y salud laboral y DESDE LA
acoso por razon de sexo o acoso sexual. difundido. Comision de FIRMA DEL PI

seguimiento
) ) Comité de seguridad EN 2 MESES

6.9. Revisar y actualizar el protocolo de acoso sexual y acoso moral e Protocolo ante acoso sexual y y salud laboral y DESDE LA

introducir el acoso por razon de sexo. por razén de sexo. Protocolo elaborado. Comision de FIRMA DEL PI
seguimiento
. ) . o Comité de seguridad EN 2 MESES

6.10. Difundir por los canales habituales de comunicacion interna el Registro de comunicaciones del | Plantilla informado y salud laboral y DESDE LA
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. protocolo. del protocolo. Comisién de FIRMA DEL PI

seguimiento

6.11. Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un modulo sobre N® cursos con modulo Plantilla Direccién de cada EN 2 MESES
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. especifico sensibilizada. centro de trabajo DESDE LA

N? cursos realizados FIRMA DEL PI
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N2 denuncias archivadas

6.12. El departamento de RRHH presentara a la comision de N® procesos iniciados EN 2 MESES
seguimiento un informe anual sobre los procesos iniciados por . y Informe anual sobre Depto. de RRHH DESDE LA
acoso, asi como el numero de denuncias archivadas por centro de | N° casos investigados en los que acoso laboral. FIRMA DEL PI
trabajo. se aplican las medidas

N2 procesos iniciados

6.13. Realizar formacién a mandos y personal técnico y de gestion de N2 personas formadas p ' g Direccién de cada EN 2 MESES

equipos sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. N2 personas de este colectivo ersonal formado. centro de trabajo DESDE LA
FIRMA DEL PI

Comité de seguridad
6.14. Incluir dentro del cédigo de conducta un manual para prevenir las 9 EN 3 MESES
! ) . o . . y salud laboral y

situaciones de Acoso Sexual y por razoén de sexo. N° de personas informadas Personal informado Comision de DESDE LA

seguimiento FIRMA DEL PI
7. CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
Medidas Indicadores qu criterios Resultado Responsable Calendario
de seguimiento
Lenguaje e imagenes . .

7.1. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en N@ comunicaciones revisados gcoJrregidosg.} Direccion deI'Centro
las comunicaciones internas (tablones, Notas de Régimen NT communicaciones La comunicacién de Trabajo y DESDE LA
Interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género. interna se realiza en Comisién de FIRMA DEL PI

lenguaje no sexista. seguimiento
) L . Estandar de lenguaje
7.2. Eeallzar un nFanua}: de codmunlcaézl?rl'n no sexista Ique Manual de comunicacion no no sexista para ser Comision de ESE(SS'\SE?;S
omogenice los criterios de uso del lenguaje en la empresa. sexista. utilizado en la seguimiento
empresa. FIRMA DEL PI

7.3. Mantener un canal de comunicacion de abajo a arriba para que Procedimiento establecido e e)l(_arg;r:t(ljlla}npilojﬁcej: Direccion del Centro DESDE LA
la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias. implantado. p pin y de Trabajo FIRMA DEL PI

sugerencias.

7.4. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones con Ne personas formadas Personal de DESDE LA
prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista del NO personas de este colectivo comunicacion y Depto. De RRHH FIRMA DEL PI

lenguaje.

marketing formado.
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N canales revisados

