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IGUALDAD DE

Que desde el pasado 14 de Enero de 2009, fecha en la cual se
constituyd la Comisién de Igualdad de Oportunidades para elaborar el Plan de

lgualdad de Mercadona S.A.,, dicha Comision se viene reuniendo

periddicamente a los efectos de negociar y elaborar las bases en las cuales se

cierren los acuerdos para la concepcion definitiva del citado Plan.

Que eh el dia de hoy, se aprueba por unanimidad el Plan de

lgualdad, adjuntandose el texto del mismo.

Sin mas temas que tratar se levanta la sesion siendo las 10,30 horas del

dia 17 de diciembre de dos mil nueve.




Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres

MERCADONA




INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en

diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad enire 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 discriminacién por razon 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 de! individuo y de los grupos en los que se integra sea real y

efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal anie 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 Mercadona tiene como fin dar

cumplimiento a dicha Ley.

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

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas
" de 250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirs
elaboracién de un plan de igualdad que deberd ser objeto de negociacion en

forma en que se determine en la legislacidn laboral.

La igualdad de trato y oportunidades enire mujeres y hombres debe ser, por tanto,

una prioridad en el Plan Estratégico de empresa, considerandose como un principio




fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de
la Empresa.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacién de la plantilla en
esta tarea es una ob[iga_cic')n si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un
instrumento  efectivo de mejora de! clima laboral, de la optimizacién de las
capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de Ia mejora de la
calidad de vida y del aumento de la productividad y ne un mero documento realizado

por imposicién legal.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion
de [a situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la empresa para
detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su

caso, adoptar una serie de medidas para su eliminacion y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de
sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacién y las condiciones de
trabajo, la promocion, la formacién, Ia retribucién, la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral, la salud laboral, etc.

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:

> Estar disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exciusivamen

a las mujeres.

> Adoptar la tranversalidad de género como uno de sus principios rectéres y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres{El
implica incorporar |a perspectiva de género en la gestion de la empresa e

todas sus politicas y a todos los niveles.
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> Ser preventivo eliminando cualquier posibilidad de discriminaciones por razén
de sexo futuras.

» Ser dindmico y abierto a los cambios en funcidn de las necesidades que

vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.

» Ser un compromiso de la empresa que garantizara los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de la empresa Mercadona se estructura en los siguientes
apartados:
l. Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa.
El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de:
caracteristicas de [a plantilla, acceso, contratacion y condiciones de frabajo,
promocton, retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.
ll. Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del

diagndstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad entre los

generos. En &l 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 implantacién vy las personas o gru

responsables de su realizacion.

ll. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de

personas designadas por cada parte que recojan informacion sobre su gradg

de realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

Una vez realizado el diagnostico de la situaciéon de igualdad entre mujeres vy

hombres en la empresa y extraidas las conclusiones, procede definir los objetivos a

alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucién de
los objetivos senalados.

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

v' La adopcién de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

v La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen Ia
integracion del principio de igualdad en todas |as politicas de la empresa, en

todos sus procesos y en todos sus niveles.
El programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:
» QBJETIVOS GENERALES
> OBJETIVOS ESPECIFICOS
> MEDIDAS
> PERSONAS RESPONSABLES
> PLAZOS DE EJECUCION

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se
desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, vy
calendario para cada una de las éreas siguientes:

1. ACCESO A LA EMPRESA
CONTRATACION
PROMOCION

> o N

FORMACION

5. RETRIBUCION
6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORA!
. SALUD LABORAL

. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
. PARTICIPACION




DEFINICIONES

Principio de iqualdad de trato enfre 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.

Iqualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y
en la promocion profesional y. en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,

aplicable en el dmbito del empleo privado y en el empleo plblico, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empieo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en ia 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 profesién concreta, incluidas las prestaciones concebidas por
las mismas.

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva.

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

Discriminacién directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que s
encuenira una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a
sexo, de manera menos favorable que otfra en situacion comparabile.

Se considera discriminacion indirecta por razén 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.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o /

indirectamente, por razon de sexo.
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Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cuaiquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar conira la dignidad de

una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerarén, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

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

considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

lgualdad de remuneracion por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razon de sexo la obligacion del
empresario a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma, salarial, 0 extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion aiguna
por razén de sexo en ninguno de [os elementos o condiciones de aquella.

