Madrid,a 7 de Septiembre de 2017

| PLAN DE IGUALDAD DE KONE ELEVADORES, SA

1. COMPROMISO Y AMBITO DE APLICACION

La entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres, ha supuesto para las empresas de mas de 250
personas trabajadoras el deber de negociar un Plan de Igualdad. La ley pretende
promover la adopciéon de medidas concretas a favor de la igualdad en las empresas
situando en el marco de la negociacion colectiva la adopcion de estas medidas para
gue sean las partes negociadoras las que libre y responsablemente acuerden su

contenido.

En base a lo anteriormente expuesto y como resultado de las principales
conclusiones extraidas en el Diagndstico de Igualdad previo, la Direccién de KONE
ELEVADORES, SA y la Representacion Legal de los Trabajadores/as negocian el
presente Plan de Igualdad para esta empresa desde el convencimiento de que la no
discriminacién, la igualdad entre mujeres y hombres y la corresponsabilidad en las
obligaciones familiares, permiten valorar y optimizar las potencialidades vy

posibilidades de todas las personas contratadas por la empresa.

Ser& de aplicacioén a todos los centros de trabajo de KONE ELEVADORES, SA, sin
perjuicio de las medidas concretas que se hayan establecido o pudieran
establecerse atendiendo a las caracteristicas de cada centro de trabajo y previo
periodo de negociacion, sin que en ningdn caso puedan empeorar lo previsto en el

presente plan.



Lo dispuesto en el Plan de Igualdad serd de obligada y general observancia para
toda la plantilla de la empresa, cualquiera que sea su modalidad contractual o cargo

ostentado.

2. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Existe un diagnostico global de KONE ELEVADORES, SA, presentado y analizado
en la Comisién de Igualdad, que recoge toda la informacion relativa al andlisis de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres conforme a la Ley Organica

3/2007 de igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Este diagnéstico de igualdad, base sobre la que se realiza el Plan objeto de este

documento, cumple las siguientes finalidades:

a) Informativa: ya que ofrece informacion sobre la situacion de la igualdad de

oportunidades.

b) Detectora: ya que permite identificar posibles diferencias o lineas de trabajo

para impulsar la igualdad.

c) Proactiva: ya que posibilita la intervencion para establecer actuaciones
concretas dirigidas a mejorar el impacto de la organizacién en el ambito de la

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

La informacién obtenida se ha tratado en las siguientes dimensiones

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA, SELECCION, PROMOCION, FORMACION Y
DESARROLLO, RETRIBUCION, CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y
PROFESIONAL COMUNICACION.:

A continuacién, se recogen las principales conclusiones de este diagnaéstico:
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Esta formalizado el compromiso corporativo entre KONE ELEVADORES, SA, con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, en numerosos documentos
internos. Reconociendo el interés de trabajar el impacto y actualizacién del mismo

en diferentes soportes; practicas y medios.

Se observa una plantilla masculinizada, donde las mujeres suponen el 16,31% de la
misma, fundamentalmente por el impacto que los operarios (100% hombres) tienen
en la plantilla global al representar un 83,69 % de la plantilla. Cabe mencionar que
existe un colectivo de administrativos/as donde estos parametros son inversos
(siendo mas del 86% mujeres), por lo que, a su vez, se aprecia una gran

segregacion horizontal.

También se aprecia una segregacion vertical o techo de cristal. A medida que se
avanza en puestos de mayor responsabilidad o representatividad se reduce la
representaciéon de la mujer. Hasta el afio 2015, la Direccion General estaba ocupada
por una mujer, la Direccién de Recursos Humanos también, en la actualidad la
Direccion General ha cambiado manteniéndose la Direccion de Recursos Humanos
en representacion femenina y adicionalmente también la Direccién de Seguridad,
Calidad, Medioambiente y Compras est& ocupada también por una mujer. También

existen miembros femeninos entre la representacion social de los trabajadores.

El marco de relacion o modelo contractual no arroja diferencias de género. Si bien la
gran mayoria de medidas de conciliacion existentes son acogidas por mujeres. En
este ambito, cabe mencionar que existen practicas que mejoran lo establecido por
ley segun territorio, areas o contexto. Asimismo, se han detectado diferencias por

género en las dimensiones de formacion, retribucién o conciliacion.

Los procesos de gestion de recursos humanos estdn en su mayoria pautados y
procedimentados. No obstante, se ha observado la necesidad de establecer una
serie de mejoras en los mismos. ldentificando como principal area de refuerzo de la
igualdad de oportunidades en temas relativos a:
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a) Profundizar en el estudio de las actuaciones de los diferentes agentes
participantes en decisiones de seleccion y promocion, retribucion y su impacto

en la igualdad de oportunidades.

b) Reforzar el potencial de la formacion como palanca de desarrollo profesional

igualitaria.

c) Continuar con el trabajo de vincular la retribucion a elementos de

contribucion y objetivacion de los componentes.

d) Este diagnéstico ha posibilitado detectar oportunidades de trabajo en el
ambito de la prevencion, mas alla de lo recogido en la ley, que se recogen en

este plan.

e) Favorecer la corresponsabilidad en los tiempos de vida de los trabajadores.

f) Revision, y en su caso modificacion, de los usos del lenguaje y la imagen.

g) Formacion y sensibilizacién en igualdad, principalmente a las personas con

responsabilidad en la gestién de personal,

Estas conclusiones, y demas puntos trabajados en el diagnéstico, son el origen de
las decisiones tomadas en este plan como mecanismos concretos y dirigidos a
impulsar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en KONE
ELEVADORES, SA.



3. OBJETIVOS GENERALES

El objetivo fundamental de esta Plan de Igualdad es:

a) Asegurar procedimientos o politicas no discriminatorias por razén de sexo, y
garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres
dentro de KONE ELEVADORES, SA, en concreto, en el acceso a la empresa,
seleccion, contratacién, en los procesos de promocién, en el sistema de
retribucion, la utilizacion de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, en la formaciéon en la empresa, en la prevencién de riesgos
laborales y en los mecanismos de informacion y comunicacion interna y demas

condiciones laborales.

b) Aplicar la perspectiva de género a todas las &reas, politicas y decisiones de

la empresa.

c) Garantizar y asegurar que la gestion de los recursos humanos no se desvia

de los requisitos legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

d) Potenciar el desarrollo profesional de mujeres y hombres en la empresa

eliminando las desigualdades que pudieran existir.

e) Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

f) Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que integran la plantilla de la empresa, asegurando que se aplican las
medidas establecidas en materia de igualdad, fomentando Ila

corresponsabilidad.

g) Fomentar el uso de lenguaje e imagen no sexista



4. AREAS DE ACTUACION

Para cada una de las areas de actuacion se describen.

a) Objetivos a alcanzar.

b) Acciones concretas para conseguir los objetivos marcados e

indicadores de seguimiento.