7.5. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, Plantilla informada en
facilitando el acceso a toda la plantilla a los diferentes canales de N® canales materia de igualdad Comisién de
comunicacién, asegurandose que dicha informacién llegue a toda entre mujeres y seguimiento ANUAL
la plantilla. Listado de comunicaciones de hombres
sensibilizacion realizadas. ’
7.6. Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la Comunicar el
cor,npaﬁl’a de su cgmpromiso con'la”igualdad de'oportunidades, N° empresa informadas compromiso de la Direccion del centro ANUAL
Asi como comunicar a la comision de seguimiento de las N® empresas empresa a sus de trabajo.
empresas a las que se les ha entregado dicha informacion. proveedores.
La plantilla conoce a
) ) . . ) ) la persona
7.7. Difundir la existencia, dentro de la empresa de la existencia de ) » responsable de
un/a agente de igualdad y de sus funciones, facilitando un Dlrec’cu_)n de correo igualdad que
contacto (direccién de correo electrénico, teléfono...) a electrénico y teléfono desempefia Depto. de RRHH DESDE LA
disposicion del personal de la empresa para aquellas dudas, difundido. funciones de FIRMA DEL PI
sugerencias o quejas relacionadas con el plan de igualdad. Sugerencias recibidas. coordinacién, y
seguimiento en la
ejecucion del plan.
7.8. El/la agente de igualdad informaré a la comisién de seguimiento
trimestralmente, sobre las sugerencias, dudas o quejas TRIMESTRAL
realizadas, por el personal de la empresa y las medidas | Informe realizado y entregado. | Comision informada. | Direccion de Gestion
adoptadas o a adoptar, en su caso.
7.9. Editar el plan de igualdad y realizar una camparia especifica de |  No de manuales editados Personal informado EN 1 MES
difusion del mismo, interna. difundidos. y del plan. Depto. de RRHH FIII?{II%A?ADIEELI:API
7.10. Informar a toda la plantilla del plan de igualdad, comunicando la ] ]
medidas adoptada, los motivos que la inspiran, los objetivos a _ Listado de sesiones ' COMISION DE TRIMESTRAL
alcanzar, actuaciones para su cumplimiento, repercusiones, informativas realizadas. Personal informado. SEGUIMIENTO
ventajas, etc.(Portal de la plantilla) N° de asistentes.
7.11.Informar periodicamente a la plantilla sobre el desarrollo y | [istado de comunicaciones Personal informado
resultados del plan de igualdad, incluyendo la evolucion de los realizadas de los resultados del COMISION DE DESDE LA
: SEGUIMIENTO FIRMA DEL PI

indicadores de igualdad.

N° de asistentes.

plan.
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7.12. Designar una persona responsable de velar por la igualdad de

trato y oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con
formacion especifica en la materia (agente de igualdad o similar),

Existencia de una
figura de referencia

que gestione el Plan, participe en su implementacién, desarrolle Persona Responsable en la empresa en Comisién de Igualdad ,:@EA?ADSELLAM
y supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los designada. materia de igualdad
procesos de seleccion, promocién y demas contenidos que se entre mujeres y
acuerden en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento hombres.
8. CONCILIACION
Medidas Indicadores qu criterios de Resultado Responsable Calendario
seguimiento
8.1. Difundir a la firma del plan y posteriormente con la periodicidad
que se decida, a través de los canales de comunicacion
internos (tablones de anuncios, NRI, reuniones periddicas,
reunién con las Jefas/es Departamento periddicas, etc.), los
permisos y licencias que garantiza la ley, asi como las mejoras N2 comunicaciones realizadas Informacion COMISION DE DESDE LA
que incorporan los Convenios y el Plan de lIgualdad, N° centros de trabajo difundida. SEGUIMIENTO FIRMA DEL PI
destacando especialmente, para incentivar su disfrute entre la
plantilla masculina, aquellos que pueden ser disfrutados tanto
por hombres como por mujeres, recordando que estos
derechos de conciliacién incluyen a las parejas de hecho.
8.2. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, categoria Seguimiento de las
y tipo de contrato de los diferentes permisos, suspensiones de | Egstudio estadisticos realizado e estadisticas ANUAL
contrato y excedencias relacionadas con la conciliacion y informado a la comision. relacionadas con Depto. de RRHH ABRIL
trasladar la informacién a la Comision de Seguimiento este punto.
8.3. Valorar las necesidades de conciliacion de la plantilla para Ne puestos de trabajo Valorar mejoras de .
prever mejoras que se ajusten a la realidad de dichas valorados las condiciones por Comision de ANUAL
necesidades y proponer medidas de implantacién futura. Ne puestos de trabajo puesto de trabajo. igualdad MARZO
8.4. Realizar y revisar calendarios anuales de vacaciones para Ne deptos. con calendario Calendario de L
toda la plantilla para poder organizarse y asi conciliar la vida elaborado vacaciones anuales Comisién de ANUAL
personal, familiar y laboral. Asi como hacer cumplir el mismo. Ne deptos. implantado. Igualdad
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8.5.