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo

Indemnizacién frente a represalias.

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o

efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de Ia

presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de 4§

cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento

efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se




Consecuencias juridicas de lag conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacién 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 COMOo, en SuU caso, a través
de un sistema eficaz v disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de
conductas discriminatorias.

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 relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales Ia 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 ia que supuestamente se
ha producido ia discriminacion.

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Los derechos de conciliacién de |a vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en sU
gjercicio.

AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espang! para la empresg & o
Mercadona y por consiguiente engloba a |a totalidad de la plantilla.

lgualmente, sera de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que Mercadona 1 &

/pueda abrir durante ta vigencia del presente Plan en el ambito territorial descrito en

el parrafo anterje
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VIGENCIA

El presente Plan, conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que unos objetivos podran ser
alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas puede
ser distinta y progresiva y, que el caracter especial de las acciones positivas hace
que las mismas sblo sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de los
supuestos que se prefendan conseguir, careceria inicialmente de plazo determinado
de vigencia ya que esta esta ligada a la consecucién de los objetivos, si bien las
partes entienden que su contenido debera ser renovado transcurridos cuatro afios

desde su firma.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mante dra el contenido de éste.




OBJETIVOS GENERALES

1. Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa Mercadona. '

2. Integrar la perspectiva de género en Ia gestion de la empresa. Creacion de

la figura de agente de igualdad como garante de dicha integracion.

3. Revisar el convenio colectivo desde la perspectiva de género, elaborando

propuestas para su introduccién en el préximo.

4. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de Ias

personas que integran la plantilla de la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. ACCESOQO A LA EMPRESA

1.1. Garantizar [a igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a

la empresa, eliminando los posibles casos de segregacion horizontal y vertical.

1.2. Utilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y unas

imagenes no sexista para que no vayan dirigidas explicitamente a mujeres o a

hombres.
1.3. Andlisis y, revision de los criterios empleados en las entrevistas de seleccion.

1.4. Conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombre

los diferentes grupos profesionales y en la estructura directiva de Ia empresa.

1.5. Establecer acciones positivas para la seleccién de mujeres en puestos en los
que estan subrepresentadas.

2. CONTRATACION

2.1. Posibilitar el acceso desde un contrato de tiempo parcial a uno de tiempo

completo

. 2.1. Crear la figura de Agente de Iguaidad en ia empresa.




3. PROMOCION

3.1. Promover y mejorar Ias posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, con

independencia de su origen pudieran darse en |a empresa.

3.2. Seguimiento y, en su caso revision, de los criterios establecidos para la
promaocién interna de toda la plantilla, informando de los resultados obtenidos a la

Comisién de Seguimiento.

3.3. Informar, formar y Motivar a las mujeres para que participen en procesos de
promocion profesional.

3.4. Establecer objetivos minimos de promocién de mujeres.
4. FORMACION

4.1. Formar en igualdad de oportunidades 2 |a plantila en general y, especialmente
al personal relacionado con la organizaciéon de la empresa; RRHH, mandos y
personal directivo, para garantizar la objetividad y no discriminacion en ia seleccion,

clasificacidn, promocién, acceso a Ia formacion, etc.

4.2. Seguimiento del Pan de Formacion implantado a partir de 2007, en relacion al

mejor desempefic de los puestos y a la promocidn.

5. RETRIBUCION

5.1. Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva.

6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

8.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

6.2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida persopal,

familiar y laboral de la plantilla.

6.3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres d

plantilia.

7. SALUD LABORAL

7.1. Introducir la perspectiva de género en la evaluacion de riesgos laborale




7.2 Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de
Sexo.

7.3. Mejorar los derechos legalmente establecidos para ias mujeres victimas de la

violencia de género contribuyendo, asi en mayor medida a sy proteccion.
8. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

8.1. Incluir en el convenio colectivo un capitulo dedicado a la iguaidad de trato y
oportunidades en el que se explicite el compromiso de la empresa con la misma y su

consideracién como una prioridad en su estrategia general.

8.2. Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las iméagenes utilizadas en las
com'unicaciones tanto de uso interno como externo, a fin de eliminar el sexismo.

