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1. INTRODUCCION

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en distintos textos internacionales sobre derechos humanos, y también es
un principio fundamental de la Union Europea. En el caso del Estado espanol, la Ley organica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, aprobada en el afio 2007, es una apuesta para avanzar hacia la
plena igualdad en derechos y oportunidades y también para mejorar el desarrollo social y econémico.

No obstante, la realidad nos demuestra que, aunque las discriminaciones directas sean cada vez
menores, actualmente continlan existiendo discriminaciones, consideradas indirectas, que sitlan a las
mujeres en una posicion de desigualdad en relacion a los hombres. Por tanto, es evidente que a pesar
de la existencia de la igualdad formal, alin no se ha alcanzado la igualdad efectiva y real. Es necesario
seguir avanzando en la erradicacién de desigualdades diversas: discriminacion salarial, predominio de las
mujeres en los empleos a tiempo parcial, poca presencia de las mujeres en puestos de responsabilidad
politica, social, cultural y econémica, escasas posibilidades de conciliacion de la vida laboral y personal,
etc.

Para conseguir la igualdad real es necesario trabajar por ella. Cada persona, entidad y
organizacion tiene la posibilidad de cambiar ideas y formas de actuar de modo que podamos disfrutar
cada vez mas de una sociedad mejor organizada y mas justa. Los beneficios de trabajar por la igualdad
son muy evidentes ya que en una situacion de igualdad de oportunidades, mujeres y hombres pueden
realizarse intelectual, fisica y emocionalmente, teniendo la posibilidad de desarrollar sus capacidades.
Esta situacion hace posible la transformacién y el cambio, no solamente en las relaciones humanas
sino también en el entorno en el que vivimos en todas sus facetas: la familia, el trabajo, la salud, el medio
ambiente, etc.

En el ambito laboral, el potencial de los equipos humanos se convertira en un elemento competitivo de
primera magnitud, especialmente si se ve favorecido por un marco de igualdad de oportunidades.
Porqué es esta igualdad la que debe permitir multiplicar la capacidad de creatividad e innovacién de las
personas, con el valor anadido que suponen sus diversas experiencias y habilidades. Por el contrario, las
actitudes y practicas discriminatorias suponen un obstaculo evidente para hacer aflorar esta diversidad.

En este sentido, el interés que nuestras sociedades muestran por la igualdad de derechos y
oportunidades entre mujeres y hombres ha ido cambiando con el tiempo; se ha pasado de considerar
que la igualdad Gnicamente afectaba a las mujeres a ser considerada como un aspecto central del
desarrollo de la vida politica, social y econémica. Para que la igualdad formal sea efectiva y se convierta
en igualdad real, desde las politicas publicas se desarrollan medidas y se ponen en marcha mecanismos y
recursos que promueven e impulsan en nuestra sociedad el desarrollo de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

En la Constitucién espanola, en su articulo 14 se proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales y, asimismo, es un principio fundamental en la Union
Europea. Con la aprobaciéon de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres se pretende:



“Hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular
mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y
cultural”

A partir de este Plan de Igualdad se intentara construir el marco en el que se establezca la estrategia y
las lineas de trabajo de VEIASA, para hacer realidad la igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo
a la necesidad de crear una estructura interna que permita impulsar mejoras en los procesos de
participacion de la mujer en la Direccién y en la toma de decisiones y visualizar el compromiso con la
igualdad. Ademas en un entorno de blusqueda de la excelencia profesional, queremos dar un paso mas
hacia el bienestar laboral, analizando las caracteristicas del capital humano de VEIASA al objeto de
promover medidas que les garanticen el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres y beneficien, por extension, a la propia empresa.

Entendemos por Plan de lgualdad, un conjunto de medidas adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion en la empresa. Las medidas estan encaminadas a alcanzar la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Un Plan de
Igualdad se caracteriza por ser:

» Voluntario: la implantacion de medidas de Accién Positiva es el resultado de
una decision voluntaria de la empresa por fomentar la igualdad de
oportunidades entre sus politicas y objetivos. Solo en ciertos casos La Ley
impone la obligacion de negociar un plan de igualdad en el ambito de la
negociacion colectiva: para empresas de mas de 250 personas en plantilla,
aquéllas obligadas por el convenio sectorial o cuando en un procedimiento
sancionador la autoridad laboral lo acuerde.

= Colectivo: su puesta en marcha lleva consigo una mejora progresiva de la
situacion de todo el colectivo de trabajadoras de la empresa y, a largo plazo,
de toda la plantilla.

= Dinamico: constituye un plan de trabajo progresivo y sometido a un cambio
constante, ya que, su implantacion supone un cambio en la organizacion
empresarial y en el sistema de trabajo.

« Sistemdtico: el objetivo final del Programa se consigue a través del
cumplimiento de objetivos puntuales y sistematicos que produzcan resultados
concretos Yy cuantificables.

» Flexible: cada organizacion implicada confecciona su Plan de lgualdad a
medida, en funcién de su tamano, sus necesidades y sus posibilidades.

» Temporal: su duracién se establece en funcién del logro del equilibrio entre
las condiciones laborales de mujeres y hombres. El Plan termina cuando se ha
conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

» Retroactivo: para conseguir eliminar las desigualdades actuales en la
empresa es necesario poner en marcha medidas especiales de caracter
temporal.

» Preventivo: su desarrollo debe asegurar la eliminacion de posibles
desigualdades futuras, ya que supone cambios en las politicas empresariales.

» Meritorio: persigue el conseguir la igualdad de condiciones en la adquisicién
de méritos, y en el acceso a la formacién y a la promocion de forma objetiva
y equitativa.



El presente Plan de Igualdad, negociado por la empresa y las Secciones Sindicales, bajo el marco de las
estipulaciones de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo (LOI), tiene como objetivo garantizar la
igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral. Entre las definiciones importantes contenidas en dicha ley cabe
resefar:

* Acoso sexual y acoso por razén de sexo: constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de atentar contra 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 funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

* Accién Positiva: son medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso (articulo
Il LOI).

