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v/ Composicion.

¥ Funciones.

1. INTRODUCCION

Grupo Vips es un grupo multimarca y multiformato que opera en el sector de la hosteleria y comercio en Espafa. Integra
restaurantes, cafeterias y tiendas. La companiia gestiona en propiedad o bajo el régimen de franquicia un total de 10 marcas

comerciales que incluyen 6 cadenas:

* VIPS (cafeteria-restaurante y tienda)
* VIPSmart

* GINOS

* The Wok

* TGl Friday’s

« Starbucks Coffee Espafa y Portugal

Asi como tres restaurantes de alta gama, contando con mas de 340 establecimientos.

El Grupo opera también una fabrica de sandwiches y ensaladas de alta calidad, British Sandwich Factory, que da servicio a varias
de sus ensefas asi como a clientes externos.

Grupo Vips comenzé su andadura en Madrid en 1969, con la apertura de su primer establecimiento, un VIPS, la marca origen y la
que da nombre a la compafiia. Desde entonces, el Grupo ha conocido un crecimiento constante, combinando la ampliacién de su

portfolio de marcas, con un ambicioso plan de expansion hasta el afo 2010, en el que coincidiendo con la crisis econémica, el



Grupo acometio una profunda transformacion para abordar diversos retos estructurales con el objetivo de ser una compaiia mas
moderna, mas eficiente y mas centrada en sus clientes.

En 2013, se comenzé a trabajar de forma intensa en el modelo de franquicias, formando parte de este proyecto las marcas VIPS,
VIPSmart y Ginos, modelo que esta teniendo muy buenos resultados.

Por ultimo, la compafiia, dentro de esta transformacion ha hecho un gran esfuerzo de digitalizacién, con una intensa actividad en
redes sociales, canales online de comunicacion, y que ha culminado a principios de 2015 con el lanzamiento de la App Club Vips
para clientes.

Grupo Vips suma 342 establecimientos que atienden a mas 120.000 clientes diarios. Posee un programa de fidelizacion pionero y
lider en el sector de la restauracion, el Club Vips, con mas de 2.800.000 socios en toda Espafia.

Con sede en Madrid, es una compaiia de capital privado, Goldman Sachs Capital Partners V adquirié el 30% de la compafia en
2006.

Actualmente en Grupo Vips trabajan 7.800 personas de 70 nacionalidades diferentes.

El equipo humano, nuestro mayor activo

Para la compafiia es prioridad ofrecer a sus empleados oportunidades de desarrollo personal y profesional, cuidar de su seguridad
y generar compromisos entre todos ellos. Para ello enfoca su relacion en varias dimensiones:
* Conciliacion: Entre las medidas implementadas hasta ahora para facilitar la conciliacion y flexibilidad destacan.
o Trabajo a la carta: el empleado puede elegir cuando, cuanto y donde trabajar, facilitando lo maximo posible la
conciliacién con su vida familiar y personal
o Posibilidad de hacer horas complementarias
o Posibilidad de disfrutar de un amplio plan de compensacion flexible y programa de descuentos especiales



Integracion socio laboral y generacion de empleo: uno de los ejes fundamentales de la Responsabilidad Corporativa de
Grupo Vips, alineado con su estrategia de negocio, se centra en la insercion socio — laboral a través de diferentes
programas

o Programa de formacion con compromiso de contratacion

o Programa de insercién laboral de personas desempleadas

o Programa de integracion laboral dirigido a personas en situacién de riesgo social.

o Programa de practicas

Formacion y desarrollo de talento: Los itinerarios formativos estan vinculados con las necesidades individuales de desarrollo
y crecimiento de cada persona, poniéndose al servicio de la promocion interna y la deteccion del talento interno. Para
impartir estos cursos, dispone de un centro de formacion con mas de 900 metros cuadrados en los que se reproduce la

realidad del negocio con aulas taller, multimedia...

En cuanto a la comunicacion con los trabajadores, la compafia busca una politica de puertas abiertas y comunicacion fluida
y accesible entre todos los empleados, generando canales de comunicacion bidireccionales que promuevan y faciliten el
dialogo entre todos. Entre estos canales, en 2013 se lanz6 el Club del Empleado, un canal interno a través del cual el
empleado tiene acceso de manera transparente a todas las politicas y comunicaciones relevantes de la empresa, noticias,

aplicaciones de uso propio, planificacion y relacion administrativa con la empresa.

Seguridad del empleado: Uno de los objetivos prioritarios en relacion con los trabajadores es conseguir entornos y procesos
de trabajo libres de riesgos, para lo cual, en septiembre 2014 se actualizaron y comunicaron todas las politicas de
actuacion, normas y procedimientos encaminados a integrar de modo efectivo la prevencion de riesgos laborales en todas
las areas de la companiia. Para que esta formacion sea conocida por todos los empleados se ha articulado un proceso de

formacion continua que involucra al profesional desde el primer dia de incorporacion.



Responsabilidad Corporativa

En el Grupo Vips tratamos de desarrollar nuestra actividad siempre preguntandonos como podemos contribuir positivamente a la
mejora de la sociedad. Se trata de un principio de actuacion, un valor compartido y asumido por las mas de 10.000 personas que
forman parte de la empresa.

La actividad de la compania esta guiada por valores éticos fundamentales. Son los pilares sobre los que el Grupo Vips construye la
confianza mutua dentro de la compafiia y hacia todos sus grupos de interés.

Mision y Principios del Grupo Vips:

La Misién de Grupo Vips es ejercer un liderazgo basado en la excelencia profesional y en la confianza del consumidor a través del
cumplimiento de valores como la responsabilidad, integridad, respeto, profesionalidad, trabajo en equipo, liderazgo, orientacion al
cliente, empatia y responsabilidad.

El objetivo de la Responsabilidad Corporativa en el Grupo es la creacion de valor sostenible y rentable: aportar soluciones a
problemas sociales a través de estrategias integradas con el negocio, de forma que la generacion de valor de la empresa se
oriente hacia la sociedad. Para ello se involucra en los entornos en los que opera, evolucionando de la accién social a la
participacion en la comunidad, formando parte de esta.

Con la experiencia y aprendizajes de los ultimos afos, se ha disefiado un nuevo Plan Director que acompane y guie los pasos en
los préximos tres afos, y con el objetivo puesto en cumplir los compromisos a largo plazo con todos los publicos.