8.3. Establecer canales de informacidn permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa.

9. PARTICIPACION

9.1. Promover la participacion de mujeres en las diferentes comlsmneqs del convenio.




MEDIDAS

1. ACCESO A LA EMPRESA

1.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el
acceso a la empresa, eliminando posibles casos de segregacion horizontal
y vertical.

1. Revisar y modificar los documentos utiiizados en los procesos de seleccion
para eliminar:

o Las cuestiores no relacionadas con el curriculum y/o con el ejercicio
del puesto de frabajo: estado civil, n°® de hijos/as, y sustituir vehiculo

propio por tenencia o no del carnet de condudir,

o Los datos sobre empresas anteriores que no sean necesarios para
acreditar la experiencia o la progresion profesional que se alegue y los
referidos a las preferencias sobre puestos de trabajo figuraran como
“opcionales”.

PLAZO DE EJECUCION: Primer Trimestre 2010
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Continuar reaiizando pruebas objetivas (tipo test) en los procesos de

seleccion y seguir utilizando el modelo de solicitud de empleo como guion de
la entrevista individual.

3. Revisar los guiones de las dindmicas grupales por si contienen elementos

sexistas y para que visibilicen a las mujeres.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer Trimestre 2.010 -
RESPONSABLE: Responsable de Seleccién

4. Informar a la Comisién de Seguimiento del Pian, de los diferentes procesos

de seleccién realizados, con los datos desagregados por sexo, dejando

constancia de los impedimentos constatados en la bisqueda de personas de




PLAZO DE EJECUCION:  Primer Trimestre 2010
RESPONSABLE: Responsable de Seleccion (a través de informes)

1.2. OBJETIVO ESPECIFICO

Utilizar en las ofertas y modelos de solicitudes de empleo un lenguaje y unas
imagenes no sexistas para que no vayan dirigidas explicitamente a mujeres o a
hombres.

1. Revisar el lenguaje de las ofertas de empled y de las practicas de

comunicacion existentes para la seleccién:

a. Modificando el lenguaje en la denominacién y descripcién de los

puesios a cubrir, utilizando términos no sexistas.

b. Incorporando un lenguaje no sexista a los procesos de difusion de las
ofertas tanto por canales internos como externos de la empresa para

contribuir al equilibrio de mujeres y hombres en la plantilla.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer trimestre 2010
RESPONSABLE: Responsable de Seleccién

2. Convocar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje y unas imagenes
gue no resuite sexistas ni respondan a estereotipos en cuanto a la cobertura

por uno u otro sexo de determinados puestos de trabajo.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer trimestre de 2010
RESPONSABLE: Responsable de Seleccion

1.3. OBJETIVO ESPECIFICO

Revision de los criterios empleados en las entrevistas de seleccién. /

dinamicas grupales para seleccionar a las personas que pasan a [a entrevista |

individual, para evitar los estereotipos por razén de sexo.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan para su implantacion en el
primer trimestre de 2.010 .
RESPONSABLE: Responsable de Seleccién
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PLAZO DE EJECUCION:  Primer semestre 2010,
RESPONSABLE: Responsable de Formacion.

3. Revisar los contenidos de |a primera fase de seleccién (presentacion de Ia
empresa) para evitar transmitir mensajes estereotipados por razon de sexo
respecto a los puestos a cubrir.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan .para su implantacién en el
primer trimestre de 2010
RESPONSABLE: Responsable de Seleccion.

1.4. OBJETIVO ESPECIFICO

Conseguir una representacién equilibrada de las mujeres y de los
hombres en los diferentes grupos profesionales y en la estructura

directiva de la empresa.

1. Revisar las practicas de comunicacién existentes en |a empresa (web,
tablones de anuncios, convocatorias en los medios de comunicacién, etc.)

para asegurar que la informacioén llega por igual a mujeres y a hombres.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: RRHH

2. En los centros de nueva apertura se diversificara |a plantila desde el
comienzo de la actividad, seleccionando, siempre que haya personas
candidatas, y en igualdad de condiciones y competencias, plantilla de ambos

Sex0s en proporcion equilibrada para los diferentes puestos.

PLAZO DE EJECUCION: Primer Trimestre 2010.
RESPONSABLE: RRHH.