* Conciliacién: supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado equilibrio
entre las responsabilidades personales, familiares y laborales. Se trata de un concepto que,
tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que es necesario trascender su
significado para lograr una auténtica “corresponsabilidad”, prestando especial atencion a los derechos de
los hombres en esta materia, evitando que las mujeres sean las Unicas beneficiarias de los derechos
relativos al cuidado de hijos/as y otras personas dependientes, ya que la asuncién en solitario, por parte
de las madres y mujeres en general, de estos derechos entra en colision con su derecho de acceder y
permanecer en el empleo.

* Corresponsabilidad: concepto que va mas alla de la mera “conciliacién” y que implica
compartir la responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacion determinada. Las personas o
agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de responder por sus
actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estan a su cargo.

* Derechos de conciliaciéon 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,
que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio.

* Desagregacion de datos por sexo: conlleva la recogida y desglose de datos y de informacién
estadistica, por sexos. Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las
especificidades del género.

* Discriminacién directa e indirecta: se considerara discriminacién directa por razén de sexo,
la situacion 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 situaciéon comparable (articulo 6.1 LOI). Se considerara
discriminacién 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 (articulo 6.2 LOI).



* Discriminaciéon Horizontal: significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o
estudios que se presuponen tipicamente femeninos (e]j. Servicios o industrias de menos desarrollo), al
tiempo que encuentran obstaculos y dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen
considerando masculinas, ligadas a la produccién, la ciencia y los avances de la tecnologia.

* Discriminacién vertical: es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que
establece limites a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

* Diversidad de Género: plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un
modo util de abordar la complejidad y ambigiiedad de diferentes entornos. Las mujeres no son
consideradas como un grupo desfavorecido, como un colectivo que reivindica derechos, sino como
sujetos que tienen valores que aportar a la sociedad.

* Empoderamiento: término acunado en la Conferencia Mundial de la Mujeres de Beijing
(Pekin), en 1995, para referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma
de decisiones y acceso al poder.

* Igualdad de GénerolDiscriminacién de Género: la igualdad de género se entiende como una
relacion de equivalencia en el sentido de que las personas tiene el mismo valor, independientemente de
su sexo, Y por ello son iguales. Es un derecho fundamental que se apoya en el concepto de justicia social.
Implica, por tanto, la ausencia de toda forma de discriminacion por razén de sexo.

Se emplea el término discriminacion de género para aludir a una situacion en la que una persona o un
grupo de personas recibe un trato diferenciado por razén de su sexo, lo que condicionara que le sean
reconocidos mas o menos derechos y oportunidades.

* Impacto de Género: consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una
norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus
posibles efectos discriminatorios.

* Igualdad de Oportunidades: principio que presupone que mujeres y hombres tengan las
mismas garantias de participacion en todas las esferas. Es un concepto basico para la aplicacion de la
perspectiva de género, puesto que se busca beneficiar por igual a mujeres y hombres, para que éstos y
éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos,
como también, con el entorno que les rodea).

* lIgualdad 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 formacion profesional, en la promocion 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 concedidas por las mismas.

* Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razoén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

* Promocién de la igualdad en la negociacién 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 aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de trato y
no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

* Plan de Igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran
los objetivos concretos 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.



Para la consecucion de los objetivos fijados los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacién, retribuciones,
ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

* Transversalidad: supone la integracion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas,
considerando, sistematicamente, las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, activa y
abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervisen y evallen.

* Violencia de Género: la violencia de género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por
el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de
libertad, respeto y capacidad de decisién.

MODERNIZACION Y COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

Anticipindose a las nuevas necesidades, lo que implica
promover procesos de gestion que reconozcan, valoren, utilicen,
fomenten y refuercen adecuadamente las potencialidades de toda
su plantilla, mejorando la calidad de los productos y servicios y
por tanto, los estandares empresariales.

IMPULSO DEL DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS

Abordando la gestion de los recursos humanos, como principal

activo de la empresa, desde el propio desarrollo personal y
profesional. El énfasis en la adecuada gestion de los recursos
humanos posibilita el reconocimiento del valor de mujeres y
hombres y el destierro de los estereotipos de género.

ADOPCION DE NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION Y DIRECCION DEL TRABAJO

Centrindose en la negociacion, coordinacion, polivalencia,
trabajo en equipo y flexibilidad, entre otras, se crea el campo
idoneo para que mujeres y hombres por igual se adapten mas
facilmente al entorno laboral y desarrollen sus potencialidades en
un marco distinto al generado en entornos competitivos y
jerarquicos.




CONFIGURACION DE UNA NUEVA CULTURA DE EMPRESA

Incluyendo en las actuales tendencias de gestién empresarial la
necesidad de tener en cuenta a las mujeres (no hay que olvidar
que son la mitad de la poblacién), que ademas tienen cada vez un
mayor poder adquisitivo, lo que permite; tener un mayor
conocimiento de las necesidades del mercado, favorecer el
aumento de la rentabilidad empresarial y disponer de una plantilla
que refleje la realidad social existente.

PROYECCION DE UNA NUEVA IMAGEN PUBLICA

Incorporando un nuevo valor en la imagen exterior de la
empresa por su compromiso con la igualdad de oportunidades,
que de cara a su clientela, a las empresas de la competencia, y
otras relaciones con el entorno externo, puede aportar beneficios
con efectos en la rentabilidad.



2. MARCO JURIDICO

Ei | Plan de Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres de
VEIASA se sustenta en el siguiente marco:

AMBITO INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas
(San Francisco, 26 de junio de
1945).

Esta organizacion tiene entre sus propodsitos realizar la cooperacion
internacional en la solucién de problemas internacionales de caracter
econdémico, social, cultural o humanitario y el desarrollo y estimulo del
respeto a los derechos humanos fundamentales de todas las personas
sin hacer distinciéon por motivos de raza, sexo, idioma o religion
(articulo 1.3).

Declaracion Universal de los
Derechos Humanos.

Proclamada por la Asamblea General de Naciones Unidas, el 10 de
diciembre de 1948. Declara el respeto a la dignidad e integridad de la
persona sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
sexo (articulos | y 2.1).

Pacto Internacional de Derechos
Civiles y Politicos (Naciones
Unidas. Nueva York, el 19 de
diciembre de 1966).

Con este Pacto los Estados miembros se comprometen a garantizar a
hombres y mujeres la igualdad en el goce de todos los derechos civiles
y politicos (articulo 3).

Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y
Culturales (Naciones Unidas.
Nueva York, 19 de diciembre
de 1966).

Los Estados se comprometen a asegurar a los hombres y a las mujeres
la igualdad en todos los derechos econémicos, sociales y culturales
emanados de este Pacto (articulo 3).

Convencién sobre la Eliminacion
de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer
(Naciones Unidas. Nueva
York, 18 de diciembre de
1979).

Ratificada por Espana el 16 de diciembre de 1983. Se inst6 a los Estados
firmantes a establecer medidas legislativas y de otra indole que prohiban
la discriminacion contra la mujer. En 1992, se cre6 el Comité para la
eliminacion de la discriminacion contra las mujeres (CEDAW) para la
vigilancia de la ejecucion de esta Convencion.

Declaraciéon Res AG 48/104 de
Naciones Unidas sobre la
eliminacién de la violencia contra

la Mujer, proclamada en Viena,
el 20 de diciembre de 1993,
por la Asamblea General.

En esta Declaracion se proclama que los derechos de la mujer y de la
niha son parte inalienable, integrante e indivisible de los derechos
humanos universales.




Convenio _Europeo para Ia
Proteccion de los Derechos
Humanos y las Libertades
Fundamentales (ECHR) del
Consejo de Europa. Roma, 4
de noviembre de 1950
(ratificado por Espana el 24
de noviembre de 1977).

El articulo 14 contiene expresamente la féormula de la igualdad y no
discriminacién por razén de sexo.

1l Conferencia Ministerial sobre
igualdad entre mujeres y
hombres (Roma, octubre de
1993).

Se aprobd una Declaracion politica sobre la necesidad de combatir la
violencia contra las mujeres y una Resolucion sobre violencia y abuso
sexual contra las mujeres.

IV Conferencia Ministerial sobre
Mujeres y Hombres del Consejo
de Europa, celebrada en
Estambul en 1997.

Se insta a los Estados miembros a preparar un Plan de Accion para
combatir la violencia contra las mujeres.

Declaracién Final de la Segunda
Cumbre del Consejo de Europa,
firmada en 1997, en
Estrasburgo.

Los Jefes de Estado y de Gobierno afirman su determinacién de
combatir la violencia y la explotacion sexual que sufren las mujeres.

Recomendacion del Comité de
Ministros del Consejo de

Europa (2002).

Recomendacion sobre la protecciéon de las mujeres contra la violencia
(adoptada el 30 de abril de 2002).




AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma (25 de
marzo de 1957).

Se constituye la Comunidad Econdémica Europea. El articulo 14
introduce el principio de igualdad y no discriminacion por razén de
sexo. El articulo 114 (antiguo |19) recoge el principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de
retribucion por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

Tratado de la Unién Europea
(Maastrich, 9 de febrero de
1992).

Contempla en el articulo 6 que el principio de igualdad no impedira
para que los Estados miembros puedan adoptar medidas de accion
positiva.

Tratado de Amsterdam
(firmado el 2 de octubre de
1997 por los ministros de
Asuntos Exteriores de los
quince paises miembros de la
UE).

Modifica el articulo 6 (antiguo articulo F) del Tratado de la Unién
Europea para consolidar el principio del respeto de los derechos
humanos y de las libertades fundamentales. Introduce nuevas
disposiciones relativas a la igualdad entre el hombre y la mujer:
consagra como objetivo de la Unién el principio de igualdad entre
ambos sexos (art. 2 TCEE), incorpora la perspectiva de género en
todas las actuaciones comunitarias y, en concreto, establece que "en
todas las actividades contempladas en el presente articulo, la Comunidad se
fijara el objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y
promover su igualdad” (art. 3 TCEE), atribuye al Consejo Ila
competencia para adoptar acciones adecuadas para combatir la
discriminacion basada en el sexo (art. 13 TCEE) y profundiza en la
regulacién de las acciones positivas en relacion con el principio de
igualdad de retribucion (art. 141 TCEE).

Tratado por el que se instituye
una Constitucién Europea,
acordado por el Consejo
Europeo de Bruselas de 18
de junio de 2004.

En relacion con la igualdad de género, la Parte |, articulo |-2, incluye
la igualdad entre mujeres y hombres como un valor de la Union, y el
articulo 1-3 establece que la Unién fomentara la igualdad entre
mujeres Y hombres.

Reglamento 806/2004/CE del
Parlamento Europeo y del

Consejo,

Relativo al fomento de la igualdad entre las mujeres y los hombres en
la Cooperacion al Desarrollo. Tiene por objetivo aplicar el principio
de integracion de la perspectiva de género en el conjunto de las
politicas.

Directivas de la Unién Europea:

— Directiva 75/117/CEE Consejo, de febrero de 1975. Aproximacion
de las legislaciones de los Estados Miembros en la aplicacion del
principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores
masculinos y femeninos.

— Directiva 76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976.
Aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres, en relacion con el acceso al trabajo, a la formacion y a la
promocioén profesional y a las condiciones de trabajo, modificada
por la Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 23 de septiembre de 2002.



— Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, sobre
la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.

— Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1986, relativa a
la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en los regimenes profesionales de la Seguridad Social,
modificada por la Directiva 96/97/CE del Consejo, de 20 de
diciembre de 1996.

— Directiva 86/613/CEE del Consejo, de || de diciembre de 1986,
sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres que ejercen una actividad autéonoma, incluidas las
actividades agricolas, asi como sobre la proteccién de la
maternidad.

— Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992,
relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la
seguridad y la salud en el trabajado de la trabajadora embarazada,
que haya dado a luz o en periodo de lactancia.

— Directiva 97/80/CE del Consejo, de |5 de diciembre de 1997,
relativa a la carga de la prueba en los casos de discriminacion basada
en el sexo, modificada por la Directiva 98/52/CE del Consejo, de 13
de julio de 1998.




AMBITO ESTATAL

Constitucién Espafiola 1978.

Articulo 14: "Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinion o cualquiera otra circunstancia personal o social”; y
articulo 9.2.: "Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones
para que la libertad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participaciéon de todos los ciudadanos en la vida
politica, econémica, cultural y social".

Estatuto de los Trabajadores,
(Real Decreto legislativo,
111995, de 24 de marzo).