Los objetivos de este nuevo Plan se centran en:



* Crear valor para los trabajadores de Grupo Vips, desarrollando sus competencias, su potencial y compromiso

* Seguir aportando soluciones practicas a necesidades concretas de nuestro entorno, logrando una mayor involucracion de
todos los grupos de interés

* Consolidar e impulsar sinergias entre los diversos programas de formacion y acceso al empleo

* Avanzar en los procesos de respuesta a las necesidades del cliente, logrando la excelencia en la calidad

Estos objetivos se articulan en torno a tres ejes de actuacion:
* Construir oportunidades: Trabajando de forma integral en la generacion de empleo y oportunidades, colaborando con
diferentes entidades que trabajan con colectivos en busqueda de empleo, desarrollando proyectos de formacion, mentoring,
coaching y tutorizacion para el desarrollo de habilidades que faciliten la empleabilidad de la persona.

* Hacer comunidad: Potenciando la participacion de los empleados como agentes del cambio, fomentando la intervencién en
la comunidad a través de programas de voluntariado que dan respuesta a las necesidades de los barrios en los que se

encuentran los establecimientos. Todo el programa de voluntariado se comunica y gestiona a través de una plataforma de

gestion interna, el portal de voluntariado.

* Trabajar en el fomento de los habitos saludables y de una alimentacion equilibrada

Premios y Reconocimientos

Por todas estas iniciativas, Grupo Vips ha recibido los siguientes premios y menciones en los ultimos cuatro afos:
2011:
Premio Forética al Voluntariado Corporativo

Premio Fundacion Integra a la integracion laboral de personas en exclusion social
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Premio Codespa al Voluntariado Corporativo por el concurso: “Hoy cocino yo”
2012
Finalistas Ability Awards de Telefénica en la categoria de Seleccion y Formacion
Premios solidarios ONCE Madrid 2012 por la labor de Grupo Vips de integracion a personas de colectivos en riesgo de

exclusion

2014
Reconocimiento de la Fundacién Integra por el compromiso continuado con la integracion de personas en riesgo de
exclusion social y personas con discapacidad
Premio SERES a la Innovaciéon en Responsabilidad Social por la iniciativa “Formacion Compartida en Hosteleria” para

jovenes en riesgo de exclusion con Fundacién Tomillo

MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN LOS PLANES.

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 entre mujeres y hombres y la eliminacion 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 Constituciéon de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacion 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 del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

11



El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres

removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.
El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del Grupo Vips 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 a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

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

determine en la legislacion laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, considerado un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Direccion con este objetivo y la implicacion de la plantilla en esta tarea es una obligacion si se quiere
conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las
capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del aumento de la productividad.

Para la elaboracién de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagndstico de la situacidén y posicion de las mujeres y hombres
dentro de la empresa para detectar la posible presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de
medidas para su eliminacion y correccion. Este Diagnostico ha sido confeccionado conjuntamente por la Direccion de la Empresa y
la representacién social (CCOO, FETICO y UGT), aun siendo competencia exclusiva de la Empresa, para la consecuciéon de un
Plan de igualdad adaptado a las necesidades del Grupo.
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Conseguir la igualdad real supone no soélo 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 contratacion y las
condiciones de trabajo, la promocion, la formacién, la retribucién, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la

salud laboral, etc.

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar el principio de

igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
» Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

» Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en sus

politicas y niveles.

» Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y cooperacidn de las partes (direccion de

la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).
» Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

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

de su seguimiento y evaluacion.
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» Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para su implantacion, seguimiento y

evaluacion.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad del Grupo Vips se estructura en los siguientes apartados:
|I. Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagnostico se ha realizado a partir del
analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas de la plantilla,
acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

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

Ill. Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas que integran la Comisién de Seguimiento

que recibiran informacion sobre su grado de realizacidn, sus resultados y su impacto en la empresa.
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El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas que contribuyan a reducir las posibles
desigualdades en su caso, 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 Organica
3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

v La adopcion de medidas de accidn positiva que mejoren los posibles desequilibrios existentes.

v' La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la integracion del principio de igualdad en las

politicas de la empresa, en sus procesos y en sus niveles.

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

discriminacion por razon de sexo.
Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:

» OBJETIVOS GENERALES

>» OBJETIVOS ESPECIFICOS

>» INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
>» MEDIDAS

» PERSONAS RESPONSABLES

>» PLAZOS DE EJECUCION
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones,
personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al

diagnostico, se puedan establecer como necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

1. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

2. ACCESO A LA EMPRESA

3. CONTRATACION

4. PROMOCION

5. FORMACION

6. RETRIBUCION

7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
8. SALUD LABORAL

9. VIOLENCIA DE GENERO

10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
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3. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacidén, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad

efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién

profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el
empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan

una profesion concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo
sea legitimo y el requisito proporcionado. (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accion positiva para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art. 43 Ley 3/2007).
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Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera

ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacion indirecta por 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, salvo que dicha disposicion, criterio
o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

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

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

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

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

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual

o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor.
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Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligaciéon 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, o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de

aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacion por embarazo o maternidad.

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

Indemnizacion frente a represalias.

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

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacidn por razon de sexo se consideraran
nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que

prevenga la realizacion de conductas discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas

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

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

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

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma
que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio. (Art.
44 1 Ley 3/2007).

20



4. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafol para el Grupo Vips y por consiguiente engloba a la totalidad del

plantilla. Se anexa relacion de los centros a los que afecta en el momento de la firma.

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo pueda abrir y/o comprar durante la vigencia del

presente Plan en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

5. VIGENCIA

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

contar desde su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado en su totalidad, se

mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.

6. OBJETIVOS GENERALES

1.1. Avanzar en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

1.2. Mantener o consolidar la perspectiva de género en la gestiéon de la empresa. Designar la figura de la persona
responsable de igualdad como garante de dicha integracién.

1.3. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de la empresa.
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1.4 Divulgar las buenas practicas del Grupo en materia de Igualdad de Oportunidades al resto del Sector.
1.5 Consolidar la igualdad retributiva por el desempeio de trabajos de igual valor.

1.6 Favorecer la Promocién de mujeres a aquellos puestos, areas funcionales y grupos profesionales donde estén

subrepresentadas.

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

Para seguir avanzando en la consecucidn de los objetivos generales se estableceran los siguientes objetivos especificos y

medidas, para las materias, que figuran a continuacion
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7.1. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

MEDIDAS:

INDICADORES Y RESULTADO:

PLAZOS EJECUCION Y RESPONSABLE:

1.

personas de la plantilla

Presentacion de datos estadisticos, desagregado por sexo de las

Indicador:
Datos a 31 de Diciembre

Responsable de Igualdad. Anualmente

2. Presentacion de datos estadisticos, desagregados por sexo vy | Indicador: Responsable de Igualdad. Anualmente
distribuidos por grupos de edad Datos a 31 de Diciembre
3. Presentacion de datos estadisticos, desagregados por sexo y | Indicador:

distribuidos por grupos de antigiiedad

Datos a 31 de Diciembre

Responsable de Igualdad. Anualmente

4. Presentacion de datos estadisticos,

distribuidos grupo profesional

desagregados por sexo y

Indicador:
Datos a 31 de Diciembre

Responsable de Igualdad. Anualmente

5. Presentacion de datos estadisticos,

distribuidos area funcional

desagregados por sexo y

Indicador:
Datos a 31 de Diciembre

Responsable de Igualdad. Anualmente
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7.2. ACCESO

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.1.:

orientacion sexual.