Atender las solicitudes para facilitar la reduccion de jornada
y/o adaptacion de la misma, temporalmente, por estudios.

N2 de peticiones aceptadas

Logradas mas

. PO . (por sexo) facilidades para la Direccion del Centro DESDE LA
Una vez transcurrido el plazo solicitado, la persona volvera a g e formacion de las de Trabajo FIRMA DEL PI
su jornada habitual. Estudiar cada caso, para poder facilitar. ® de peticiones personas.
8.6. El permiso retribuido por accidente o enfermedad grave,
hospitalizacion, intervencion quirdrgica sin hospitalizacion, que - Consequida mé
; o N2 de peticiones aceptadas guida mas
precise reposo domiciliario (hasta segundo grado de p (por sexo) P flexibilidad para Direccion del Centro DESDE LA
gonsangumldad o] af!r’udad) podra ser solicitado durgnte el . dad gozar de esta de Trabajo FIRMA DEL PI
tiempo de recuperacion y poder hacer uso del permiso, no N de peticiones licencia.
siendo necesario de forma continuada.
8.7. Establecer la posibilidad de una excedencia, con derecho a N® de peticiones aceptadas Mejoradas las o
reserva del puesto de trabajo de hasta cuatro meses, para las (por sexo) facilidades parala | Direccion del Centro DESDE LA
personas en tramites de adopcion internacional. N® de peticiones realizacion de estos de Trabajo FIRMA DEL PI
P procedimientos.
8.8. Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria y solicitud Ne de peticiones aceptadas Mejoradas las o
de cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud sea por (por sexo) condiciones de Direccion del Centro DESDE LA
cuidados de personas dependientes (menores y familiares). 3 — congiliacion de la de Trabajo FIRMA DEL PI
N¢ de peticiones vida familiar.
8.9. Las trabajadoras y trabajadores que tengan derecho a la
reduccion de jornada establecida en el art 37.5 del E.T. podran
ejercer este derecho y realizar la adaptacion horaria o - Mejoradar las
acumulando el periodo de reduccion en dias completos cuando Nede Pez;c(;iriig)cepfadas condiciones de Direccion del Centro
el gausante (me:'nqr o familiar) resida en el extranjero. Este _ - conciliacion de la de Trabajo DESDE LA
periodo se podra disfrutar, de mutuo acuerdo con la empresa, Ne® de peticiones vida familiar. FIRMA DEL PI
de forma ininterrumpida y acumulado, en su caso, a las
vacaciones.
8.10. El personal que solicite la reduccién de la jornada por lactancia )
tendré derecho a acumular este tiempo en jornadas completas N@ de peticiones aceptadas MG‘JQF?daS las . B
(1 hora diaria por hijo/a), pudiéndose acumular a las (por sexo) condiciones de Direccion del Centro DESDE LA
vacaciones anuales y a la suspensién de contrato por congiliacion de la de Trabajo FIRMA DEL PI

maternidad/paternidad.

N2 de peticiones

vida familiar.
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8.11.

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

N2 de peticiones aceptadas
(por sexo)

N2 de peticiones

Mejoradas las
condiciones de
conciliacion de la
vida familiar.

Direccion del Centro
de Trabajo

DESDE LA
FIRMA DEL PI

8.12.

Facilitar el cambio de turno y la movilidad geografica con el
objetivo de atender situaciones parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijos/as u otras, para padres o madres
separados/as, divorciados/as o cuya guardia y custodia
recaiga exclusivamente en un progenitor, siempre que sea
posible.

N2 de peticiones aceptadas
(por sexo)

N2 de peticiones

Mejoradas las
condiciones de
conciliacion de la
vida familiar.

Direccion del Centro
de Trabajo

DESDE LA
FIRMA DEL PI

8.13.

Las y los trabajadores/as que, teniendo hijos/as menores y
que, por convenio regulador o sentencia judicial de
separacion/divorcio se dispusiera que solo pueden disfrutar de
la compafia de sus hijos en determinado mes de vacaciones,
tendran derecho a que su disfrute de vacaciones coincida con
dicho mes.

N2 de peticiones aceptadas
(por sexo)

N2 de peticiones

Mejoradas las
condiciones de
conciliacion de la
vida familiar.