Estos objetivos y acciones se recogen en un cronograma, en el que se especifica la

persona responsable y las fechas de compromiso respecto al inicio y el fin para

cada una de las acciones.

4.0.RESPONSABLE DE IGUALDAD

4.0.1. Objetivo

Crear o nombrar la figura de responsable de igualdad de trato y

oportunidades en la empresa.
4.0.2. Acciones

Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la empresa comprometiéndose a
gue obtenga formacién especifica en la materia (agente de igualdad o similar)
que gestione, coordine el plan y la Comision, participe en su implementacion,

desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los



procesos de seleccién, promocion y demas contenidos que se acuerden en el

Plan antes de su negociacion en la Comisién de Seguimiento.

4.1. ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION

4.1.1. Objetivos:

a) Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el

principio de igualdad de trato y oportunidades.

b) Conseguir una representacion equilibrada en la incorporacion de
profesionales del género menos representado en los diferentes,
grupos profesiones puestos y categorias, asi como en toda su

estructura.

c) Dar transparencia y fomentar el libre acceso a los procesos de

seleccidn y contratacion de personal.

d) Mejorar el porcentaje de hombres y mujeres en los puestos

donde estan menos representados.

e) Promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en

todos los &mbitos de la empresa.

4.1.2. .Acciones:

a) En las pruebas de seleccion entre ellas las entrevistas, se
atenderd Unicamente al mérito, capacidad y cualificaciébn objetiva
necesaria para el puesto en cuestién, valorando las candidaturas en

base a idoneidad y sin considerar aspectos de contenido personal y
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en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda

discriminacion, se tendré en cuenta la perspectiva de género.

b) Establecer un manual que contemple recomendaciones para
una seleccién con ausencia de toda discriminacién para minimizar el
riesgo de rasgos o caracteristicas estereotipadas que no favorezcan

la igualdad de oportunidades entre hombre y mujeres.

c) Publicar todas las vacantes cuando se produzcan, en todos los
centros independientemente del puesto y el grupo profesional, en
los medios habituales de comunicacion de la empresa, garantizando

gue la informacién sea accesible para todo el personal.

d) Recogiendo en cada oferta de empleo (interna o externa) el

compromiso de la empresa sobre la igualdad de oportunidades.

e) Garantizar que el personal puede presentar su candidatura a

cualquier vacante, a efectos de cambio de centro de trabajo.

f) La empresa informara a la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad sobre los procesos de seleccion abiertos en ese periodo,
puestos a cubrir, los requisitos necesarios, las fases del proceso y

los resultados finales de los distintos procesos de seleccion

g) En todos los procesos de seleccién, A igualdad de condiciones
e idoneidad a una vacante o puesto de nueva creacion, tendra
preferencia de acceso a la empresa la persona perteneciente al
género menos representado en el grupo profesional o puesto, hasta

gue se consiga el equilibrio.



h) Hacer un andlisis y trasladar los resultados a la comision de
Seguimiento de las dificultades encontradas para la cobertura de

una vacante por personas de un determinado sexo.

i) Apoyar las acciones de sensibilizacion con instituciones, centros
educativos locales y escuelas de formacion profesional vy

universidades, que den visibilidad de las posibilidades profesionales
gue ofrece KONE ELEVADORES, SA, favoreciendo las auto
candidaturas y candidaturas a funciones o puestos actualmente
estereotipados o infrarrepresentados por algun género (ejemplo

operario/a y administrativo/a).

j) Favorecer acuerdos con escuelas de formacion profesional y
universidades en las diferentes localidades donde KONE
ELEVADORES, SA, tiene delegaciones, para favorecer la entrada
de mujeres con formacién técnica acorde a los puestos que se
requieren en la empresa y la formacion critica para el desarrollo de

una carrera profesional de éxito.

k) Ampliar las fuentes de reclutamiento con el objetivo de tener
personas candidatas del sexo menos representado en el puesto a
cubrir (Servicios Regionales de Empleo, centros de formacion
profesional, Asociaciones de Mujeres, Centros de orientacion socio-
laboral de los sindicatos, entre otras) al objeto de avanzar en el

equilibrio en los diferentes puestos de trabajo.

[) Incorporar a la labor de recogida sistematica de informacién
estadistica, desagregada por sexo, direcciones regionales la relativa
a las candidaturas presentadas y preseleccionadas para analizar

posibles tendencias por puestos, areas 0 mandos a matizar o



trabajar, asi como la presencia que ya ocupan en esos puestos,

grupos profesionales etc.

m) Realizar un catalogo de puestos y la valoracién de los mismos
de manera objetiva y con ausencia de cualquier discriminacion
directa o indirecta, en funcion de responsabilidad, funciones,
personas a cargo, relaciones profesionales, capacidad de solucién

de problemas etc.

n) Adecuar las instalaciones para trabajadores y trabajadoras para

gue su ausencia suponga un impedimento a la contratacién de éstas.

0) Incorporar en el procedimiento de seleccion apartados

especificos, que tenga en cuenta la perspectiva de género para:

0 Reglas de estilo del lenguaje y utilizacién de la imagen no sexista
(canales, ofertas y descriptivos de puestos) y de impulso del
compromiso de KONE ELEVADORES, SA con la igualdad de

oportunidades desde el prisma de empleador.

o Establecer soportes de comunicacién a través de los cuales se aporta
la transparencia y libre acceso a la informacion de las vacantes u

ofertas para los procesos abiertos.

0 Actualizar el procedimiento de seleccion definido y publicado con los
cambios recogidos en este apartado, explicitando el compromiso de
KONE ELEVADORES, SA, con la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en ély en los diferentes documentos o soportes

gue lo integren.
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4.1.3. Indicadores:

a) Actualizacion de la solicitud de vacantes.

b) Formacién a profesionales de Recursos Humanos y mandos de
la seleccién y contratacion.