Revisar, para garantizar la igualdad de trato y oportunidades, los procedimientos de selecciéon para el acceso a la empresa evitando decisiones basadas en
las caracteristicas de las personas por sexo, raza, edad, discapacidad, religion o grupo étnico, estado civil, condicién social, ideas politicas y/o sindicales,

| MEDIDAS:

INDICADORES Y RESULTADO:

PLAZOS EJECUCION Y RESPONSABLE: |

1. Reuvisar el lenguaje de las ofertas de empleo y de las practicas de
comunicacion existentes para la seleccion utilizando un lenguaje
no sexista:

a. Moaodificar el lenguaje en la denominacion y descripcion
de los puestos a cubrir y en los requisitos de acceso
utilizando términos que no resulten sexistas ni
respondan a estereotipos en cuanto a la cobertura por
uno y otro sexo de determinados puestos de trabajo.

b. Incorporar un lenguaje no sexista a los procesos de
difusion tanto por canales internos (Club del
empleado/a) como externos (web, canal de empleo,
anuncios prensa, redes sociales...) de las ofertas de la
empresa para contribuir al mantenimiento del equilibrio
de mujeres y hombres en la plantilla.

c. Enlos anuncios que se publiquen, se eliminara cualquier
término, expresion o imagen que contenga estereotipos
de género, salvo en aquellas ofertas que vayan dirigidas
expresamente a cumplir el objetivo de diversificacion
profesional y que por lo tanto, vayan dirigidas a un sexo.

d. Informar en las ofertas de empleo, del compromiso de la
empresa sobre la igualdad de oportunidades. (antiguo
punto 5)

Indicador:

Numero de ofertas en lenguaje neutro respecto al
género / nimero total de ofertas realizadas = tiende a
1

Resultado:

Toda la comunicaciéon respecto a las ofertas de
empleo esta en lenguaje no sexista. Indicador es 1

Dpto. de Seleccion. Durante la vigencia del PI.

2. Formar al personal responsable de la preseleccion (revision de
curriculum y dinamicas grupales) y de seleccion (entrevistas), en
materia de igualdad y en procesos de seleccion no sexistas, para
que las candidaturas sean valoradas Unicamente por su

Indicador:

Nimero de personas formadas / numero total de
personas que intervienen en procesos de seleccion =
tiende a 1

Dpto. de Seleccion. Durante la vigencia del PI.

las entrevistas personales de selecciébn que contemplen los
guiones a utilizar (en las entrevistas el formulario de solicitud) y
las reglas de uso para una seleccién igualitaria.

(recomendaciones, dinamicas, guién entrevistas,
manual de uso...)

Resultado:

Recomendaciones elaboradas
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cualificacién, competencia, conocimientos y experiencia sin tener | Resultado:
en cuenta el sexo. Todas las personas formadas. Indicador es 1
3. Mantener unas recomendaciones para las dinamicas de grupo y | Indicador: Documentos elaborados | Dpto. seleccion. Durante la vigencia del PI




OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.1. (cont.)

| MEDIDAS

INDICADORES Y RESULTADO

PLAZOS EJECUCION Y RESPONSABLE

4.

En caso de utilizar consultoras externas para la seleccién de
algun puesto de trabajo, comunicarles por escrito los criterios
del Grupo VIPS en cuanto a la igualdad de oportunidades entre

Indicador: N° de comunicaciones realizadas/ N°
de empresas con las que se ha externalizado =
tiende a 1

Dpto. de seleccion.

mujeres y hombres. Resultado:
Consultoras informadas. Indicador es 1
5. Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo de | Indicadores: Dpto. selecciéon anualmente.
los procesos de seleccion para las diferentes areas funcionales | « Nimero de candidaturas inscritas por sexo
(numero de personas inscritas, preseleccionadas, presentadas.
entrevistadas) y su resultado (nimero de personas | ¢ Numero de mujeres preseleccionadas / Numero

contratadas) para su traslado a la Comisiéon de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

de personas presentadas = tiende a 0,5

* Numero de hombres preseleccionados / Numero
de personas presentadas= tiende a 0,5

* Numero de mujeres entrevistadas / ndmero de
personas contratadas = tiende a 0,5

* Numero de hombres entrevistados / niUmero de
personas contratadas= tiende a 0,5

* Numero de mujeres contratadas / numero de
personas contratadas = tiende a 0,5

* Numero de hombres contratados / niumero de
personas contratadas= tiende a 0,5

Resultado:

Informacion estadistica recogida y disponible.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.2.:

Seguir avanzando en la consecucion de una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los diferentes grupos profesionales y en la

estructura de equipos gerenciales de la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES Y RESULTADO

PLAZOS EJECUCION Y
RESPONSABLE

1. Mantener colaboraciones con ayuntamientos y centros de

formacion profesional de localidades, en las que se van a
realizar nuevas aperturas, con compromisos de insercion de
alumnas que realicen cursos de formacién en profesiones que
estén subrepresentadas en la empresa.

Indicador:

Numero de colaboraciones establecidas / nimero
de contactos mantenidos.

Numero de inserciones realizadas.

Resultado:

Existencia de contrataciones por esta via.

Dpto. seleccion durante la vigencia del PI

En los procesos de seleccion externa para puestos 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.

Indicador:

Numero de mujeres y hombres seleccionados en
puestos en los que estén infrarrepresentados/as.
Numero de veces en que se ha aplicado la medida
positiva.

Resultado:

La proporcién por sexos en puestos es equilibrada.

Dpto. de seleccion

Establecer el principio general en los procesos de seleccion de
que, a igualdad de condiciones de idoneidad y competencias,
accederan las mujeres en la seleccion para aquellas areas
funcionales 'y grupos profesionales donde estén
subrepresentadas.

Indicador:

Numero de mujeres y hombres seleccionados para
cada puesto en los que estén
infrarrepresentados/as.

Numero de veces en los que se ha aplicado la
medida positiva.

Resultado:

La proporcién por sexos es equilibrada.

Dpto. de seleccion. Anualmente

Disponer de informacién estadistica e informar a la Comision
de Seguimiento sobre la presencia de mujeres y hombres en
las diferentes marcas, areas funcionales y grupos profesionales
para hacer el seguimiento de la evolucion de la plantilla.