Direccion del Centro
de Trabajo

DESDE LA
FIRMA DEL PI
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8.14.Las y los progenitores, adoptantes o acogedores de caracter

preadoptivo o permanente, tendran derecho a una reduccion
de la jornada de trabajo segun el apartado 5 del articulo 37 del
ET. Esta reduccion es para el cuidado, durante la
hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo
afectado por céancer, 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, acreditado por el informe del Servicio Publico de
Salud u drgano administrativo sanitario de la CCAA
correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla
los 18 afios. La empresa facilitara la tramitacién a través de la
Mutua de la solicitud de la prestacion econémica que amplia
el cobro hasta el 100% de la jornada y difundira a toda la
plantilla que las cotizaciones realizadas durante los periodos
de esta reduccién de jornada, se computaran incrementadas
hasta el 100 por 100 (por parte de la Mutua) de la cuantia que
hubiera correspondido si se hubiera mantenido sin dicha
reduccion la jornada de trabajo, a efectos de las prestaciones
por jubilacion, incapacidad permanente, muerte vy
supervivencia, maternidad, paternidad, riesgo durante el
embarazo, riesgo durante la lactancia natural e incapacidad
temporal. Esta reduccién se podra acumular en jornadas
completas segun las necesidades de la persona causante.

N2 de peticiones aceptadas
(por sexo)

N2 de peticiones

Mejoradas las
condiciones de
conciliacion de la
vida familiar.

Direccion del Centro
de Trabajo

DESDE LA
FIRMA DEL PI

8.15.

Crear una base de datos de guarderias, escuelas infantiles,
residencias, canguros, ludotecas, etc. préximas a los centros
de trabajo, para realizar convenios o acuerdos de colaboracion
con ellas, de cara a que puedan ayudar a los trabajadores y
trabajadoras y/o reducir costes al personal de la empresa. Esta
medida también puede extenderse a centros de atencion a
personas dependientes

N2 convenios alcanzados

N2 Centros de trabajo

Mejoradas las
condiciones de
conciliacién de la
vida familiar.

Direccion del Centro
de Trabajo

EN 3 MESES
DESDE LA
FIRMA DEL PI

8.16.

Realizar campanias informativas y de sensibilizacion
especificamente dirigidas a los trabajadores sobre las
medidas de conciliacién existentes en la empresa.

Listado de comunicaciones
realizadas.

Sensibilizado el

personal masculino.

Depto. de RRHH

EN 2 MESES
DESDE LA
FIRMA DEL PI

8.17.

Adaptacioén horaria de trabajo con prioridad en los siguientes
casos:

e Familia mono parental o mono marental a partir de dos
hijos/as menores de 12 afios o 1 hijo/a con discapacidad.
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e Familias numerosas con 1 hijo/a con discapacidad. N¢ de peticiones aceptadas Mejoradas las Direccion del Centro DESDE LA
. ) (por sexo) condiciones de de Trabajo FIRMA DEL PI

o T.rabajad_cl)res/’as_ que tengap a su cargo progenitores, N® de peticiones conciliacién de la

S|epdo h!Jo/a unlco/a’, o teniendo hermanos/as que su vida familiar.

residencia este a mas de 200 km.
9. VIOLENCIA DE GENERO

Medidas Indicadores qu criterios Resultado Responsable Calendario
de seguimiento

9.1. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién
|n’telrna de Io§ derephos re’conomdos Iegalmente a Iag mujeres Listado de comunicaciones Plantilla informada Dento. de RRHH DESDE LA
victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en el realizadas. . pto. FIRMA DEL PI
Plan de Igualdad.

9.2. Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o la o L. Flexibilidad loarada
flexibilidad horar[a alas mujere§lvictimas de violencia de géngro Nede Pe?i;:’;eeig)ceptadas para las mujgeres Direccién del Centro DESDE LA
para h.acer efectiva su proteccion o su derecho a la proteccién = dp X victimas de la de Trabajo FIRMA DEL PI
social integral. © de peticiones violencia de género.