Art. 4; Segln este articulo, las trabajadoras y los trabajadores tienen
derecho a no ser discriminados directamente e indirectamente por
razones de sexo. Art. |7; declara nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos
individuales y las decisiones unilaterales por parte de la empresa que
contengan discriminaciones directas e indirectas por razén de sexo.

Ley 39/1999. de 5 de
noviembre, para promover la
conciliacion de la vida familiar
y laboral de las personas
trabajadoras.

Esta Ley tiene por objetivo promover las medidas relativas a la
conciliacion de la vida laboral y personal con una mejora destacada en
los permisos remunerados para mejorar este equilibrio en situaciones
personales concretas.
=  Se modifican los permisos y excedencias relacionadas con la
maternidad, la paternidad y el cuidado de la familia.
= Se amplia el derecho a la reduccion de la jornada y
excedencia para aquellas personas que tengan personas
dependientes a su cargo.
= Se facilita el acceso a los padres para el cuidado del nino/a
recién nacido.
= Se amplia el permiso de maternidad en caso de parto
multiple.
= Se modifica la regulacion de los permisos por adopcion o
acogida de menores.

Ley 7/1985, de 2 de abril,

Reguladora de las Bases del Régimen Local.

Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo.

Por el que se aprueba el Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto 1251/2001.

Por el que se desarrolla parte de la Ley de Conciliaciéon de la Vida
Familiar y Laboral.

Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la
Violencia de Género y
normativa de desarrollo.

Esta Ley Organica tiene como objetivo proporcionar una respuesta
global a la violencia que se ejerce sobre las mujeres.

Ley Orgdnica 3/20007, de 22
de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y
Hombres.

Esta Ley tiene por objetivo establecer el marco normativo,
institucional y de politicas publicas para garantizar a las mujeres y a los
hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, al libre
desarrollo, al bienestar y a la autonomia. Persigue la erradicacion de la
discriminacion y se orienta al establecimiento de la plena igualdad
entre mujeres y hombres.



AMBITO AUTONOMICO

La leyl2/2007, de 26 de
noviembre, para la promocion
de la igualdad de género en
Andalucia.

La presente Ley para la Promocién de la Igualdad de Género en
Andalucia tiene como objetivo la consecucion de la igualdad real y
efectiva entre mujeres y hombres. La superacién de la desigualdad por
razén de género ha sido impulsada de manera extraordinaria, si se
analiza desde una perspectiva histérica, desde la segunda mitad del
siglo pasado.

La Comunidad Auténoma de Andalucia ha venido desarrollando una
ingente labor para promover el papel de las mujeres en los distintos
ambitos de la vida social, educativa, cultural, laboral, econémica y
politica, a fin de favorecer la igualdad y el pleno ejercicio de sus
derechos de ciudadania.

El principio de igualdad ha ido evolucionando hacia exigencias de
igualdad de oportunidades reales en todos los ambitos de la vida,
haciendo necesaria la implementacion de un enfoque mas integral y
general de la igualdad de género. En Andalucia, la integracion de la
perspectiva de género ha supuesto avances muy importantes, siendo
claros ejemplos la obligatoriedad del informe de evaluacion de
impacto de género en los proyectos de ley y reglamentos aprobados
por el Consejo de Gobierno y el enfoque de género en los
presupuestos de la Comunidad Autonoma, seglin han establecido los
articulos 139 y 140 de la Ley 18/2003, de 29 de diciembre, de Medidas
Fiscales y Administrativas. También la Ley 6/2006, de 24 de octubre,
del Gobierno de la Comunidad Auténoma de Andalucia, en su articulo
18.3, establece la representacion equilibrada en las designaciones de
las personas integrantes del Consejo de Gobierno. El objetivo de la
erradicacion de la violencia de género se ha situado en primera linea
de las acciones del Gobierno andaluz, por lo que ha aprobado y
desarrollado dos planes contra la violencia hacia las mujeres: | Plan del
Gobierno Andaluz para avanzar en la erradicacion de la violencia
contra las mujeres (1998-2000) y el Il Plan de Accién del Gobierno
Andaluz contra la violencia hacia las mujeres (2001-2004).




3. SITUACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN VEIASA

Tras el anilisis previo de la situacion de partida en temas concernientes

a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa, llevada a cabo utilizando una
metodologia totalmente participativa a través de un analisis cuantitativo de los aspectos mas relevantes,
contemplando los ocho ejes estratégicos recogidos por la Ley (seleccion, formacién, promocion,
retribucion, conciliacion de la vida familiar y laboral, salud, etc.) y un andlisis cualitativo de las opiniones
de los empleados y empleadas de la organizacion sobre la igualdad de oportunidades, destacamos las
siguientes conclusiones recogidas en el informe del Diagnoéstico de Impacto de Género:

Destacar la participacion de la plantilla en la Fase de Diagnéstico de Impacto de
Género. Del total de mujeres que pertenecen a la plantilla de VEIASA, ha participado un 74% y
del total de hombres ha sido un 69%. Por tanto, teniendo en cuenta el total de la plantilla
podemos afirmar que la participacion ha sido muy elevada, puesto que de 1208 personas, han
contestado al cuestionario 843 (696 hombres, 147 mujeres), lo que representa un 70%. Este
éxito de participacion, sin duda alguna, repercutira muy beneficiosamente en la elaboracién del
Plan de Igualdad en la organizacion, asi como, de su posterior implementacion de las medidas
que haya que mejorar o incluir en dicho plan.

Las incorporaciones producidas en la empresa en el dltimo afio han correspondido en su
mayoria a personal masculino. Sélo un 25,2% de las nuevas incorporaciones han sido ocupadas
por mujeres.

Es importante destacar que en los dos ultimos anos se han incorporado al Consejo de
Administracion de la empresa, maximo o6rgano de direccion, dos mujeres. El Consejo
esta compuesto por tres hombres y dos mujeres.

Es significativo la carencia o la nula presencia de mujeres en la categoria de
“Direccion”.

Un 59,7% de los/as encuestados/as afirma que en la empresa si se tiene en cuenta la
Igualdad de oportunidades entre Hombres y Mujeres.

La mayoria del personal de la empresa afirma que desconoce si se fomenta la contratacion de
mujeres en aquellas profesiones y categorias en las que son minoria.