C) Numero y porcentaje de candidaturas femeninas y masculinas
presentadas, fase en la que dejan el proceso, personas que

participan y centro y personas seleccionadas, edad y grupo
profesional y area al que se incorporan.

d) Acciones de sensibilizacién o colaboracion con las instituciones
y en centros formativos.

e) Actualizacion del procedimiento de seleccion, con la
incorporacion de las mejoras aqui recogidas.

f) Ceses definitivos, motivos, segin edad y grupo profesional y
area.

g) Aplicacion de la accion positiva.

4.2. CONTRATACION.

4.2.1. Obijetivos:

Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la
contratacion, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres

independientemente del tipo de contrato.
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a) Mantener/ mejorar el equilibrio de contratacion de mujeres y
hombres haciendo un seguimiento de la mismas

4.2.2. Acciones

b) Informar a la plantilla a tiempo parcial de las vacantes a tiempo .
completo o de aumento de jornada del mismo o distinto centro.

c) Establecer un protocolo en la empresa con un formulario a
rellenar por el trabajador o trabajadora al finalizar la relacion laboral
por cese voluntario informando a la comisién de seguimiento.

Indicadores:
a) Protocolo de cese.

b) Transformaciones de contrato a tiempo parcial a tiempo
completo.

4.3. DESARROLLO PROFESIONAL Y PROMOCION.

4.3.1. Obijetivos:

a) Garantizar y Potenciar la igualdad de oportunidades de mujeres
y hombres en el desarrollo profesional y la promocién, utilizando un

procedimiento de promocién objetivo y publico.
b) Favorecer la promocién de los y las profesionales a todas las

categorias, funciones y puestos de trabajo en las que se hallan

infrarrepresentadas.

c) Informar, formar y motivar a mujeres para garantizar su

participacién en procesos de promocién profesional.
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d) Garantizar que la conciliacién de la vida personal y laboral no
suponga un freno para las personas que deseen promocionar a

puestos de trabajo de mayor responsabilidad.

4.3.2. Acciones:

a) Publicar las vacantes con trasparencia y puntualidad en medios y
canales de acceso abierto para la plantilla, identificando los canales
acordes, en su mayoria digitales, eficaces y adecuados informando

a la representacion de los trabajadores y trabajadoras.

b) Incluir en las vacantes mensajes que inviten explicitamente a las
mujeres a presentarse para ocupar puestos u ocupaciones de
mayor responsabilidad organizativa tradicionalmente ocupadas por

hombres (mas all4 de la representatividad de la mujer en plantilla)

c) Implementar programas o acciones de identificacion de talento
interno que permitan la disponibilidad de profesionales
cualificados/as con potencial para promocionar a posiciones de
responsabilidad, desde criterios de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres. Se crearan acciones formativas especificas
enfocadas a la adquisicion de habilidades y competencias que
permitan acceder a un puesto de superior categoria, favoreciendo

aguel género infrarrepresentado.

d) A igualdad de méritos y capacidad, tendra preferencia el género

infrarrepresentado.

e) Sensibilizacion a los mandos susceptibles de influir en los procesos
de promocion en KONE ELEVADORES, SA, a través de cursos

integrados en el Plan de Formacion definido para ello.
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f)

9)

h)

)

Comunicar a las trabajadoras y trabajadores en situacion de
excedencia o con reduccién de jornada acumulada por motivos
familiares las vacantes producidas en categorias profesionales
superiores y posibilitarles la participacion en ese proceso, realizando
un seguimiento especifico, para evitar que este tipo de jornadas sea
un condicionante que perjudica la promocion.

Recoger los datos de promocién incorporando elementos de
conciliacion (poblacion, postulados y elegidos finalmente) para
analizar en qué fase o colectivo se pueden tomar medidas

especificas.

Respetando en cada provincia lo regulado en convenio colectivo
aplicable, se consensuara un procedimiento lo mas objetivo posible
de promocion en la empresa para todos los puestos, que se rija por
criterios de valoraciobn objetivos, cuantificables, publicos,
trasparentes, homogéneos para toda la plantilla y basados en
conocimientos requeridos para el = puesto, incorporando un
mecanismo de reclamacion por parte de las personas interesadas,

en el que participe la comision del plan de igualdad.

Crear un registro que, ademas del nivel de estudios que ya tienen,
permita conocer la formacion de la plantilla, desagregada por sexo y

puesto de trabajo, actualizandola periédicamente.
Informar a las personas candidatas los motivos de la no seleccion

para promocionar, orientdndola sobre puestos a los que podria optar

por su perfil, &reas de mejora y resaltando sus cualidades.
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4.3.3. Indicadores:

a)

b)

d)

f)

g)

h)

Vacantes abiertas y publicadas en los medios establecidos.

Promociones desagregadas por sexo (segun tipo) por grupo
profesional, realizadas en el periodo estudiado y en funcion de la

causa (aplicacion del procedimiento)
Cambios en la redaccion de las vacantes explicitando el

compromiso con la igualdad de oportunidades entre hombres y

mujeres.

Acciones de formacién especifica a mandos sobre el ambito de la

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Evolucién en las posibilidades de flexibilidad de horarios.
Evolucién positiva de la representacion femenina en puestos de
mayores responsabilidades, asi como en la postulacién de las

mismas como candidatas.

Datos de promociones en funcién de los derechos de conciliacion

de las personas que han participado en el proceso de promocion.

Numero de comunicaciones a las personas que estan de

excedencia.

15



4.4.POLITICA RETRIBUTIVA:

4.4.1. Obijetivos:

» Garantizar la igualdad entre hombres y mujeres en el dmbito de la

retribucion. Por el desempefio de trabajos de igual valor.

» Garantizar sistemas de retribucidbn no discriminatorios por razén de
género, donde a idéntica responsabilidad y desempefio en la realizacion

del trabajo, se percibira el mismo salario.

= Evitar que el uso de medidas de conciliaciéon tenga un impacto negativo
en la evaluacion del desempenio, Eliminar las diferencias salariales entre

hombres y mujeres.

4.4.2. Acciones:

. Realizar anualmente andlisis estadisticos por puesto de trabajo sobre
las retribuciones medias de mujeres y hombres en la empresa, comparando
personal con mismo convenio, categorias/puesto, antigtiedad,
responsabilidad y jornada con desglose de retribuciones fijas y variables, de
la totalidad de los conceptos salariales y extra salariales, asi como los

criterios para su percepcion.