3. Fomentar la realizacidén de tareas tradicionalmente asignadas a uno y otrg

género para que sean realizadas en igualdad por mujeres y hombres.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Pian
RESPONSABLE: RRHH

4. Disponer de una herramienta informatica que permita conocer la presencia de

mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo, departamentos, etc.

PLAZO DE EJECUCION: 2 ° Semestre 2010

RESPONSABLE: Departamento de informatica

——_ ]




PLAZO DE EJECUCION:
RESPONSABLE:

Semestraimente
Responsable de RRHH

1.5. OBJETIVO ESPECIFICO

Establecer acciones positivas para la seleccién de mujeres en puestos

en los que estan subrepresentadas.

1. Continuar con las colaboraciones o convenios con centros de formacion
profesional y ayuntamientos de localidades en las que se van a realizar nuevas
aperturas, para la insercién de personal femenino en profesiones que estan

subrepresentadas en la empresa.

PLAZO DE EJECUCION:
RESPONSABLE:

En las nuevas aperturas
Responsable de RRHH

En los procesos de seleccién externa para puesios de responsabilidad, se
establecera la medida positiva de que a igualdad de condiciones y competencia

accedera la persona del sexo menos representado en dichos puestos.

PLAZO DE EJECUCION:
RESPONSABLE:

Desde Primera convocatoria 2010.
Responsable de Seleccion

2. CONTRATACION

2.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Posibilidad de acceder desde un contrato de tiempo parcial a uno de tiempo

completo.

A

1. Para los contratos a tiempo parcial se podré pasar a un contrato a tiempo total,
cuando hayan vacantes o puestos de nueva creacién, previo acuerdo entre |

partes.

Desde la firma
Responsable de RRHH

PLAZO DE EJECUCION:
RESPONSABLE:

2.2. OBJETIVO ESPECIFICO

Crear la figura de Agehte de lgualdad en la empresa.




¥

PLAZO DE EJECUCION: Primer trimestre 2010
RESPONSABLE: Responsable de RRHH

3. PROMOCION

3.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de

responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que,

con independencia de su origen pudieran darse en la empresa.

1.

Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres a las personas responsables de proponer candidaturas y evaluarias
con el fin de garantizar que se realiza de una manera objetiva, sin estereotipos
de género.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer semestre de 2010
RESPONSABLE: Responsable de Formacion

Hacer un seguimiento semestral de la accion positiva referida a la cuota del 50%
de participacion de mujeres en |la formacién para la promocion, para verificar que
las mujeres que han superado el curso de aspirante a monitor/a y coordinacion
de tienda han sido realmente promocionadas y para analizar y en su caso

revisar, las causas por las que no lo han sido.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer semestre 2010 y sucesivos
RESPONSABLE: Responsable de RRHH

3.2. OBJETIVO ESPECIFICO

Seguimiento y, en su caso revision, de los criterios establecidos para la

promocién interna de toda la plantilla, informando de los resultados a la

Comision de Seguimiento.




1. Intervenir el Departamento de RRHH en la seleccion de las personas candidatas
a los cursos de formacion para puestos directivos y realizar el seguimiento de las
pruebas objetivas que se utilizan.

PLAZO DE EJECUCION:  Segundo semestre 2010
RESPONSABLE: Responsable de Seleccion

3.3. OBJETIVO ESPECIFICO

Informar, formar y motivar a mujeres para que participen en procesos de
promocion profesional.

1. Revisar los canales de comunicacién para que la informacion sobre cursos de

formacion y puestos vacantes llegue a los centros de Ia empresa.

PLAZO DE EJECUCION:  1er Trimestre 2010
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Incluir en los cursos de inicio informacion para motivar e impulsar la movilidad

de las trabajadoras a puestos en los que estan subrepresentadas.

PLAZO DE EJECUCION: Primer trimestre de 2011
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

3.4. OBJETIVO ESPECIFICO

Establecer objetivos minimos de promocién de mujeres.

1. Adoptar la medida de accion positiva de que a igualdad de meéritos y
capacidad tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos,

funciones o grupos profesionales en los que estén subrepresentadas,

PLAZO DE EJECUCION:  Préxima convocatoria
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Conocer la fitulacién y formacion de las mujeres que tienen una
sobrecualificacion respecto a su puesto de trabajo para poder ofertarles

cursos que favorezcan su promocion.