9.3. La duracion del traslado de centro de trabajo sera de hasta un L Flexibilidad loarad

= ; : N2 de peticiones aceptadas grada
ano con reserva le puesto. Terminado este perlpdo_ la p (por sexo) P para las mujeres Direccion del Centro DESDE LA
trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o la continuidad g da victimas de la de Trabajo FIRMA DEL PI
en el nuevo. © de peticiones violencia de género.

9.4. Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, . _ Fomentada la EN 2 MESES
etc. para la contratacion de mujeres victimas de violencia de N° de contactos y reinsercion laboral de DESDE LA

. : . o Depto. de RRHH
género. colaboraciones realizadas. mujeres victimas de FIRMA DEL PI
violencia de género.

9.5. Consensuar el protocolo ante la violencia de género en el que . . Elaborado un ) EN 2 MESES
se incluya informacion periédica a la comision de seguimiento Protocolo ante la violencia de protocolo para los COMISION DE DESDE LA
de los casos tratados y su resolucion. género creado. casos de violencia de SEGUIMIENTO FIRMA DEL PI

género.

9.6. La empresa creara un fondo, acordado anualmente en los Ayudas
presupuestos de la empresa y siempre que lo considere posible, | Fondo creado y casos en los | econémicamente las Direccion G | DESDE LA
para sufragar gastos que se requieran en concepto de ayuda cuales se utilice. mujeres victimas de recclon ->enera FIRMA DEL PI

psicoldgica de mujeres victimas de violencia de género.

violencia de género.
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12. Seguimiento y evaluacion del Plan

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

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacioén de los objetivos fijados, es independiente a la obligacién prevista, para
la empresa, en el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los
Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT 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 entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacion en la empresa del derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos
sobre la proporciéon 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 evaluaciéon contemplada en el Plan de Igualdad de ZT HOTELS
& RESORTS, SL, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las
diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. 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
evaluacion.

13. Comisién de sequimiento

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

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el

seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad de ZT HOTELS & RESORTS, SL. Dicha
Comision se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de ZT HOTELS & RESORTS, SL sera
paritaria y estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes de las
Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en nimero de tres representantes de la empresa
y tres de la parte sindical, que seran designados/as por dichas partes firmantes con la siguiente
composicion:
Por la parte empresarial:

e 3representantes.

Por la parte sindical:

e CCOO: 3 representantes.
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La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los
quince dias naturales siguientes a la firma del Plan. Cada persona perteneciente a la Comision
podra delegar su representacion y voto.

Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
Evaluacion 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.

Atribuciones generales de la Comision

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicaciéon e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la
intervencién de la Comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

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

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

Los acuerdos que adopte la Comision en cuestiones de interés general, se
consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas de la Comision

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.
Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.
Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas vy/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 segun 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 ultimo, de la eficiencia del Plan.
Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

o Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

o El grado 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.
Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia
al segundo afo desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres
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meses antes de la finalizaciéon de su vigencia. En la evaluacién parcial y final se
integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados e
impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan
emprender.
e En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
o El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
o El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagndsticos.
o El grado de consecucion de los resultados esperados.
El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
o El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las
acciones.
o Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.
o Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo
a su flexibilidad.
o El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
o Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.
o Lareduccion 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 sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion estadistica,
desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los criterios de seguimiento
acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

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

Funcionamiento

La Comisién se reunira como minimo cada seis meses con caracter ordinario, excepto
durante el primer afio, en el que la comisidén se reunira cada cuatro meses.

En cuanto a las reuniones extraordinarias, podran celebrarse siempre que sea requerida
su intervencién por cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la
misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.
Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen
en funcién de la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias
siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencion o reunion.

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

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

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de introducir

adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la ejecuciéon del Plan, se
informara a la Direccidn de la empresa y a la representacion sindical.
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Medios

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

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ellas.

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

Seran la empresa quien gestionara los gastos de desplazamiento, manutencién y
alojamiento de las personas miembros de la Comisién (no asi de los asesores que cada parte
pueda convocar) de acuerdo con el sistema existente en la misma.

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

Solucién extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC). Las
partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al V Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales; sujetandose integramente a los 6rganos de mediacion, y
en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos laborales,
establecidos en las Comunidades Autdnomas; desde el ambito estatal, para la solucion de
conflictos derivados de la interpretacioén y aplicacion del Plan de Igualdad, las partes se adhieren
y someten a los mismos.
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