. Realizar una valoracion analitica de los puestos de trabajo teniendo en
cuenta la perspectiva de género, partiendo de la descripcién de los mismos,
para la efectiva aplicacion del principio de igual salario por la realizacién de

trabajos de igual valor.
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. Si las conclusiones del andlisis determinaran la existencia de
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de actuacion
concreto, que en la vigencia del plan haya una correccion de un 5% de la

brecha salarial que pudiese existir.

. Realizar un plan de accién de politica retributiva transparente
incluyendo la definicion de condiciones, pluses y complementos salariales

tanto fijos como variables.

. Se controlard que el salario del personal con contrato parcial no sea
inferior al que le corresponderia proporcionalmente si se tratara de un

contrato a jornada completa.

. Sustituir los pluses no reglados (voluntarios, gratificaciones) por
sistemas de remuneracion por rendimiento que permitan determinar de

acuerdo con qué criterios se remunera.

. Realizar anualmente analisis estadisticos sobre las retribuciones

medias de mujeres y hombres en la empresa, tanto fijos como variables.

4.4.3. Indicadores:

o0 Analisis de los resultados retributivos y su evolucién (grupos, tipos de
contrato, funciones, género y antigiiedad, contemplandose los conceptos

salariales).

o Diferencia salarial por grupos, tipos de contrato, funciones, género y

antigiiedad, contemplandose los conceptos salariales fijos y los variables.

o La Comisidn realizara los siguientes Informes:

= Informe de andlisis de la estructura salarial.
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= Informe desarrollo criterios de percepcion de incentivos desde la

perspectiva de género.

= |Informe de resultado de la valoracion analitica realizada de todos los

puestos con definicion de los salarios.

= Cumplimiento del Plan de accion realizado.

4.5. FORMACION.

4.5.1. Objetivos:

= Potenciar la igualdad de oportunidades en los procesos de formacion.

= Garantizar que la formacién en la empresa es accesible y facilita el
desarrollo profesional de los trabajadores y trabajadoras, en igualdad de
trato y de oportunidades, y contribuye al equilibrio en la clasificacion
profesional, formando a las trabajadoras y los trabajadores en

especialidades de puestos en los que estén representados.

= Establecer un plan de formacion que evite la discriminacion directa o
indirecta por razon de género y que favorezca la presencia del genero
infrarrepresentado en cada categoria, y a su vez un equilibrio en la

plantilla.

= Sensibilizar a toda la plantilla en la importancia de conseguir igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres.

= Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de
oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en
general y especialmente, al personal encargado de la organizacién de

trabajo.
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4.5.2. Acciones:

Toda la Formacion se incluira dentro de la Jornada Laboral.

Impartir acciones de formacion y sensibilizacién especificas en materia de
igualdad, a las personas que participan en los procesos de seleccion,

clasificacion profesional, contratacion, promocion y formacion.

Disefiar e impartir una accion formativa especifica de igualdad de trato y
oportunidades, dirigida a toda la plantilla, para su incorporacion al Plan de

formacion.

Formar a las personas que integran la comision de seguimiento del Plan
en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo y

seguimientos de planes.

Incluir médulos de igualdad en la formacioén dirigida a la nueva plantilla y

reciclaje de la existente, incluidos mandos.

Garantizar que todas las personas de la Direccion realizan formacién
especifica dentro de su jornada, en igualdad de oportunidades,
explicando la importancia de tener en cuenta este aspecto en su gestion

de los diferentes procesos de los RRHH.

Revisar el plan de formacion, lenguaje y contenido, asi como los

materiales Formativos desde la perspectiva de género.

Disefiar un programa de comunicacion de la formacion o adaptar el
existente, que especifique los requisitos necesarios para acceder a la

formacion garantizar la igualdad de oportunidades.
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9. Desarrollar acciones de formacion de desarrollo profesional para impulsar
la promocién de las trabajadoras en la empresa tanto horizontal como

verticalmente.

10. Aplicar un sistema de evaluacion de competencias que ayude a detectar
necesidades de formacién o potencialidades a desarrollar detectadas en
las herramientas internas de desarrollo a través de acciones especificas

de formacion.

11.Incorporar en el procedimiento de la politica de formacion:

a. Aspectos relacionados con la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

i. El proceso a seguir en la identificacion de necesidades de

formacion.

b. La importancia de comunicar e implicar a los profesionales en la
deteccién de sus propias necesidades formativas: espacio en la

herramienta de deteccion de necesidades.

c. Incorporar en la informacion remitida a RRHH las necesidades

demandadas por la plantilla.

d. Segregar la informacion sobre los contenidos de formacién en
categorias q posteriormente permitan un estudio y analisis
profundo del impacto de esta politica a nivel de igualdad de
oportunidades: directivas, pre directivas, habilidades basicas,

conocimientos técnicos y conocimientos de gestion.

e. Realizar una planificacién formativa que tenga en cuenta las
necesidades de la plantilla, velando por la difusion de dicho plan.

Utilizar un lenguaje inclusivo en las convocatorias,
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f. Incorporar en el plan de formacion acciones de formacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y

conciliacion de vida personal y profesional,

g. Programar acciones formativas y de reciclaje especificas, si fuera
necesario, para personas que hayan dejado de trabajar un periodo

(por permiso, excedencia) debido a responsabilidades familiares.

4.5.3. Indicadores:

Ampliacién del sistema de evaluacién por competencias

Actualizacion de la politica de formacion

Mejora en la informacion de los perfiles de la plantilla

Evolucién del porcentaje de horas de formacion segregada por género y

categorias de las acciones formativas,

Porcentaje de formacién segregado por género realizada en horario dentro

o fuera de horario laboral.

Numero de personas y porcentaje segregado por género que han accedido a
la formacion, incluyendo la categoria de la formacion de igualdad, por

departamento y puesto.

Adecuacion del lenguaje no sexista en las convocatorias en KONE
ELEVADORES, SA. Incorporacion en el Plan de Formacion, de acciones

vinculadas con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Acciones de formacion realizadas tras incorporacién por permiso o
excedencia.
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9. numero de cursos con médulo de igualdad, numero de cursos impartidos y
sus horas.

10. Contenidos del programa de formacion en igualdad

11.andlisis de opinién de la plantilla.

4.6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y L ABORAL:

4.6.1. Objetivos:

1. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de forma

equitativa entre mujeres y hombres.

2. Asegurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacion no tenga
consecuencias negativas en el ambito profesional dado su especial impacto
en el colectivo femenino en KONE ELEVADORES, SA

3. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion.

4. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida

personal familiar y laboral,

5. Fomentar el uso de las medidas de accion positivas de conciliacion
entre los hombres de la plantilla.
4.6.2. Acciones:

1. Realizar y difundir entre todos los empleados/empleadas, un
documento marco con los derechos en materia de conciliacién de la

vida personal, familiar y profesional.
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2. Realizar acciones informativas y de sensibilizacion dirigidas a
los hombres sobre los permisos relacionados con la conciliacién para

visibilizar e incentivar su uso entre la plantilla masculina.

3. Identificar las necesidades de conciliacion de la plantilla para
analizar y acordar dentro de la comision de seguimiento que faciliten la

conciliacion,

4, Favorecer la incorporacion al puesto de trabajo para aquellas
personas que lo soliciten por motivos de conciliacion familiar
debidamente acreditada, siempre sobre la base de la igualdad y

capacidad.

5. Realizar informes segregados por géneros que recojan cuantos
profesionales se acogen a las diferentes medidas de conciliacion
existentes para que se potencie que ambos sexos se acojan a las

diferentes medidas de manera igualitaria y corresponsable.

6. Estudio por parte de la comision de seguimiento del uso del
teletrabajo en los diferentes puestos o departamentos de la empresa
que pueden ser factible su implantacion como medida para favorecer la

conciliacion de la vida personal y laboral.

7. Previa peticion del trabajador o trabajadora justificada se
procederd a la adaptacion de la jornada, sin reducirla, para quienes
tengan personas a su cargo (menores y familiares) siempre que las

necesidades del servicio lo permitan,

8. En la medida de lo posible se facilitara el tiempo necesario
para las trabajadoras y trabajadores en tratamiento de técnicas de

reproduccién asistida, acordando la forma de recuperarlo.
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9. Excedencia con reserva de puesto y condiciones de hasta

cuatro meses para personas en tramite de adopcion internacional.

10. Permiso no retribuido o recuperable para los trabajadores con
descendientes menores de 16 afios o familiares dependientes, para
atender a estos en eventualidades que no puedan ser programadas y
siempre que sean debidamente justificadas comunicandolo al superior

inmediato antes de abandonar el puesto.

11. Permiso retribuido en caso de enfermedad Grave (definida
segun ley), ingreso hospitalario e intervencién quirdrgica sin

hospitalizacion que precise reposo domiciliario:

1° grado: 3 dias naturales en caso de consanguinidad o

afinidad.

2° grado: 2 dias naturales en consanguinidad o afinidad.

2 dias naturales méas en caso de desplazamiento superior a

200 Kms.

El disfrute de los dias puede ser discontinuo durante el tiempo

de hospitalizacion.

12. Considerar como retribuido los permisos de familiares 1° grado
dependientes que requieran atencion, el tiempo imprescindible para
consulta médica (solo retribuidas seis horas) y menores de nueve afios
que requieran consulta médica. En ambos casos sélo se retribuiran 6

horas.
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13. El trabajador o trabajadora tendrd derecho al permiso de
lactancia hasta que el menor tenga 10 meses lo que mejora en un mes

lo establecido por la Ley.

Para los supuestos en que el trabajador o trabajadora opte por la
acumulacion de lactancia la empresa mejorara en una jornada lo

establecido por la Ley.

14. Trabajadores que teniendo descendientes menores y que, por
convenio" regulador o sentencia judicial de separacion o divorcio se
dispusiera que solo pueden coincidir en calendario escolar, tendran
derecho a que el disfrute de sus vacaciones coincida con dicho

calendario,

15. El padre, previa solicitud y siempre que las necesidades del
servicio lo permitan, durante un mes después del disfrute del permiso
de paternidad del descendiente o del disfrute de la suspension de
contrato de paternidad o lactancia tendra derecho a flexibilizar su

jornada y horario diario de trabajo respetando el computo semanal.

16. Acordar medidas concretas para facilitar la conciliacion de la

vida familiar, personal y laborales tales como:

Politica de reuniones:

Las reuniones de trabajo se desarrollaran dentro del horario laboral. Si
no fuera posible en este horario, habra que avisar con la debida
antelacion permitiendo garantizar la conciliacion de las personas
afectadas, independientemente de la compensacién que les aplique.
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Fomento del uso de medidas de conciliacion:

Realizar una campafia especifica de informacion y difusion de las

medidas de especificas de conciliacion.

4.6.3. Indicadores:

1. Divulgacién del documento marco.
2. Numero de acciones de sensibilizacion a hombres realizadas.
3. Estudio segregado por género de diferentes medidas de conciliacion

ejercidas durante el periodo a evaluar.

4.7. SENSIBILIZACION / COMUNICACION:

4.7.1. Obijetivos:

1. Fomentar una cultura de igualdad en la empresa tanto a nivel interno como

en su proyeccién exterior.

2. Implicar a toda la empresa en los logros de KONE ELEVADORES, SA, en

materia de diversidad, igualdad y conciliacion.

3. Sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre

hombres y mujeres.

4. Dar seguimiento periédico a la opinidon de las empleados/empleadas sobre

igualdad.
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5. Fomentar la utilizacion de un lenguaje inclusivo y una imagen de mujeres y

hombres que no reproduzcan estereotipos de género.
4.7.2. Acciones:

1. Programar en la comisién de seguimiento acciones formativas e informativas
sobre diversidad, igualdad de oportunidades y su impacto en los procesos de

gestion de personas. Estas acciones consistirdn en:

a. Integrar en las acciones formativas un médulo especifico en materia

de igualdad de género.

b. Mediante el disefio de un plan de formacién universal sobre diversidad

e igualdad de trato.

c. Impartirse de forma especificas para determinadas funciones o roles
mediante el disefio de un plan especifico para mandos y directivos u

otro colectivo que se acuerde.

d. Realizar (acciones especificas) de comunicacion a toda la plantilla
(divulgaciéon del plan, comunicacién de procedimientos, compartir el

marco de medidas de conciliacion...).

2. Realizar acciones de comunicacion especificas que den visibilidad a mujeres

con puestos de responsabilidad en la empresa.

3. Difundir externamente el compromiso que tiene el grupo con la igualdad de
oportunidades y la no discriminacién, informando a las empresas

colaboradoras y proveedoras.