Tanto la mayoria de las mujeres que pertenecen al colectivo de inspectoras/verificadoras, asi
como las del resto del personal, opinan que en VEIASA no se valoran sélo las capacidades
necesarias para el puesto de trabajo en las pruebas profesionales.

En el apartado de formacioén, la mayoria de la plantilla ha manifestado que todos y todas
acceden por igual a la formacion, tanto obligatoria como voluntaria, ofrecida por la empresa.

Es de destacar que el 70,22% del personal, que ha participado en la cumplimentacién del
cuestionario, afirma que tanto trabajadores como trabajadoras promocionan internamente con
las mismas oportunidades y condiciones.

El 53,1% del total de los/as encuestados/as cree que en VEIASA NO se favorece la
conciliacién de la vida familiar y laboral.

Existe un gran desconocimiento en cuanto a si hombres y mujeres disfrutan por igual de las
medidas de conciliacion en la empresa.



12. El 52,19% de la plantilla opina que es necesario disefiar, elaborar e implantar un Plan de
Igualdad, en la empresa, de este porcentaje es importante diferenciar que un 41,4%
corresponde a la opinion vertida por los hombres y el 10,79% a la de las mujeres. Tanto ellos
como ellas, consideran que seria una actuacion muy positiva para la empresa y que repercutiria
directamente en los trabajadores y en las trabajadoras de VEIASA. Y por tanto también en la
ciudadania, que es la destinataria final del servicio que prestan.

Debido a todo lo expuesto, se ha considerado necesario proceder a la elaboracion y desarrollo de una
serie de medidas de mejora, que se ajusten lo mas posible a la realidad y necesidades de VEIASA. Estas
medidas, consideradas como acciones positivas, estaran dirigidas a corregir todos y cada uno de los
desequilibrios que se han detectado en el diagndstico realizado para integrar, como establece la LIO
(Ley de lgualdad de Oportunidades), la perspectiva de género de forma transversal en toda la
organizacion.

La exigencia de que las medidas de accién positiva sean temporales es del todo logica para evitar que las
ventajas que incorporan se conviertan en privilegios injustificables por infligir sacrificios innecesarios al
grupo o colectivo no favorecido por las mismas. Es imposible fijar un criterio aprioristico que sirva para
todos los supuestos, por lo que se hace necesario analizar los progresos que, en cada caso concreto, se
van logrando con la implementacion de la accién positiva. A este respecto, entendemos que la
consecucion de una representacion proporcional entre hombres y mujeres no puede ser un criterio
enteramente valido, puesto que el fin que persigue una accion positiva no es tanto lograr una igualdad
numérica —que bien puede ser momentanea- como garantizar para el futuro que se ha erradicado la
discriminacion a la que quiere corregir.

La superacion del juicio de razonabilidad y proporcionalidad, en los términos en los que el Tribunal
Constitucional concibe dicho juicio, es igualmente necesaria. La razonabilidad es del todo imprescindible
en el caso de las medidas de accion positiva, pues se hace preciso conocer los objetivos de la norma v,
subsiguientemente, la pertenencia de ésta para el logro de la misma.

Nuestro Tribunal Constitucional asi lo viene entendiendo haciendo especial hincapié en la adecuacién de
los medios empleados a la finalidad perseguida. Bajo esta premisa, la finalidad que buscamos con la
adopcion de medidas positivas no sera contraria a los principios y valores constitucionales ya que existe
una relacion de idoneidad —necesidad o conveniencia- entre las medidas que proponemos y la finalidad
buscada, o sea entre medios y fines.



4. OBJETIVOS DEL PLAN

Este Plan de Igualdad nace con el objetivo de garantizar la igualdad
real y efectiva de oportunidades entre hombres y mujeres de VEIASA.

Para conseguir este objetivo el Plan recoge y contempla una serie de medidas y acciones, acordadas
entre la Empresa y las Secciones Sindicales, que tienen como fines principales la consecucién de los
siguientes objetivos:

Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
hombres y mujeres, garantizando en el ambito laboral las mismas
oportunidades de ingreso y desarrollo profesional a todos los niveles.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, reorientando situaciones de desigualdad que, aun teniendo
su origen en factores culturales o sociales, pudieran existir en la empresa.

Asegurar que la gestion de los Recursos Humanos cumpla con los
requisitos aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

Prevenir las posibles discriminaciones laborales por acoso sexual o por
razén de sexo, estableciendo un protocolo de actuacion para estos casos.

Reforzar y fomentar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa
asumido por la empresa, para mejorar la calidad de vida de los empleados y
empleadas y de sus familias, asi como de fomentar el principio de igualdad
de oportunidades.

Establecer medidas que favorezcan la conciliacién de la vida laboral con la
vida familiar y personal de las trabajadoras y trabajadores de VEIASA.

Difundir las buenas practicas a nivel organizacional en materia de igualdad
de oportunidades desarrolladas en la organizacion.

Desarrollar medidas encaminadas a facilitar el acceso y permanencia en el
empleo a mujeres, especialmente en el caso de mujeres solas con cargas
familiares o responsables de nicleos familiares.

Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo y de salud laboral sin
menoscabo del género ocupante de dicho puesto de trabajo.

Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacién en
los temas citados.



5. AREAS DE INTERVENCION. PLAN DE ACCION

VEIASA reconoce como objetivo  estratégico, unido a Ia

Responsabilidad Social Corporativa, tal y como se recoge en el titulo VIl de la LOIMH (Ley Organica
para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres), el desarrollo de relaciones laborales basadas en la
igualdad de oportunidades, la no discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno
favorable, facilitando medidas de conciliacion de la vida personal y laboral, respetando la legislacion
vigente y procurando seguir las mejores practicas.

El principio de igualdad de oportunidades constituye uno de los principales pilares del desarrollo
profesional, conlleva el compromiso de practicar y demostrar un trato igualitario, que asegure un
adecuado desempefio e impulse la progresion personal y profesional del equipo humano de VEIASA, en
las siguientes AREAS:

= AREA DE PROMOCION.

=  AREA DE FORMACION.

= AREA DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL.

= AREA DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL.

= AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.
=  AREA DE LENGUAJE NO SEXISTA. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION.

=  AREA DE SALUD Y GENERO.

*  AREA DE RELACIONES LABORALES (RETRIBUCION).