Indicador:
Numero de mujeres y hombres por marcas, areas
funcionales y grupos profesionales

Dpto. de seleccion. Anualmente

Se adoptara la medida de accion positiva de que tendran
preferencia las mujeres en la contratacién proveniente de
Formacién Dual para aquellas areas funcionales donde estén
subrepresentadas.
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7.3. CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 7.3.1.:
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion.

MEDIDAS

INDICADORES Y RESULTADO

PLAZOS EJECUCION Y
RESPONSABLE

1.

A nivel de centro de trabajo Informar a la plantila a tiempo
parcial de las vacantes que se produzcan a tiempo completo de
los Grupos Profesionales IV y Ill y a las que puedan optar,
utilizando los medios de comunicacién habituales de la empresa
y verificando que dicha comunicacion se ha realizado. En el caso
de que a nivel de centro de trabajo no se cubra la vacante a
tiempo completo, el gerente de zona publicitara la vacante en el
resto de centros de trabajo de su zona. (antigua 2)

Indicador: Numero de comunicaciones de
vacantes a tiempo completo publicadas / Numero
de vacantes a tiempo completo cubiertas = tiende
ai

Resultado:

Plantilla informada.

Gerentes Operacionales.

Recoger datos estadisticos, desagregados por sexo, de las
personas de la plantilla que tienen contrato a tiempo parcial y
contrato a tiempo completo.

Indicador: Numero de mujeres que tienen
contrato a tiempo parcial versus tiempo completo
a 31 de diciembre de cada afio.

Numero de hombres que tienen contrato a tiempo
parcial versus tiempo completo a 31 de diciembre
de cada afio.

Resultado:

Informacion disponible y recogida.

Responsable igualdad - caracter anual.

Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion de las
contrataciones (detallando tipo de contrato: indefinido, temporal y
tiempo completo y tiempo parcial).

Indicador: Acta de las reuniones en las que se
informa.
Resultado: Comision informada.

Responsable igualdad - caracter anual.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.3.2
Responsable de Igualdad en la empresa.

MEDIDAS

INDICADORES Y RESULTADO

PLAZOS EJECUCION Y
RESPONSABLE

1. Mantener a una persona de la organizacién como responsable
de igualdad, con formacion especifica en igualdad y género,
dentro del organigrama de la empresa como personal técnico
responsable de la gestion del Plan, siendo la figura de referencia
y coordinacion en esta materia.

Indicador: Persona seleccionada.
Resultado:
Figura creada.

RRHH
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7.4. PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO 7.4.1.:
Fomentar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES Y RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Mantener los canales existentes (Club del empleado/a y en las | Indicador N° de trabajadores que han comunicado su | Gerentes de RRHH y | Anualmente
Autoevaluaciones) para que las personas manifiesten su deseo de | deseo de promocionar a RRHH/N°® de promociones | Gerentes
promocionar a los responsables de RRHH. realizadas. Operacionales
Presentar datos estadisticos desagregados por sexo, referidos al n°® de | N° de que trabajadores que se consideran estan
comunicaciones de personas que manifiestan querer asumir un puesto | preparadas para asumir una responsabilidad mayor/ N°
de mayor responsabilidad. de personas que han manifestado su intencion de
promocionar
Resultado:
Comunicaciones realizadas
Registrar la titulacion y formacion de toda la plantilla desagregada por | Indicador: Informacién sobre nivel de estudios por | Dpto. de RRHH Pte.
sexo para conocer su potencial y poder realizar una cobertura interna de | sexo recogida. herramienta
vacantes que favorezcan la promocion. Resultado: informatica
Registro realizado.
OBJETIVO ESPECIFICO 7.4.1. (cont.)
MEDIDAS INDICADORES Y RESULTADO PERSONA CALENDARIO
RESPONSABLE
Realizar un estudio de las posibilidades de promociéon de las mujeres en | Indicador: RRHH centrales 2016
los puestos de responsabilidad en los que tengan menor presencia, y | Estudio a realizar.
establecer, en su caso, medidas. Resultado:
Estudio realizado.
Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades entre | Indicador: Dpto. formacion Alo largo de la

mujeres y hombres a las personas responsables de evaluar las
candidaturas con el fin de garantizar que se realiza de una manera
objetiva, sin estereotipos de género.

N° de personas (mujeres y hombres) formadas / N° de
personas responsables de la promocién= tiende a 1.
Resultado:

Todas las personas formadas. Indicador es 1

vigencia del

plan.

Disponer de informaciéon estadistica desagregada por sexo de las
diferentes promociones (niumero de personas consideradas para cada
puesto) y su resultado (numero de personas seleccionadas) para su
traslado a la Comisién de Seguimiento.

Indicadores:

* Nimero de mujeres promocionadas/ numero de
personas consideradas con potencial = tiende a
0,6

* Numero de hombres promocionados/ numero de
personas consideradas con potencial= tiende a 0,4

Resultado:

Informacion estadistica recogida y disponible.

Gerente de RRHH y
Gerente Operacional
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.4.2.
Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten la promocion interna de toda la plantilla.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES Y RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Analizar desde la perspectiva de género, por la Comision de | Indicador: Comision de | En cada
Seguimiento, los materiales del sistema de evaluacién del desempefio N° de documentos analizados/ N® total de documentos seguimiento actualizacion
del procedimiento. del material
Resultado:
Todos los documentos analizados desde la perspectiva
de género.
Difundir y publicitar todo el procedimiento y criterios de promocién | Indicador: Procedimiento y criterios publicados en los | RRHH centrales
profesional de la empresa. canales internos.
Resultado:
Plantilla informada.
Presentar un informe con los datos especificos de las personas que han | Indicador: Responsable de | Anual
promocionado con contratos a tiempo parcial. N° de mujeres a tiempo parcial promocionadas/N° total | Igualdad
de promociones #0
N° de hombres a tiempo parcial promocionados/N° total
de promociones #0
Resultado:
Datos recogidos para hacer el seguimiento.
Disefiar un procedimiento de deteccién de potencial a través de | Indicador: Disefio del procedimiento. Numero de Gestion del Talento | 2016
dinamicas de grupo, grupos de discusion, etc. que se desarrolle desde el | actuaciones realizadas. Numero de mujeres y hombres y Gerentes de
departamento de Gestién del Talento. participantes y con potencial detectados/as. RRHH
Resultado:
Procedimiento puesto en marcha. Personal con
potencial detectadas.
Realizar por parte de RRHH un estudio de la percepcion de la plantilla | Indicador: Disefio del estudio. RRHH 2016
sobre los condicionantes principales que se valoran para promocionar. | Resultado:
El resultado del estudio se informara a la Comisién de Seguimiento. Informe del estudio.
Informar a toda la plantilla del resultado de su evaluacién del | Indicador: Nimero de personas informadas. Gerentes unidades | Anualmente
desempefio y marcar las posibles acciones de mejora. Resultado: y Gerentes
N° de plantilla informada. Operacionales
Realizar un estudio de los resultados de la evaluacién en los equipos | Indicador: Documento del estudio evaluacion. Gestion del Talento | Pendiente
gerenciales en funcién de si la persona que evalia es un hombre o una | Resultado: herramienta
mujer. Comprobar la influencia de quien evalla en el resultado informatica
de la evaluacion
Realizacion de un seguimiento anual por marca, grupos profesionales y | Indicador: N° de mujeres promocionadas/N° total de Gestion del Talento | Anual

areas funcionales de las promociones desagregadas por sexo.