4. Participar en campafias y eventos relacionados con la igualdad de

oportunidades de mujeres y hombres.
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5. La comision de lgualdad elaborara un cuestionario, para su traslado a la
plantilla, que dé seguimiento en cuestion de igualdad y conciliacion, teniendo

en cuenta la perspectiva de género.

6. Consensuar y difundir un manual de estilo de uso de lenguaje e imagen no
sexista que permita orientar las diferentes comunicaciones de la empresa,
donde se recojan las claves de un uso de imagenes, lenguaje y canales o
medios no sexistas que favorezcan el impulso de la igualdad de

oportunidades.

7. Establecer canales de informacién (como intranet, revistas de empresa,
correo electrénico, etc.) permanentes sobre la integracion de la igualdad de

oportunidades en la empresa, como sugerencias:

a. Incluir noticias de “igualdad de oportunidades” en los distintos canales
que la empresa utilice (web, Newsletter, manual de acogida, etc.) para

informar a la plantilla.

b. Informar anualmente a toda la plantilla del desarrollo del plan de

igualdad.

c. Creacion de una cuenta de correo, que sirva de canal de comunicacion

entre la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad y la plantilla.

8. Incorporar los compromisos derivados del plan de igualdad como clausula

contractual a los acuerdos y contratos con las empresas colaboradoras.

9. Informar internamente y externamente los compromisos adquiridos en

materia de igualdad y de los avances del plan.

10. Lanzar una campafia que anime a los profesionales a actualizar su perfil de

formacion en la base de datos que dispone recursos humanos.
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11. Difusion del Plan de comunicacion en canales de libre acceso.

4.7.3. Indicadores:

1. Seguimiento programacion de las acciones relativas a plan de formacion

vinculadas con el plan de igualdad.

2. Realizacion de un estudio de la percepcion de la plantilla segun enfoque

recogido en el apartado anterior.

3. Elaboracién y difusién del manual de estilo.

4. Canales y acciones de comunicacion concretas recogidas en este

apartado.

5. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN LOS CASOS DE
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO SEXUAL.

5.0. Objetivos:

1. Establecer un protocolo para la deteccién, prevencion y actuacion en

situaciones de acoso sexual, por razén de sexo.

2. Prevenir cualquier situacion de acoso por razon de sexo y acoso sexual..

3. Prevenir comportamientos que puedan dar lugar a la existencia de un entorno

de trabajo libre de situaciones de acoso.
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5.1. Acciones:

1. Adaptar el actual protocolo de acoso a una nueva redaccion en el seno de la

Comision de protocolo de Acoso Laboral.

2. Difundir al total de la plantilla.

3. Sensibilizar a los empleados y empleadas a través de la informacion
especifica sobre la necesidad de prevenir situaciones de acoso en el trabajo

mediante sesiones formativas dirigidas a diferentes areas.

4. Garantizar la accesibilidad del protocolo para todos los empleados y

empleadas, mediante:

a. Suinformacion en el proceso de acogida

b. Publicacién en la intranet

c. Distribucion del enlace digital dentro de la intranet a toda la plantilla

5. Publicitar los canales de denuncia habilitados al efecto.

6. Impartir informacion si no la tuvieran a las personas a quienes se asignen
cometidos especificos y responsabilidades en materia de acoso sexual y/o
por razén de sexo en el trabajo, para el desempefio adecuado de sus
funciones, asi como a los miembros de la Comision de Seguimiento del Plan
de lgualdad.
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La eliminacién de cualquier imagen, cartel, publicidad, etc.... que contengan una
vision sexista y/o estereotipada por razén de género, no se entendera que se

produce esta vision por el solo hecho de representar a un hombre o a una mujer.

5.2.Indicadores:

1. Elaboracion del protocolo y acciones de difusion.

2. Numero de acciones formativas o informativas a la plantilla

3. Elaborar un soporte que recoja el protocolo para entregarlo a la incorporacion

a la empresa.

4. Analizar estadisticas de casos denunciados de acoso y resolucion del

procedimiento.

6. GARANTIAS PARA LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOL ENCIA DE
GENERO:

Ambas partes manifiestan que entienden por violencia de género todo acto de
violencia fisica y psicoldgica que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes
sea hayan sido sus cényuges, o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por

relaciones similares de afectividad.

Esta violencia es la expresion més grave de la discriminacion y de la situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres y su erradicacién precisa de profundos
cambios sociales y actuaciones integrales en distintos &mbitos, incluyendo el &mbito

laboral.

Garantizar que cualquier empleada victima de violencia de género, pueda ejercer

los derechos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en
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vigor de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la

Violencia de Género del 28 de diciembre del 2004. Entre otros derechos se incluyen:

a. Derecho a la reduccion de la jornada laboral, en los términos previstos

en el Estatuto de los Trabajadores.

b. Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo, en los términos

previstos en el Estatuto de los Trabajadores.

c. Derecho preferente al cambio de centro de trabajo, con reserva del
puesto de trabajo durante seis meses sin necesidad de seguir el
procedimiento de cobertura previsto, en los términos previstos en el

Estatuto de los Trabajadores.

d. Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto
de trabajo y con derecho a las prestaciones por desempleo, en los

términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social

e. Derecho a la extinciébn del contrato de trabajo con derecho a las
prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley

General de la Seguridad Social.

f. El despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de
la trabajadora victima de violencia de género de los derechos

anteriormente citados.

g. No tienen la consideracion de falta de asistencia al trabajo las
motivadas por la situacion fisica o psicolégica de la trabajadora a
consecuencia de violencia de género, siempre que queden

debidamente justificadas.
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6.0. Objetivos:

1. Garantizar un adecuado apoyo y ayuda en el ambito laboral a las

trabajadoras victimas de violencia de género para contribuir a su proteccion.

6.1. Acciones:

Las victimas de violencia de género tendran preferencia para ocupar las
vacantes que se produzcan fuera del lugar de su residencia habitual
siempre que cumplan los requisitos de idoneidad requeridos para el puesto.
La empresa agilizara los tramites necesarios para garantizar la efectividad
de esta preferencia. A tal efecto, la adjudicacion de estas vacantes podra
efectuarse sin necesidad de cumplir el procedimiento y los plazos previstos
en el convenio colectivo de Empresa, y con el solo requisito de la previa

comunicacion a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

2. Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad de

jornada para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la proteccién social

integral.

Se facilitara a la plantilla el acceso a la informacion referente a los Derechos
reconocidos, en la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género. A tal fin se creara un link

especifico en la intranet.