AREA DE PROMOCION

Aplicar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion posibilita una participacion equilibrada entre los
hombres y las mujeres permitiendo un desarrollo profesional de la plantilla en todos los departamentos, puestos de
trabajo y categorias profesionales independientemente del sexo de la persona. Esta nueva perspectiva supone dotar al
proceso de promocion de objetividad basada tnicamente en la formacién y experiencia para el puesto de trabajo a
cubrir, aspecto motivador para el conjunto de la plantilla. Asi la empresa aprovecha todo el capital humano y cuenta
con pefrfiles mdas competitivos y adecuados en cada uno de los procesos de promocion.

Objetivos:

v Seguir garantizando la igualdad de trato y de oportunidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres.

v Fomentar, en igualdad de condiciones, la promocion profesional de la mujer en la empresa.

v Velar para evitar cualquier tipo de discriminaciéon que pudiera surgir en un futuro en los
procesos de promocion.

v Impedir la creacién de barreras que dificulten la promocion de las mujeres.

v Garantizar la igualdad de trato y valoracién en las pruebas de promocién a las personas que
estén utilizando cualquier medida de conciliacién personal, familiar y profesional.

Medidas a Tomar:

Publicitar que los procesos de promocion, para puestos de responsabilidad, se realizaran bajo el
prisma de la igualdad de oportunidades, posibilitando asi el aumento de candidaturas de
mujeres.
Formacion en igualdad al personal responsable de los procesos de promocion.
Informar de las vacantes existentes a todo el personal asi como de las puntuaciones obtenidas
en el proceso de promocién, utilizando un sistema de comunicacion eficaz y al alcance de toda
la plantilla.
Prestar especial atencidon a los motivos de rechazo de las promociones femeninas por si se
detectan razones encubiertas derivadas de la dificultad de conciliacion.
Realizar un programa de formacion para impulsar el desarrollo de la carrera profesional de las
mujeres hacia los puestos de Direccion.
Revision de las normas de cobertura de vacantes para garantizar que los criterios de
promocion no contienen ningln requisito que pueda tener, directa o indirectamente,
consecuencias discriminatorias.
Establecer en las bases de las promociones internas que, a igualdad de méritos y capacidad,
tengan preferencia las personas del sexo menos representado.
Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion, no supongan un
menoscabo en la promocion interna.
Actualizar y adaptar todos los datos estadisticos de manera que sea posible disponer de la
informacion necesaria con el desglose por sexo.

Incluir mujeres con la adecuada formacion en igualdad de oportunidades en los equipos de
evaluacion para la promocion.

Realizar programas especificos para la promocion de mujeres a puestos de responsabilidad,
poniendo mayor énfasis en las areas donde se encuentran sub-representadas.

Elaboracion de estudios y procedimientos para la deteccion de mujeres con potencial para
promocionar.

Informar explicitamente a las mujeres sobre las posibilidades de promocion existentes en
puestos vacantes tradicionalmente masculinizados.



AREA DE FORMACION

Si se incluye la igualdad de oportunidades en la formacién se eliminan los obstdculos que impiden a las mujeres su
plena participacion y se garantiza una plantilla cualificada en igualdad de condiciones independientemente del
sexo, hecho que hace que se aumente la productividad y la eficiencia de la empresa.

Objetivos:

v Garantizar el acceso en igualdad a hombres y mujeres a la formacién interna en la empresa,
con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos
del puesto de trabajo, mejorando su empleabilidad interna.

v Promover la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de
habilidades y competencias, sin distincién de género.

Medidas a Tomar:

Realizar un estudio de necesidades formativas de las mujeres y de los hombres, basado en las
competencias profesionales del puesto de trabajo.

Realizar cursos de formacidn para mujeres en habilidades y actividades en las que se
encuentren subrepresentadas.

Realizar cursos de formacion especificos sobre el desarrollo de habilidades directivas, dirigidos
a las mujeres, al objeto de conseguir una mayor capacitacion del personal femenino de VEIASA,
para asumir puestos de responsabilidad.

Establecer moédulos de Igualdad de Oportunidades en todos los itinerarios formativos y en
todos aquellos cursos ofertados por la empresa.

Mejorar los canales de comunicacion del Plan de Formacion Anual de la empresa, asegurando
asi que toda la plantilla esté informada de los cursos que se ofertan, haciendo especial hincapié
en aquellos cursos relacionados con la igualdad de oportunidades.

Programar cursos de formaciéon y reciclaje para aquellas personas que se reincorporen al
trabajo después causar baja por maternidad, excedencias, cuidados de un familiar, etc,
consiguiendo asi la puesta al dia de estas personas.

Promover la participacion de mujeres en cursos relacionados con actividades masculinizadas en
la empresa.

Compatibilizacion de la formacion con los tiempos vitales. Adecuar la formacion dentro de la
jornada laboral y facilitar la asistencia a los centros de formacién mas cercanos al domicilio o
centro seleccionado por la plantilla, para permitir de esta manera que todo el personal
participe en los mismos, y fomente la conciliacion de la vida familiar y profesional.

Realizacion de los planes de formacién, con la participacion de las mujeres y Agente para la
Igualdad.



AREA DE SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL

Si se incluye la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los procedimientos de reclutamiento y
seleccion se garantizan las mismas oportunidades para las mujeres y los hombres en el acceso a un puesto de trabajo
dentro de VEIASA y se impide que la presencia tanto de unos como de otras se vea limitada. Asi la empresa tendrd mds
posibilidades de contar con perfiles mds competentes no sujetos a estereotipos de género.

Objetivos:

v Garantizar la igualdad de oportunidades y promover la no discriminacién por razon de raza,
sexo, nacionalidad, religion, edad o cualquier otra condicion personal, fisica o social. A través
de ello, se garantizara la capacidad para incorporar, motivar y retener el mejor talento.

v Continuar con la aplicacién de las politicas de igualdad en la revision de los procedimientos de
anuncio, reclutamiento y seleccion de personal.

v Asegurar que la equidad es un principio basico y respetado en las pruebas de seleccidon y que
ésta se realiza atendiendo exclusivamente a criterios de mérito y capacidad, garantizando que
todos los candidatos y candidatas reciben el mismo trato durante el proceso de seleccion.

v Fomentar la contratacion de hombres/mujeres en puestos y categorias sub-representados/as.