promociones.
N° de hombres
promociones.
Resultado: Seguimiento realizado.

promocionados/N°  total de

31




OBJETIVO ESPECIFICO 7.4.3.:
Continuar avanzando en la promocion de las mujeres.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES Y RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO

1. Adoptar la medida de accion positiva de que a igualdad de méritos y | Indicador: Gestién del Talento y
capacidad tendran preferencia las mujeres en el ascenso a grupos o | N° de veces que se ha aplicado la accién positiva = | gerentes de zona y
areas profesionales en los que tenga menos presencia. distinta de 0. RRHH.

N° de mujeres promocionadas por aplicacion de la
accion positiva.

Resultado:

La medida se ha aplicado.

2. Fomentar la participacion de mujeres en la formacion, a través de la | Indicador: Numero de mujeres formadas / Numero de Gestion del talento y
sensibilizacién del Equipo Operacional, para la promocién a areas | personas formadas gerentes de zona y
funcionales y grupos profesionales en que estén subrepresentadas | Resultado: Accion positiva; aumento del numero de de RRHH.
con el objetivo de aumentar su presencia en los cursos de | mujeres formadas en los procesos de promocion.
formacion.

3. Alcanzar un minimo de un 50% de promociones de mujeres, que | Indicador: Numero de mujeres promocionadas / Gestion del talento y | Anual

sera mantenido mientras las mujeres representen menos del 50%
en los grupos | y Il, siempre en condiciones de idoneidad

Numero de personas promocionadas = tiende a 0,50
Resultado: Cumplimiento de la accion positiva.

gerentes de zona y
de RRHH.
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7.5. FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 7.5.1.:
Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente al personal relacionado con la organizacién de la empresa; RRHH y
equipos gerenciales, para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres u hombres en la seleccién, clasificacién, promocién, acceso a la formacidn, etc.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES Y RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO

1. Revisar el contenido del Plan de Formacién anual desde la perspectiva | Indicador: Comision de | Anual

de género. Informe sobre la revision del Plan. seguimiento.
Resultado:
Plan revisado

2. Revisar desde la perspectiva de género los contenidos y materiales que | Indicador: n° de cursos revisados / n° total de cursos = | Dpto. de formacion y

se imparten en los cursos de formacion. tiende a 1 Comision de
Resultado: seguimiento.
Todos los cursos revisados. Indicador es 1

3. Impartir un médulo de igualdad (que contemple materia referente a la | Indicador: N° de médulos de igualdad incluidos / N° de | Dpto. de formacion.
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo) en la formacién | cursos existentes en gestiéon de personas = tiende a 1 Responsable de
dirigida a la nueva plantilla y a la existente, incluido equipo gerencial. Resultado: Igualdad.

La igualdad se incluye en toda la formacion. Indicador
es 1.

4. Realizar una formacién especifica en materia de género e igualdad | Indicador: N° de personas formadas / N° de personas Dpto. de formacién

dirigida a todo el personal de RRHH. del Area = tiende a 1
Resultado:
Personal del Area formado.

5. Incluir en los cursos de formacion para formadores un modulo de | Indicador: Mddulo de igualdad disefiado e incluido Dpto. de formacién 2016
igualdad entre mujeres y hombres. Resultado:

Médulo integrado en el curso.

6. Elaborar una guia que oriente a las personas que disefian los médulos | Indicador: Documento de la guia. Dpto. de formaciéon y | 2016
formativos sobre la inclusion de la perspectiva de género en los | Resultado: Responsable de
contenidos. Guia elaborada. igualdad.

7. Establecer un sistema en el que los trabajadores y trabajadoras en Indicador Dpto. de relaciones | 2016

excedencia por guarda legal, manifiesten su interés en participar en los
cursos formativos.

N° de personas en excedencia que manifiestan interés
en participar en cursos formativos/N° de personas en
excedencia.

Resultado.

Sistema establecido.

Laborales
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.5.2.:
Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES Y RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO

1. Informar mediante los medios habituales de la empresa y facilitar el | Indicador: N° de mujeres y hombres que realizan Dpto. formacion
acceso fuera de la jornada laboral a los cursos on-line, de | formacidn relacionada con puestos de trabajo de otra
especialidades no relacionadas con el itinerario formativo obligatorio | area funcional.
para el puesto de trabajo, a aquellas personas que quieran realizar una | Resultado:

formacion en areas funcionales diferentes a la propia. Acceso a formacion en otra Area funcional.
2. Informar a la Comision de Seguimiento de la participacion por tipo de | Indicador: Datos sobre la participacion de mujeres y Dpto. formaciéon vy | Anualmente
cursos de las mujeres y hombres en el Plan de Formacion, desglosados | hombres por tipo de cursos. Responsable de
por marcas, grupos profesionales, areas funcionales. Se especificara el | Resultado: Igualdad
numero de horas de cada curso desagregado por sexo. Comision informada
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7.6. RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO 7.6.1
Vigilar que la aplicacién de la politica retributiva no genere desigualdades entre mujeres y hombres.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
1. Realizar un andlisis de la estructura salarial (RMG, | Realizacién del estudio. Informe del estudio Administracion Anualmente
complementos vy retribucion variable) de las diferentes areas de Personal
funcionales y grupos profesionales para conocer las causas
de las diferencias salariales detectadas entre mujeres y
hombres realizando un seguimiento de las mismas por la
Comision de Igualdad.
2. Silas conclusiones del analisis determinaran la existencia de | Plan de actuacién Propuesta de medidas Comision de | Anualmente
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan seguimiento y
de actuacion concreto. RRHH
3. Entregar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad | Acta de la reunién en la que se ha | Comision conoce la | Responsable de | Anualmente
la evaluacion sobre la equidad retributiva. informado. evolucion y evaluacién de la | Igualdad.

equidad retributiva.
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7.7. CONCILIACION

OBJETIVO ESPECIFICO 7.7.1
Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil,
antigiiedad en la empresa o modalidad contractual.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
1. Utilizar los canales de comunicacion interna de la | Publicaciéon informativa Personal informado. RRHH

empresa (Club del empleado/a) para informar
permanentemente a la plantilla de los derechos vy
medidas de conciliacion de la Ley 3/2007 y las
disponibles en la empresa que mejoran la legislacion,
( es igual a la tercera medida)

2. Difundir mediante los medios habituales de la Empresa | Permisos informados. Personal informado. RRHH
los derechos que tienen concedido por Convenio
Colectivo las parejas de hecho.

3. Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de | N° de permisos, suspensiones de contrato | Informacion registrada Responsable de | anualmente
los diferentes permisos, suspensiones de contrato y | y excedencias solicitados y disfrutados Igualdad
excedencias relacionadas con la conciliacion. por mujeres y hombres.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.7.2
Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO

1. Posibilidad de solicitar reduccion de jornada por | N° de veces que se ha solicitado y | Medida aplicada Gerente de | Entrada en
motivos personales (excluyendo la prestacion de | aplicado para mujeres y hombres la RRHH y | vigor del Plan
servicios en otra compafiia) temporalmente (plazo | reduccion y/o adaptacion gerencia de | de Igualdad.
minimo de dos meses y maximo de un afo), previa unidad.
justificacién, previo acuerdo de las partes. Una vez
transcurrido el plazo solicitado la persona volvera a su
jornada habitual.

Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia | N° de veces que se ha solicitado y | Medida aplicada Gerente de | Entrada en
que se puede solicitar para el cuidado de familiares | aplicado RRHH vigor del Plan
dependientes, sin reserva de puesto de trabajo y de Igualdad.
previa acreditacion de la necesidad.

2. Garantizar un permiso retribuido de dos dias para las | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
gestiones previas a las adopciones internacionales y | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
aquellas que exijan desplazamiento fuera de la Gerente de | de Igualdad
Comunidad Auténoma, previa justificacion. RRHH

3. Establecer un permiso no retribuido por el tiempo | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
necesario para los trabajadores/as con descendientes | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
menores de 12 afios o con personas dependientes a Gerente de | de Igualdad
su cargo para atender situaciones que exijan su RRHH
presencia, justificandolo debidamente. Por acuerdo
entre el trabajador y la Empresa se podra establecer el
mecanismo de recuperacion del tiempo empleado en
esta licencia, en otro caso se descontard de
vacaciones.

4. Dar preferencia, cumpliendo los requisitos de | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
idoneidad, dentro de la misma area funcional en la | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
movilidad geografica fuera de la Comunidad Gerente de | de Igualdad
Auténoma por motivos de cuidados de personas RRHH
dependientes (menores de 12 afios y familiares de 1°
grado de consanguinidad o afinidad), previa
justificacion.

5. Dar preferencia en el cambio de movilidad geografica | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
con el objetivo de atender situaciones parentales | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as u Gerente de | de Igualdad
otras situaciones para personas RRHH

separados/divorciados o cuya guarda y custodia
recaiga en uno de los dos progenitores. Las
solicitudes se concederan, previo acuerdo entre las
partes vy justificacion de la necesidad y siempre que
exista idoneidad en el/la trabajador/a solicitante

6. Utilizar las nuevas tecnologias de la informacién | Existencia de herramientas informaticas
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(videoconferencias etc.), siempre que sea posible,
para evitar continuos viajes o desplazamientos.

que permitan una conexién on line.

N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
Facilitar la tramitacion a través de la mutua de la | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
solicitud de a prestacion econdémica que amplia el Gerente de | de Igualdad
RRHH

cobro hasta el 100% de la jornada, asi como de las
cotizaciones a la seguridad social a jornada completa
en aplicacion del articulo 37.5 del ET que da derecho a
las y los progenitores, adoptantes o acogedores de
caracter preadoptivo o permanente a una reduccion de
jornada por cuidado de un hijo/a menos de 18 afios
enfermo de cancer o afectado por alguna enfermedad
grave cuyo listado y criterios estan recogidos en el RD
1148/2011. La reduccion se podra acumular en
jornadas completas seguin las necesidades de la
persona causante.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.7.3
Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO

1. Realizar campafas informativas y de sensibilizacion | N° de campafias realizadas. Evolucién  del n° de | RRHH Entrada en
especificamente  dirigidas a los trabajadores sobre permisos solicitados por los vigor del Plan
corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas y hombres. de Igualdad
sobre las medidas de conciliacién existentes en VIPS

2. Los trabajadores que no hayan acordado la acumulaciéon | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
de lactancia en jornadas completas, tendran derecho a | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en Gerente de | de Igualdad
dos fracciones. La duracién del permiso se incrementara RRHH
a una hora y media en el caso de ser solicitado por el
padre (dos fracciones de cuarenta y cinco minutos). Esta
medida podra adoptarse hasta que el menor cumpla los
nueve meses de edad.

3. Ampliacién del permiso por nacimiento de hijos a cinco | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
dias, siendo de aplicacién en los casos de adopcién y | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
acogimiento, siempre y cuando la madre le haya cedido Gerente de | de Igualdad
al padre al menos dos semanas de su suspension de RRHH
contrato por maternidad.

4. Posibilitar la union del permiso de paternidad recogido | N° de veces que se ha solicitado. Evolucién del n° de RRHH Entrada en
en la Ley 3/2007 a las vacaciones, previo acuerdo de las permisos solicitados por los vigor del Plan
partes. hombres. de Igualdad

5. Permiso no retribuido para acompanar al hijo/a menorde | N° de veces que se ha solicitado y Gerente de | Entrada en
12 afos a reuniones, tutorias o eventos escolares. Se | aplicado para mujeres y hombres unidad y | vigor del Plan
debera acreditar la coincidencia con la jornada laboral. Gerente de | de Igualdad
Por acuerdo entre el trabajador y la empresa se podra RRHH

establecer el mecanismo de recuperacion del tiempo
empleado en esta licencia. En otro caso de descontara
de las vacaciones.
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7.8. SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.8.1.:
Introducir la dimensiéon de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas,