Tendrén flexibilidad en la concesién de anticipos que atienda a su situaciéon
especial.
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5. Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios
asistenciales seran consideradas como permisos retribuidos tanto para la

victima como para los hijos/as, siempre que estén debidamente justificadas.

6. Las victimas de violencia de género, con independencia de su antigiiedad en
la empresa, podran acogerse a una situacion de excedencia especial, desde

1 mes a 18 meses.

7. Se podran conceder otras medidas de apoyo que se consideren necesarias

para garantizar la continuidad laboral de las victimas de violencia de género.
8. No computara como absentismos las ausencias o faltas de puntualidad
motivadas por la situacion fisica o psicologica derivada de la violencia de
género, considerandolas como faltas justificadas, cuando efectivamente asi
se demuestre.
9. Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a posibles
victimas sobre donde acudir para solicitar ayuda médica o psicoldgica

especializada.

10.Realizar una campafa especial el Dia internacional contra la Violencia de

Género, el dia 25 de noviembre.

6.2. Indicadores:

1. Estadistica sobre el nUmero de peticiones de las medidas contempladas en

este apartado.

2. Campafa realizada el Dia Internacional contra la Violencia de Género.
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7. SALUD LABORAL

7.0.Objetivos:

1.

2.

Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacién documental

referente a la prevencién de riesgos laborales.

Profundizar en el impulso de la igualdad de oportunidades en la prevencion

de riesgos laborales.

7.1. Acciones:

1.

Impulsar politicas en materia de Prevencion de Riesgos Laborales y Salud y
Seguridad Laboral desde una perspectiva de género, incidiendo en la
actuacion frente a los riesgos laborales especificos que afectan a la plantilla,
en funcibn de su género (psicosociales, trastornos musculo-esqueléticos,
estrés, acoso sexual y por razén de sexo, maternidad y lactancia,

enfermedades relacionadas con la menopausia...).

Sensibilizar e impulsar la identificacion de riesgos especificos desde el

prisma de género.

Riesgo durante el embarazo o lactancia: EI comité de seguridad y salud
previo informe del Servicio médico y del técnico de prevencién, analizara los
riesgos especificos de las trabajadoras embarazadas y en periodo de
lactancia con el fin de adoptar las medidas oportunas tendentes a su

eliminacion.

Trasladar a la Mutua encargada o al servicio de prevencién ajeno o propio

que exista en cada momento la necesidad de identificacion, evaluacion y
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prevencion de riesgos laborales deberé definir las tareas y puestos de trabajo
que puedan suponer un riesgo para la reproduccion, para las mujeres
embarazadas o para las mujeres en periodo de lactancia natural y deberan
establecer las medidas preventivas necesaria para su eliminacion o control

bajo condiciones inocuas.

5. Difundir las reformas legislativas producidas por la Ley 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el RD 295/2009 de 6
de marzo que la desarrolla en materia de prestaciones de la Seguridad
Social. Asi mismo difundir el RD 298/2009 de 6 de marzo que incorpora a
nuestro ordenamiento los anexos de la directiva 92/1985, del Consejo sobre
aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y salud en el
trabajo de las trabajadoras embarazadas que hayan dado a luz o en periodo

de lactancia.

6. Difundir el protocolo de actuacion a partir de la comunicacion del estado de
embarazo o lactancia natural, sobre los derechos, hitos y actuaciones a
seguir conforme a la legislacion vigente.

7.2. Indicadores:

1. Adaptaciones, modificaciones de puesto y/o suspensiones durante el
embarazo o lactancia natural en funcion de las comunicaciones de embarazo

y consecuentes reevaluaciones de riesgos.

2. Datos de IT por contingencias comunes o profesionales segregados por sexo,

datos de accidentabilidad.

3. Evaluacion de riesgo por puesto entregada a la comision.
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4. Medios de comunicacion interna en los que se hace referencia al protocolo o

donde se ha publicado, asi como las reformas legislativas.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

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 evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion
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 incluirdn datos sobre la proporcion 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

aplicacion del mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de

KONE Elevadores S.A. permitirhd conocer el desarrollo del Plan y los resultados
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obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e

implementacion.

Con objeto de realizar un seguimiento de la implantacion del Plan de Igualdad se
constituye la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, érgano responsable de
realizar el seguimiento evaluacion de la implantacion efectiva del mismo. En él se
encuentra representada la empresa y los trabajadores y las trabajadoras mediante
su representacion legal. A continuacion, se describen sus competencias y normas

de funcionamiento.

COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La comision estara compuesta por 6 miembros: 3 por parte de la RLT (atendiendo a
la representatividad sindical) del plan de igualdad y 3 por parte de la empresa.
Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas
a la empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacién por el

presente capitulo.

FUNCIONAMIENTO

REUNIONES

La comision de seguimiento del plan se reunira de forma ordinaria 2 veces al afio.
Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la implantacién del
plan de igualdad quien deberéa elaborar el orden del dia de las reuniones y levantar
acta de los comentarios realizados por cualquiera de las partes y de los acuerdos

adoptados.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera
de las partes que se celebrardn en el plazo de 5 a 10 dias laborables maximo y
cuando una de las partes lo considere necesario, siempre que las circunstancias del

caso sean verdaderamente extraordinarias.
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Ademés de la informacion que detallamos a continuacion se facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la

flexibilidad necesaria para su éxito.

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

evaluacion.

ACTUACIONES

1. Los acuerdos en el seno de la comision se adoptaran por acuerdo entre las

partes.

2. De las resoluciones de la comision paritaria para la igualdad, se levantara acta
dejando constancia de los temas tratados, posturas de las partes y acuerdos y

se entregara copia a los miembros de la comision.

Del contenido de los acuerdos alcanzados en el seno de esta comision y del informe
de evaluacion que la misma elabore anualmente, se darad traslado a la

representacion legal de los trabajadores y trabajadoras de cada una de las partes.

FUNCIONES

Se dotard a la comisién de igualdad de todas las funciones necesarias para la

consecucion de los objetivos establecidos en el plan de igualdad y en todo caso de:

1. Andlisis de la informacion cualitativa y cuantitativa entregada por la empresa con

caracter anual.
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2. Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el

plan de igualdad

3. Elaborar antes del 31 de diciembre de cada afio, un informe de evaluacion del
plan de igualdad que reflejara el grado de consecucion de los objetivos
establecidos y el de aplicacién de cada una de las medidas propuestas.