Medidas a Tomar:

Publicitar en las ofertas de empleo que se publiquen en Internet o en prensa, el compromiso de
la empresa en la Igualdad de Oportunidades.
La empresa formara y sensibilizara en materia de igualdad de oportunidades a las personas
responsables de seleccion de personal.
Elaborar un registro de candidatos y candidatas a los procesos de seleccion que permita
identificar los porcentajes de mujeres y hombres presentados para cada puesto y relacionarlos
con las personas seleccionadas definitivas.
Documentar las desestimaciones por no superacion del periodo de prueba incorporando la
perspectiva de género.
Utilizacion de un lenguaje neutro en las convocatorias, ofertas, publicaciones, asi como emplear
imagenes no estereotipadas.
Establecimiento de programas especificos de selecciéon de mujeres para los puestos de trabajo
en los que estan sub-representadas, como firmar acuerdos de colaboracién con entidades que
promuevan la incorporacion de la mujer al mercado laboral.
Las ofertas de empleo se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas objetivas del
puesto, asi como a las exigencias y condiciones del mismo, sin que aparezca ninglin contenido
sexista o sobre la vida privada de la persona candidata.
Revisar la denominacion y la descripcion de los puestos de trabajo y de competencias
profesionales utilizando un lenguaje neutro
En igualdad de condiciones de idoneidad, tendran preferencia para ser contratadas las personas
del sexo menos representado en el departamento o grupo de que se trate.

Incluir en el Plan de Acogida de los/as nuevos/as empleados/as un apartado especifico sobre
Igualdad de Oportunidades.

Extender estos criterios en nuestra relacion con otras empresas como; empresas
colaboradoras, de seleccion, escuelas taller, etc.

Elaboracion de un procedimiento interno de seleccion donde se establezcan de una manera
objetiva los criterios y pasos a seguir para realizar la seleccion de personal de VEIASA.

Incluir mujeres en los equipos responsables de los procesos de seleccion, con una adecuada
formacién en igualdad de oportunidades.



AREA DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL.

Las ventajas de incorporar la igualdad de oportunidades en las estrategias de conciliacion de la vida familiar y laboral,
significa tener en cuenta la realidad, necesidades e intereses tanto de las trabajadoras como de los trabajadores para su

desarrollo profesional, personal y familiar.

Objetivos:

v

Estimular la responsabilidad social de la empresa en la perspectiva de mejorar las condiciones
de bienestar personal y familiar de los recursos humanos propios, para conseguir una mejora
de los objetivos especificos de la organizacion.

El personal Directivo y los Mandos Intermedios de VEIASA facilitaran a las personas de su
equipo la consecucion de un equilibrio adecuado entre la vida laboral y la vida personal y
familiar.

Medidas a Tomar:

Continuar informando a la plantilla sobre los permisos y excedencias existentes en la normativa
laboral en materia de conciliacién tanto para hombres como para mujeres, incentivando la
utilizacién de los permisos de paternidad, por parte de los hombres también.

Realizar una campana de sensibilizacion en materia de reparto de responsabilidades entre
hombres y mujeres.

Identificar, mediante entrevista personal, las necesidades de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla en relaciéon con las personas que soliciten la aplicacién de alguna
medida conciliadora.

Realizar un estudio del absentismo laboral para analizar su posible relacion con las necesidades
de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Formacion al personal de la empresa sobre conciliacién entre la vida personal y laboral.



AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Es importante que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabgjo libre de todo tipo de situaciones de
acoso e intimidaciones y en el que la dignidad de las personas sea un valor defendido y respetado.

Objetivos:

v Promover acciones que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen
derecho por igual a no ser objeto de ninglin tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicologica
o de naturaleza sexual.

v Denunciar y en su caso corregir todo acto de discriminaciéon hacia hombres y mujeres, asi
como aquellas acciones que creen un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o
humillante.

Medidas a Tomar:

Elaboraciéon de una declaracién de principios con el objetivo de mostrar el compromiso,
conjuntamente asumido por la Direccion, y la Representacion de la plantilla para la prevencion
y eliminacion del acoso por razén de sexo y el acoso sexual.

Comunicacion efectiva de la declaracion de principios a todos los trabajadores y trabajadoras,
incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garantizar un entorno laboral
exento de acoso, fomentando de esta manera un clima en el que éste ni pueda producirse.
Implantar medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo, como codigos de conducta, protocolos de actuacion que regule el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

Mantener conductas respetuosas en el trato hacia las demas personas, teniendo en cuenta sus
ideas y aportes, sin distincion de sexo, edad, origen social o étnico, credo, preferencias
sexuales, o afiliacion politica.

Anexar en el Convenio Colectivo el protocolo de actuacion en caso de acoso sexual y moral.
Incorporar la figura de un/a Agente para la Igualdad dentro de la organizacién que se
responsabilice de la recepcion de las denuncias sobre acoso, el asesoramiento para el
seguimiento e investigacion de los casos denunciados.



AREA DE LENGUAJE NO SEXISTA. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

El lengugje es el principal medio de socializacién de las personas. Esto significa que a través del lenguaje se
aprenden reglas de comportamiento y se interioriza la diferenciacién social del sexo, es decir, el género. En la
medida que esta diferenciacion no es neutral sino que es arbitraria y se basa en criterios contrarios o dicotémicos
(lo masculino opuesto a lo femenino), jerarquicos (lo masculino por encima de lo femenino) y suplementarios (lo
masculino como importante y lo femenino como secundario), el lengugje situa a los hombres como punto de
referencia. La comunicacion no sexista implica el uso igualitario y no discriminatorio o irrespetuoso para las
mujeres del lenguaje y también de las imdgenes en toda documentacién o materiales que utilicen las empresas e
instituciones.

Objetivos:

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

v Fomentar la no desigualdad lingliistica entre hombres y mujeres.

Medidas a Tomar:

Informar del Plan de Igualdad a toda la plantilla, mediante la realizacion de sesiones
informativas en las cuales se comuniquen las medidas a adoptar.

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso
interno y externo, a fin de eliminar el sexismo.

Vigilar el lenguaje y las imagenes que se utilicen en futuras comunicaciones, tanto interna
como externamente, para evitar el sexismo.