psiquicas, biolégicas y sociales de los trabajadores y las trabajadoras.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
1. Revisar la evaluacion de riesgos por embarazo y lactancia | Puestos de trabajo revisado/n°® de puestos | Evaluacion de riesgos | Servicio de
natural para actualizar el catalogo de puestos exentos de | de trabajo existentes= tiende a 1 revisada y catalogo de | prevencion
ellos. puestos exentos de riesgos
actualizado.
2. Revisar la documentacion referente al embarazo (dipticos, | Documentos revisados Documentos  actualizados | Servicio de
cartel informativo, etc) y difundir el cartel de embarazo en su caso. prevencion
existente para que pueda ser conocido el mismo por la
totalidad de la plantilla de la empresa. Unifica2y 3
3. La Comision de Seguimiento hara un seguimiento del Comision de | Anual
cumplimiento de las Normas de proteccién del embarazo. Seguimiento realizado Seguimiento realizado. Seguimiento
4. El Comité de Seguridad y Salud informara a esta Comisién | indices de Siniestralidad (AT y EP) Documentos de indices de Servicio de | Anualmente
de Seguimiento de la siniestralidad (AT y enfermedad | desagregados por marca, area funcional, | Siniestralidad entregados a prevencion
profesional) por género y analisis de resultados por marca, | grupo profesional y sexo la Comisién de Seguimiento
areas funcionales y grupos profesionales. para su estudio
5. Incorporacion de la perspectiva de género en la evaluacion
de los riesgos de trabajo a hombres y mujeres a fin de
detectar y prevenir riesgos vinculados con el sexo.
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OBJETIVO ESPECIFICO: 7.8.2.
Prevenir y eliminar el acoso sexual o por razén de sexo.

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
1. Difundir los valores del grupo para asegurar un ambiente de | Difusion valores del grupo. Plantilla informada. RRHH y
respeto entre compaferos/as y prevencion del acoso. comunicacion
2. Difundir el protocolo de acoso a todos los niveles por los | Chequeo de que se ha realizado la | Protocolo conocido por la | RRHH y
medios habituales de la empresa. difusién por los medios habituales de la | plantilla. comunicacion
empresa.
3. El departamento de RRHH, presentara a la Comisiéon de | Acta de la reunion de la Comision de | Comisidon de Seguimiento | RRHH Semestral

Seguimiento, el informe semestral sobre los procesos
iniciados por acoso segun el protocolo previsto en el
Convenio Colectivo de empresa (numero, tipologia,
resolucion...), asi como el niumero de denuncias archivadas
por marca.

Seguimiento donde conste la entrega del
informe.

informada de los casos de
acoso sexual o por razén de
SEexo.

responsable de
igualdad
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7.9. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO:

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

PERSONA

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
Informar a la plantilla a través de los medios de | Difusién por los medios habituales de la | Plantilla informada RRHH y | A la firma del
comunicacion interna de los derechos reconocidos | empresa. comunicacion Plan de
legalmente a las mujeres victimas de violencia de Igualdad
género.
Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de | N° de mujeres victimas que han solicitado | Medida adoptada. Gerente de | A la firma del
turno o la flexibilidad horaria a las mujeres victimas | alguna de las medidas/ n° de medidas RRHH Plan de
de violencia de género para hacer efectiva su | concedidas = tiende a 1 Igualdad
protecciéon o su derecho a la proteccién social
integral, previa acreditacién de tal situacion.
Aumentar la duraciéon del traslado de centro de | N° de mujeres victimas de género que | Mejora derechos mujeres Gerente de | A la firma del
trabajo hasta un afio con reserva del puesto. | han utilizado la medida/ n° de mujeres | victimas de violencia de RRHH Plan de
Durante este periodo la trabajadora podra optar | victimas de género. género. Igualdad
entre el regreso a su puesto o la continuidad en el
nuevo.
Conceder, en el primer traslado, siempre y cuando | N° de anticipos concedidos/n® de | Mejora derechos mujeres RRLL A la firma del
suponga cambio de domicilio, a la trabajadora | anticipos solicitados. victimas de violencia de Plan de
victima de violencia de género (que acredite dicha | N° de ayudas concedidas/n® de ayudas | género. Igualdad
situacion mediante sentencia o auto del juzgado), | solicitadas
una ayuda econdmica de 300 euros, asi como un
anticipo de ndmina, cuyas condiciones de
devolucion, seran acordadas con la Compaiiia en el
momento de su concesion.
Continuar con las colaboraciones con asociaciones, | N° de mujeres victimas de género | Contratacion de mujeres | Selecciony RC A la firma del
ayuntamientos, etc. para la contratacion de mujeres | contratadas a través de las | victimas de género. Plan de
victimas de violencia de género. colaboraciones. Igualdad

N° de asociaciones con las que hay
colaboracion.

Informar a la Comision de Seguimiento del Plan del | Acta de la reuniéon de la Comision de | Comision de Seguimiento | RRLL Anual

numero de casos de mujeres victimas de violencia
de género tratados.

Seguimiento en la que se informa del
numero de casos de mujeres victimas de
género tratados.

informada.
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Realizar una campafia especifica el dia
internacional de la violencia de género.

Campana realizada

RC y Agente de
Igualdad

Anual

Establecer un permiso retribuido de 2 dias | N°de permisos solicitados. Medida adoptada Gerente de | A la firma del
adicionales al previsto en el convenio, en el caso de | N° de permisos concedidos RRHH Plan de
traslado a otro centro de trabajo que suponga Igualdad

cambio de domicilio y localidad, motivado por la
condicion de victima de violencia de género, previa
acreditacion mediante sentencia o auto judicial.
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7.10. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 7.10.1

Facilitar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion internos sean

accesibles a toda la plantilla

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA
RESPONSABLE

CALENDARIO

Revisar y corregir en su caso el lenguaje y las imagenes
que se utilizan en las comunicaciones internas:
sharepoint, Club empleado/a, UP, comunicados,
mensajes en ndéminas, etc. para que sea neutro.

Plataformas de comunicacién revisados.
Chequeo a una muestra de comunicados,
mensajes, etc.

Lenguaje e imagenes
corregidos.

La comunicacion interna se
realiza en lenguaje neutro.

Comunicaciéon
interna,
marketing y
RRHH

Alo largo de la
vigencia

Revisar y corregir en su caso el lenguaje y las imagenes
que se utilizan en las comunicaciones externas: Webs y

Paginas webs revisadas.

Lenguaje e imagenes
corregidos.

Comunicaciéon
interna,

Alo largo de la
vigencia

Canal de empleo (imagenes y texto) para que el La comunicacion externa se | marketing y

lenguaje sea neutro. realiza en lenguaje neutro RRHH

Formar al personal encargado de los medios de | N°de personas por sexo formadas/ N° de | Personal de comunicacion y | Dpto. de

comunicacion de la empresa (pagina web, relaciones | personas implicadas = tiende a 1 marketing formado formacion

con prensa, etc.) en materia de igualdad y utilizacion no

sexista del lenguaje.