T

PLAZO DE EJECUCION:  Primer semestre de 2010 ( U
7N RESRONSABLE: Departamento de RRHH
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3. Promover la participacion de mujeres en cada una de las 3 convocatorias
anuales (febrero, junio, octubre) de cursos para la formacion de aspirantes a
monitor/a y a coordinacién de tienda. Compromiso de participacion del 50%
de las mujeres en los mismos.

PLAZO DE EJECUCION: 12 Convocatoria 2010
RESPONSABLE: Departamento de Formacion

4. FORMACION

4.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente
al personal relacionado con la organizacién de la empresa; RRHH, mandos y
personal directivo, para garantizar la objetividad y no discriminacién en la

seleccion, clasificacion, promocién, acceso a la formacion, etc.

1. Hacer el séguimiento del Plan de Formacion anual desde la perspectiva de

género para evitar discriminaciones por razon de sexo.

PLAZO DE EJECUCION: Semestral
RESPONSABLE: Departamento de Formacion

2. Incluir en los cursos de formacion de iniciacion, informacion relacionada con las
politicas de igualdad y no discriminacién de la empresa y especificamente sobre
el plan de igualdad.

PLAZO DE EJECUCION:  Segundo semestre de 2010 [
RESPONSABLE: Departamento de Formacion

3. Recoger en el programa formativo de los grupos Gerente B en adelante, créditos /
sobre igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

RESPONSABLE: Departamento de Formacion

PLAZO DE EJECUCION: Primer trimestre de 2010 \

4. Realizar una formacién especifica en materia de género e igualdad para las
personas del Departamento de RRHH responsables de las politicas de seleccién,

retribucion, formacion, etc.

"PLAZO DE EJECUCION: _ Primer timestie de 2010 f :
REGPONSABLE: Departamento de Formacién /




5. Hacer un seguimiento de las causas por sexo de los abandonos que se producen
en los cursos para personal directivo.

PLAZO DE EJECUCION:  En cada convocatoria, a partir de 2010
RESPONSABLE: Departamento de Formacion

6. Informar al comité intercentros del Plan de formacion.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer trimestre de 2010
RESPONSABLE: Departamento de RR.HH.

4.2, OBJETIVO ESPECIFICO

Seguimiento del Plan de Formacién implantado a partir de 2007, en relacion al

mejor desempefio de los puestos y a la promocion.

1. Rentabilizar la nueva herramienta informatica que recoge los datos del personal
referidos a la formacidn para conocer sus niveles de estudios Yy CUrsos
realizados y saber su potencialidad de cara a los planes de carrera
personalizados.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer Trimestre 2011
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

i

2. Disponer de informacion estadistica desagregada por sexo sobre los cursos de
formacion recibidos por la plantilla.

PLAZO DE EJECUCION:  Semestralmente i’ /
RESPONSABLE: Departamenio de RRHH

3. Informar al Comité Intercentros sobre el Plan de Formacién su grado de

ejecucion y la participacion de fas mujeres en él.

PLAZO DE EJECUCION: Semestralmente
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

5. RETRIBUCION

5.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Realizar un seguimiento de la igualdad retributiva.

AL




1. Suprimir del art. 20 del convenio de empresa, referido a la prima por objetivos,
el requisito de ia jornada completa recogido en el apartado b), adecugndolo

asi a la practica habitual de la empresa.

PLAZO DE EJECUCION:  Proximo convenio
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Habilitar una herramienta informatica que permita hacer el seguirmiento de las
refribuciones medias de mujeres y hombres por grupos profesionales,

desagregando en salario base y complementos.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer Semestre 2010
RESPONSABLE: Departamento de Informatica

3. Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de la evolucién

de la equidad retributiva.

PLAZO DE EJECUCION:  Anualmente
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

6. CONCILIACION

6.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar el ejercicio de los derechos de congciliacién, informando de ellos y

haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

1. Financiar por parte de la empresa un folleto informativo sobre los derechgsy

medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la L

3/2007 y sobre las existentes en la empresa que mejoran la legalidadl.