4. Andlisis de la puesta en practica de las medidas adoptadas en materia de
igualdad de trato y oportunidades, proponiendo en su caso su modificacién o
sustitucion por otras que se consideren méas efectivas para el cumplimiento de
los objetivos previstos.

5. Evaluacion del cumplimiento, implantacion y desarrollo del Plan Igualdad.

6. Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias, procedimientos y medidas

puestas en marcha para el desarrollo del plan.

7. Participacién activa en los procedimientos/protocolo de prevencion y eliminacion

del acoso sexual y por razén de sexo previstos.

8. Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales

relacionados en el plan.

Como resultado de la evaluacion realizada, la comision cumplimentara las fichas de

seguimiento establecidas.

INDICADORES

Consideraciones previas:
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En todo momento los datos se analizaran segregados por género, grupo profesional

y centro de trabajo...

Se hara necesaria la comparacion de los datos actuales con los datos obtenidos en

el diagnostico.

Se debera tener en cuenta la hoja de seguimiento.

Los datos seran tanto absolutos como relativos.

1. Datos actualizados sobre la distribucion total de la plantilla:

. Por grupos de edad.

. Por tipo de contrato.

. Por categoria o grupo profesional y antigiiedad.

. Por categoria o grupo profesional y nivel de estudios.
. Por puesto de trabajo

. Por turnos de trabajo

2. Evolucion de la plantilla en el dltimo afio:
. Bajas (despidos, jubilaciones, finalizacién de contrato, incapacidad,
atencion de personas dependientes, otros).
. Incorporaciones del dltimo afio (empresa y ETT) por tipo de contrato,
edad, estudios categoria o grupos profesionales y puestos de trabajo.

3. Informacién bésica de las candidaturas presentadas y seleccionadas.

4. Numero de acuerdos firmados con centros formativos

5. Distribucién por horas semanales de trabajo y categoria profesional.

41



6. Datos de promocion:

. Promociones en el Ultimo afio por grupos profesionales.

. Cambios de grupos profesionales en base al tipo de proceso de
promocion.

. Solicitudes de movilidad interna.

7. Sobre salario:

. Media para cada uno de los grupos profesionales de los conceptos
salariales fijos (salario base + pluses o complementos fijos).
. Media para cada uno de los grupos profesionales de los componentes

salariales variable (pluses voluntarios, incentivos a la produccion, etc.).

8. Numero total de hombres y mujeres que han recibido formacion en el dltimo afio
por materia formativa, y cuantas ha sido a iniciativa de la empresa o a iniciativa

propia y si se ha impartido en horario laboral o no.

9. Numero de horas de formacién recibida por mujeres y hombres en el Gltimo afio.

10. Numero total de hombres y mujeres que han recibido formacién en el ultimo afio
después de haber dejado de trabajar un tiempo (por permiso, baja prolongada u

excedencia)

11. Datos relativos a la conciliacion de la vida personal familiar y laboral en el dltimo

ano:

» Utilizacion de los permisos retribuidos y suspensiones temporales para tal fin.
» Flexibilidad horaria, horas extraordinarias, reducciones de jornada por tipo,

excedencias por tipo, lactancia segun disfrute.
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« Utilizacion durante el Ultimo afo de los derechos no retribuidos relacionados

con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

12. Solicitudes de cambios de puesto de trabajo por motivos de conciliacién de la

vida familiar y laboral.

13. Transformaciones de contratos temporales a indefinidos.

14. Transformaciones de contratos a jornada parcial por contratos a jornada

completa.
15. Formacién en igualdad de oportunidades recibida por la plantilla, érganos de
direccion, mandos intermedios, comision de Igualdad y equipos de seleccion y

promocion.

16. Adaptaciones, modificaciones y suspensiones del contrato por riesgo durante el

embarazo o la lactancia, y mujeres embarazadas.

17. Incapacidades temporales por tipo.

18 Numero de campanias y alcance y contenidos de campafas de informacion.

19 Numero de mujeres victimas de violencia de género. Numero de solicitudes (por

tipo) de Garantias para las victimas de violencia de género y garantias disfrutadas.

20. Denuncias recibidas por acoso sexual y acoso por razén de género y resultado

del procedimiento.

DOCUMENTACION Y EVALUACION DE LAS ACCIONES.

Cada una de las acciones contenidas en este Plan de Igualdad sea definida y

documentada por la comision de seguimiento con la creacién de una ficha de
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seguimiento por accion. La persona responsable de la implantacion del plan de

igualdad deberé custodiar las fichas de seguimiento por accion.

Una vez concluida cada accion, la comision de seguimiento, en funcién de los
resultados de los indicadores definidos, realizara una variacion en los resultados en

el apartado Valoracion Global de la ficha de seguimiento por accién

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:

v" Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

v" Material preciso para ellas.

v' Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la

periodicidad correspondiente.

Seran por cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la Comision de acuerdo con el sistema
existente en la misma, siempre que no sea posible mantener dichas reuniones por

medios audiovisuales prioritariamente.

Las horas de reunién de la Comision no se contabilizaran dentro del crédito horario
de la representacion 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 Comision.

COMUNICACION
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Cada afio, la persona responsable de la implantacion, en colaboracién con la
comisién de seguimiento elaborara un informe de seguimiento y evaluacion del plan.
En este informe se recogera el avance en la implantacion de las acciones, el grado
de consecucion de los objetivos propuestos, los resultados de los indicadores,
personas beneficiarias y, en definitiva, toda aquella informacion relevante
relacionada con la implantacién del Plan de Igualdad.

Los contenidos de este informe deberan ponerse en conocimiento de la Direccion de
la Empresa, de la RLT y de la plantilla, empleando los medios de comunicacion mas

oportunos en cada caso.

VIGENCIA DEL PLAN

El presente plan tendrd una vigencia de 4 afios, extendiéndose la misma desde el
dia 7 de Septiembre de 2017, dia de su entrada en vigor, hasta el 7 de Septiembre
de 2021.

Llegada la fecha de término antes indicada, sin un nuevo acuerdo, se mantendra su
vigencia hasta la consecucién del mismo por un maximo de 6 meses para alcanzar

el nuevo acuerdo, en caso de no acuerdo el Plan decaera.
Anualmente, en funcién de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o

incorporar acciones, después de la negociacion correspondiente, o de que se tenga

gue volver a acordar un nuevo plan si se hubieran implantado todas las medidas.
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