Creacioén de un manual de lenguaje no sexista. Manual realizado Dpto. de
Formacioén

Informar a los hombres a través de los medios | Informaciones realizadas Hombres informados RRHH

habituales de la empresa sobre sus derechos como
padres a utilizar los permisos parentales.
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OBJETIVO ESPECIFICO 7.10.2
Establecer canales de informacidon permanentes sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE CALENDARIO
Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, a | Mensajes dedicados a la igualdad en los | Plantilla informada en | RRHH y | Alo largo de la
través de la difusion de mensajes en el Club del empleado/a ; | diferentes canales de comunicacion. materia de igualdad de | comunicacion vigencia del
facilitando su acceso a toda la plantilla. oportunidades entre mujeres plan
y hombres.

Resaltar en la secciones de mision y principios de la pagina | Compromiso del Grupo explicitado en la | En la comunicaciéon externa | RRHH A lo largo de la
web el compromiso del Grupo VIPS con la politica de | pagina web. de la empresa figura el | ,comunicaciéon y | vigencia del
igualdad de oportunidades. compromiso con la igualdad. | Marketing plan

Mantener canales de comunicacion para que la plantilla | N° de sugerencias, opiniones y | Canal de informacién de | RRHH y

pueda realizar sugerencias, expresar opiniones y hacer | propuestas de mejora recogidas al afo. abajo a arriba establecido y | responsable de

propuestas de mejora (Canal ético y mail del Club del funcionando. igualdad

empleado/a).

Difundir la existencia, dentro de la empresa, de la persona | Nombre de la persona responsable en | Plantilla informada de la RRHH y

responsable de la igualdad de trato y oportunidades entre | matera de igualdad difundido por los | persona a la que dirigirse comunicacion

mujeres y hombres. diferentes canales de comunicacién | para cuestiones interna

interna. relacionadas con la igualdad
entre mujeres y hombres

Difundir el Plan de igualdad por los medios habituales y | Verificar la difusion del Plan de Igualdad. Plantilla informada del Plan. | RRHH y

realizar campafias especificas del mismo y de sus comunicacion

novedades.

Publicar en el BOE el presente Plan de Igualdad. Plan de Igualdad publicado. Plan de Igualdad publicado. RRHH A partir de la
firma del Plan
de Igualdad.

Para facilitar la comprension de la informacion a toda la | Difusién realizada en términos | Utilizacion términos | RRHH y | Alalargo de la

plantilla, la difusién de la comunicacién se realizara en | comprensibles comprensibles. comunicacion vigencia del

términos comprensibles para todas las personas. interna plan

Dejar constancia, haciendo participe a proveedores vy
empresas colaboradoras, del compromiso del Grupo con la
igualdad de oportunidades.

Comunicacion realizada

Comunicaciéon
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INDICADORES O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO.

La figura del indicador o criterios de seguimiento recogidos en las fichas de objetivos especificos y medidas analiza la situacién de
partida de las mujeres y hombres en el Grupo VIPS (diagnostico de situacion elaborado para la negociacion del presente Plan de
Igualdad) comparandola con los cambios que se vayan produciendo a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad, siendo en
consecuencia, una herramienta eficiente para hacer visible ante la Comisibn de Seguimiento los efectos que se vayan

produciendo.

Por tanto, dicho indicador es a los solos efectos de seguimiento y valoracion de la evolucion de las medidas establecidas en el

Plan de Igualdad.

8. 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
aplicacidon en la empresa del derecho de igualdad de trato y de 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 las medidas que se
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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 evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad del Grupo Vips, 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 vy facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o
dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y adaptacién, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

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

9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Seguimiento y Evaluacidn que se creara para interpretar el

contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

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

COMPOSICION

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad del Grupo Vips sera paritaria y estara compuesta por representantes de la
Empresa y representantes de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en numero de 6 representantes de la empresa y

6 de la parte sindical, que seran designados/as por dichas partes firmantes con la siguiente composicion:
Por la parte empresarial:

v/ 6 representantes

47



Por la parte sindical:

v' 2 representantes CCOO.
v' 2 representantes FETICO
v 2 representantes UGT

Cada una de las organizaciones sindicales mencionadas tendra derecho a nombrar una persona adicional que participara en las

reuniones en calidad de asesor/a, con voz pero sin voto.

La designacién de las personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los quince dias naturales siguientes a la firma
del Plan. Cada persona perteneciente a la Comision de forma excepcional podra delegar su representacion y voto.

Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones:

v Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

v" Asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

v Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

v 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 las

adaptaciones necesarias para su obtencion.

Atribuciones generales de la Comision

v" Interpretacion del Plan de Igualdad.
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v/ Seguimiento de su ejecucion.

v" Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos
casos sera preceptiva la intervencion de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion y érganos administrativos

competentes.

En aquellos asuntos individuales ajenos al contenido del Plan de Igualdad no sera preceptiva la intervencion de la Comision de

Seguimiento.

v" Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de

implantacion de los mismos.

v Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria

Atribuciones especificas de la Comision

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

v Analizar metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.
v Facilitar el conocimiento de los efectos y de la eficacia de las medidas que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa.
v' Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

o Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

o El grado de ejecucion de las medidas.

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

+ Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al segundo afio desde la entrada en vigor del
Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los

resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

v" En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
o El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
o El nivel de mejora en la reduccién de las posibles desigualdades detectadas en los diagndsticos.
o El grado de consecucion de los resultados esperados.
o El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
o El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
o Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.
o Las adaptaciones producidas en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

o El grado de consolidacion en la igualdad de oportunidades en la empresa.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion sera necesaria la puesta a
disposicion, por parte de la empresa, de la informacidn estadistica, desagregada por sexos, segun se ha efectuado en el
Diagndstico de Situacion inicial, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

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

La Comision se reunira como minimo cada 4 meses, con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre
que sea requerida su intervencion, por la mayoria de la representacién empresarial y sindical previa comunicacion escrita al efecto

indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones extraordinarias de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la
importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervenciéon o

reunion.

La Comisidn se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente o representada, la mayoria absoluta de cada

representacion, pudiendo las partes acudir asistidas de la persona asesora que estimen conveniente.

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

representaciones.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién, 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 informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una

de las medidas con la periodicidad correspondiente.
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La persona responsable de igualdad designada sera la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo

eficiente de la Comision.

Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion al V Acuerdo sobre Solucion Autonoma de Conflictos Laborales (V ASAC.) Las partes acuerdan su adhesion total e
incondicionada al V Acuerdo sobre Soluciéon Autonoma de Conflictos Laborales (V ASAC), publicado en el Boletin Oficial del
Estado 23.2.2012; sujetandose integramente a los érganos de mediacién, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio

Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

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

En todo caso a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, sera de aplicacion el sistema extrajudicial de

solucion de conflictos laborales de ambito estatal (SIMA).
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