Distribuir por la parte social el folleto informativo.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer trimestre 2010
RESPONSABLE: Departamento de RRHH + Sindicatos

2. Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa (tablones de

anuncios, hojas informativas, efc.) para informar permanentemente a |
plantila de los permisos, suspensiones de contrato y excedencias qu

contempla la legislacion y las mejoras de la empresa, visibilizando la 7 A

posibilidad de su disfrute por los varones.

.| PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH + Sindicatos




3. Realizar un estudio de las necesidades de conciliacién de Ia plantilla para

prever mejoras que se ajusten a la realidad de dichas necesidades.

PLAZO DE EJECUCION: Ultimo Trimestre 2011- Primer Trimestre 2012
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

4. Disponer de una herramienta informatica que ofrezca datos e informacion
sobre los diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias
concedidas por motivos familiares y por sexo..

PLAZO DE EJECUCION:  Primer Trimestre 2011
RESPONSABLE: Departamento de Informatica

6.2. OBJETIVO ESPECIFICO

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla.

1. Aumentar a cinco afios el tiempo de excedencia que se puede solicitar para el
cuidado de menores. Durante el primer afio, se reservara el mismo puesto
trabajo y los cuatro afios restantes, un puesto dentro del mismo gr
profesional.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Aumentar la duracion de la excedencia que se puede solicitar para el cuidado
de familiares dependientes por consanguinidad hasta que cese la causa
hasta un maximo de cinco afios. Durante el primer afio, se reservara el mismo
puesto de trabajo y durante el periodo restante, un puesto dentro del mismo
grupo profesional.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH {

3. Conceder permisos no retribuidos, por el tiempo imprescindible para ~

trabajadoras en fratamiento de técnicas de reproduccion asistida, previa |
justificacién y con aviso dentro de los primeros quince dias del mes anterior al \

tratamiento para no perjudicar la organizacion del centro.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan '
RESPONSABLE: Departamento de RRHH 2f
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4. Garantizar un permiso no retribuido de hasta un mes y previa justificacion,

para los tramites derivados de las adopciones internacionales.

PLAZO DE EJECUCION: Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

5. Dar preferencia en la movilidad geografica por motivos de cuidados de

menores y familiares hasta segundo grado de consanguinidad, dependientes.

PLAZO DE EJECUCION: Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

6.3. OBJETIVO ESPECIFICO

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de |a

plantilia.

1. Consensuar con los representantes sindicales, la realizacion de campafias
informativas y de sensibilizacion dirigidas a los trabajadores sobre Ia
importancia de la corresponsabilidad y la igualdad de obligaciones en el

reparto de tareas y el cuidado de las personas dependientes

PLAZO DE EJECUCION:  Primer trimestre 2011
RESPONSABLE: Sindicatos + Departamento de RRHH

7. SALUD LABORAL

7.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en la evaluacién de los riesgos laborales).

1. El Comité Intercentros de Seguridad y Salud, dentro de sus competencias,

realizara el seguimiento de las evaluaciones periddicas de riesgos laborales
el
acceso de las mujeres a determinados puestos de trabajo (manipulacion

para que se valoren los factores que en la actualidad puedan condicionar

cargas de almacenes, camaras de congelados...).

PLAZO DE EJECUCION: Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

7.2. OBJETIVO ESPECIFICO
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Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de
sexo).

1. Revisar el protocolo de acoso sexual y por razdn de sexo existente para su
adaptacion a la legislacion.

PLAZO DE EJECUCION:  Tres meses, desde Ia firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Tipificar en el ragimen disciplinario las medidas sancionadoras por acoso
sexual y por razén de sexo.

PLAZO DE EJECUCION:  Proximo Convenio
RESPONSABLE: Sindicatos + Empresa

3. Difundir el protocolo de actuacion a la plantilla, dando a conocer los canales

para denunciar las situaciones que se produzcan.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del plan
RESPONSABLE: Delegados y delegadas sindicales con liberacion y
Departamento de RR.HH.

4. Formar a los delegados y delegadas sindicales con liberacion en s

prevencion, deteccién y tratamiento de los casos de acoso sexual.

PLAZO DE EJECUCION:  Durante 2010
RESPONSABLE: Departamento de RR.HH.

7.3.

OBJETIVO ESPECIFICO

Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la|

violencia de género contribuyendo, asi en mayor medida a su proteccion.

1. Establecer convenios de colaboraciéon con ayuntamientos, asociaciones
especializadas, etc. para la contratacion de mujeres victimas de violencia de
género.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los
derechos reconocidos iegalmente a las mujeres victimas de violencia d

género.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer trimestre 2010




RESPONSABLE: Delegados sindicales con liberacién

3. Garantizar el derecho a traslado de centro o localidad a las mujeres victimas.

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

4. Ayuda psicolégica para las mujeres victimas que [o soliciten (el Servicio

medico dispone de psicdlogas/os externasios como apoyo a las personas que
lo requieran)

PLAZO DE EJECUCION:  Desde la firma del Plan
RESPONSABLE: Servicio Médico

8. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

8.1. OBJETIVO ESPECIFICO

Incluir en el convenio colectivo un capitulo dedicado a la igualdad de trato y

oportunidades en el que se explicite el compromiso de la empresa con la

o

misma y su consideracion como una prioridad en su esfrategia general.

1. Incluir la iguaidad de trato y oportunidades de manera transversal en

articulado del préximo convenio colectivo.

PLLAZO DE EJECUCION:  Proximo convenio
RESPONSABLE: Sindicatos + Empresa

2. Explicitar en el convenio el compromiso de la empresa con el principio de
igualdad entre los géneros como una prioridad y un principio fundamental de
estrategia empresarial.

PLAZO DE EJECUCION:  Préximo convenio
RESPONSABLE: Sindicatos + Empresa

8.2. OBJETIVO ESPECIFICO

Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones tanto de uso inferno como externo, a fin de eliminar el}

sexismo.

1. Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utiizan en laf

comunicaciones internas para que no sea sexistas.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer semestre 2010 pd
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RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Revisar y corregir el lenguaje (imagenes y texto) de la pagina web para que no
contenga términos sexistas.

PLAZO DE EJECUCION:  Primer semestre 2010
RESPONSABLE: Departamento de Comunicacion.

3. Redactar la proxima memoria anual con lenguaje e imagenes no sexistas.

PLAZO DE EJECUCION:  Elaboracién de la préxima memoria
RESPONSABLE: Departamento de Comunicacion

4. Formar al personal encargado de los medios de comunicacian de la empresa
(pagina web, relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacién no
sexista del lenguaje.

PLAZO DE EJECUGION: 2011
RESPONSABLE: Departamento de RR.HH.

8.3. OBJETIVO ESPECIFICO

Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la
igualdad de oportunidades en la empresa.

1. Informar y sensibilizar a la plantilla permanentemente en materia de igua‘l& /

instituyendo la secciéon de “Igualdad de oportunidades” en los tablones Ae

anuncios y facilitando su acceso a toda la plantilia.

PLAZO DE EJECUCION: Desde lafima
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Introducir en la pagina web informacion sobre la politica de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

PLAZO DE EJECUCION:  primer trimestre 2011
RESPONSABLE: Departamento de Comunicacién

3. Dedicar un capitulo en la memoria anual a la iguaidad, informando del plan, d

su estado de ejecucion y de sus resultados.

PLAZO DE EJECUCION:  Préxima elaboracion
RESPONSABLE: Departamento de Comunicacion

9. PARTICIPACION

L

9.1. OBJETIVO ESPECIFICO
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Promover la participacién de mujeres en las diferentes comisiones del
convenio.

1. Informar, al Comité Intercentros, por medio de un informe de la Comision de
Seguimiento del Pian, sobre la situacion de mujeres y hombres en la empresa en
los diferentes aspectos sobre los que actla el Plan de igualdad (seleccion,

formacion, contratacion, etc.).

PLAZO DE EJECUCION:  Semestra nenis
RESPONSABLE: Departamento de RRHH

2. Adoptar el compromiso, tanto por la parte empresarial como por la social de

incorporar mujeres a las comisiones existentes en el convenio.

PLAZO DE EJECUCION:  Préximo convenio
RESPONSABLE: Departamento de RRHH vy sindicatos

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres |
establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad
alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi co
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetiyos
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 ley y en el articulo 64
del Estatuto de fos Trabajadores en el sentido de informar a la RLT del Plan de
Iguaidad y la consecucién de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del
principio de iguaidad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como
de la aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcion de

mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y en su caso, sobre 5
medidas que se hubieran adoptadc para fomentar la igualdad entre mujeres \

hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre

aplicacion del mismo. .
ﬁ' ®
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la fase de seguimiento y evaluacion que se contempla en este Plan de Igualdad de
la empresa Mercadona, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y después de su desarrollo e

implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién,

Este conocimiento permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.
Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacion.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUAGION

El seguimiento y evaluacion del Plan Io realizara una Comision de Seguimiento y
Evaluacién que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de

cumplimiento dei mismo, de los objetivos marcados y de [as acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de igualdad de Mercadona. Dicha Comision se
constituira al mes siguiente de la firma del mismo.

Compaosicién

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Mercadona sera paritaria’ y

estard compuesta por representantes de la empresa y represenianies de las

organizaciones sindicales firmantes del mismo, en ndmero de tres representantes de v
la empresa y tres de la parte sindical, que serén designados/as por dichas partes L/
firmantes con la siguiente composicion:
Por la parte empresarial:

v 3 representantes

Por la parte sindical

v' CCOO: 1 representante

v' UGT: 1 representante

v Sl: 1 representante

Cada uno de los sindicatos mencionados tendra derecho a nombrar una .

adicional que podré participar en las reuniones en calidad de asesor/a.




La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de

los quince dias naturales siguientes a la firma del Plan. Una de las personas

designada por la empresa actuara como responsable-coordinador/a ante las partes,

facilitando una direccién electrénica a la que puedan hacerse las comunicaciones.

Funciones

La Comisién tendra las siguientes funciones:

4

v

Atribuciones generales de la Comision

v

v

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Participacién y asesoramiento en la forma de adopcidon de las medidas con
facultades deliberativas.

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.

La Comisién realizara, fambién, a solicitud del Comité Intercentros, funciones
asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia
decisoria de éste.

Interpretacién del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su gjecucién.

competenie.

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 funcién de |o pactado, de

cempromisos acordados y del grado de implementacion de los mismos.




v" La Comisién se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno que

debera ser aprobado en el primer trimestre después de Ia firma del Plan.

Atribuciones especificas de la Comision

v Refiejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrolio de las medidas.

v" Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias v procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.

v Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y las personas

involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

v Facilitar el conocimiento de fos efectos que el Plan ha tenido en el entorno de Ia
empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de |a
plantilla y, por tltime, de la eficiencia del plan.

v' Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger informacion

sobre;
o Los resultados obtenidos con la gjecucion del Plan.
o Elgrado de ejecucién de las medidas.

o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos
de seguimiento.

o Laidentificacién de posibles actuaciones futuras.

v’ Teniendo en cuenta ia vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacié
parcial a los dos afios de la entrada en vigor del mismo y, otra evaiuacién final
fres meses antes de que transcurran los cuatro afios desde su firma. En la
evaluacion parcial y final se mtegraran los resultados del seguimiento junto a Ia
evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad. "

v' En la evaluacién final del Plan de Iguaidad se debe tener en cuenta:
o Elgrado de cumplimiento de los objetivos del plan.

o El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en IO, \

diagnésticos.

o Flgrado de consecucién de los resultados esperados.




o Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

o El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las
medidas

o Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

o Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

o La reduccién de desequilibrios en Ia presencia y participacion de
mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento
y Evaluacién sera necesaria |a disposicion, por parte de Ia empresa, de la
informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de

seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad

correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién

formulara las propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

Funcionamiento

La Comisién se reunird como minimo cada seis meses con caracter ordinario,

pudiendose celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes f
previa comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del ‘“f;‘/
dia.

aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de
los treinta dias siguientes a la recepcion de intervencién o reunion.
Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiero
y Evaluacion ia 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 Ia
periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de Ia empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y
alojamiento de las personas miembros de la comision de acuerdo con e sistema
existente en la misma.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacién de la misma, que seran
como maximo iguales a las de Ia reunion, seran remuneradas y se contabilizaran
dentro del crédito horario de |a representacion de los trabajadores y trabajadoras,
con liberacién.

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

Solucién extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicional al Il Acuerdo Interconfederal
de Solucién Extrajudicial de Confiictos Laborales (ASEC II); sujetandose
integramente a los 6rganos de mediacion Y, en su caso, arbitraje, pstablecidos por g
servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA). 7