Utilizar en campanas publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la
empresa cuenta con un Plan de Igualdad.

Elaborar y difundir una guia de lenguaje no sexista al objeto de sensibilizar en la no
utilizacion de lenguaje sexista en los documentos, comunicaciones, anuncios... tanto
internos como externos.

Formacion dirigida a toda la plantilla, con el objetivo de sensibilizar sobre la importancia de
la utilizacidn de un lenguaje no sexista.

Reservar en la Intranet un espacio exclusivo para difundir el programa.

Utilizar los medios internos de comunicacion (revista de la empresa, tablones de anuncios,
etc.) para difundir mensajes de igualdad de oportunidades.

Crear un foro de comunicacion sobre este tema,

Incluir informacién sobre iniciativas de igualdad en las comunicaciones externas de la
empresa, o en la publicidad.



AREA DE SALUD Y GENERO

Es necesario que se promueva una concepcidn integral de la salud y se establezca el desarrollo de actuaciones
preventivas que tengan en cuenta la realidad y especifica de la salud laboral de las mujeres.

Objetivos:

v Continuar aplicando la perspectiva de género en el ambito de la Prevencion de Riesgos
Laborales de la empresa.

Medidas a Tomar:

Promover el desarrollo de actuaciones preventivas dirigidas a las trabajadoras con exposicion a
riesgos en circunstancias especiales asociadas a la maternidad y lactancia.

Realizar los estudios en materia de salud laboral desagregados por sexos, dirigidos a establecer
la evaluacion inicial de riesgos desde una perspectiva transversal de género.

Realizar formacion para los y las profesionales encargados/as de la prevencion de riesgos
laborales en VEIASA.

La empresa velara por el control del cambio de puesto de trabajo, y adecuacion ergondmica del
puesto, a la mujer embarazada o en periodo de lactancia.

Incluir temas de Igualdad de Oportunidades en las encuestas de satisfaccion de la plantilla

No utilizar los estereotipos discriminatorios, en la elecciéon de la ropa de trabajo.

AREA DE RELACIONES LABORALES (RETRIBUCION)

La aplicacion de la igualdad de oportunidades desde la perspectiva de género en materia de politica retributiva
implica la inexistencia de diferencias salariales a la hora de retribuir el trabajo de mujeres y hombres. Es decir,
un mismo trabajo o un trabajo de igual valor deben ser retribuidos igual para hombres y mujeres. El concepto
“trabajo de igual valor” indica aquel tipo de trabajo que, aun no siendo idéntico a otro, requiere capacidades y
esfuerzo equivalentes, supone iguales responsabilidades y estd sometido a similares condiciones de trabajo.

Objetivos:

v Seguir aplicando y garantizando en VEIASA un sistema retributivo que no genere
discriminacién, y que mantenga como hasta el momento, una politica salarial clara, objetiva y
no discriminatoria.

Medidas a Tomar:

Realizar periédicamente andlisis estadisticos sobre las retribuciones medias de mujeres y
hombres en la empresa.

Desagregacion por sexo de los datos relativos a la retribucién del personal que integra la
empresa, por edad, niveles, grupos, categorias o puestos de trabajo y su evolucion en los
ultimos anos.

Compromiso firme de seguir mantenimiento los salarios sin diferencias por sexos.

Inclusion en el Convenio Colectivo las acciones positivas, convirtiéndolas asi en derechos
legales reconocidos.

Garantizar la implicacion y el compromiso real de VEIASA con la Igualdad de Oportunidades
mediante una declaracion de principios estratégicos en el ambito corporativo.



6. MEDIDAS SOCIALES

I.1_Flexibilidad Jornada Diaria

La plantilla de VEIASA adscrita a horario continuado, partido y mixto tendran derecho a solicitar la
flexibilizacion de su jornada diaria, mediante el retraso de su hora reglamentaria de entrada, o el
adelanto de la salida, hasta un maximo de una hora diaria. Esta flexibilidad horaria se entiende, en
todo caso, como adicional a aquella que, con caracter general, tenga derecho el trabajador o
trabajadora en virtud del horario que le resulte de aplicacion en el momento de entrada en vigor de
este acuerdo. Este derecho se regira por las siguientes reglas:

a) La concrecidn se efectuara, a solicitud del trabajador o trabajadora interesado o
interesada mediante acuerdo entre ambas partes. En el caso de que no se alcanzase el
citado acuerdo, la discrepancia se analizara por las partes firmantes en el seno de la
Comision de Igualdad, mediante acuerdo.
b) El modo de recuperacion del tiempo de flexibilidad se determinara en el momento
del acuerdo inicial bajo alguna de las tres siguientes modalidades:
b.l- Mediante el retraso de la hora de finalizacién de la jornada laboral diaria en
la misma medida que se retrase en la entrada; o en su caso, y siempre que sea
posible, la anticipacion de la hora de entrada de la jornada laboral diaria en la
misma medida que se adelante la salida.
b.2- Mediante su recuperacion en el periodo o periodos del afio natural en
curso que se acuerden; sin que aquella pueda exceder de 2 horas diarias.
b.3- En defecto de las dos modalidad anteriores, la recuperacion se realizara en
el afo natural correspondiente, a requerimiento de la Direccién y mediando
preaviso minimo de 48 horas. En este caso la recuperacién no sera superior a 2
horas diarias y debera realizarse por el trabajador o trabajadora, salvo causa de
fuerza mayor debidamente acreditada.
c) La modalidad de recuperacion inicialmente fijada podra modificarse posteriormente
mediante acuerdo entre las partes.

1.2 Modificacién Temporal del Régimen Horario

La plantilla adscrita a horario partido o mixto podra modificar temporalmente, hasta un maximo de
dos meses, en supuestos extraordinarios justificados y siempre que sea compatible con la
prestacion de servicio, su régimen horario pasando a realizar su actividad laboral durante este
tiempo en horario continuado en los siguientes supuestos:
a) Quien por razoén de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin o alguna menor de
12 ahos o, en su caso, mayor de 12 afnos y menor de 18 afios que tenga reconocida una
discapacidad fisica, psiquica o sensorial.
b) Quien precise encargarse del cuidado directo de un/a mayor de |8 afos con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, siempre que éste no desempefie actividad
retribuida por la que perciba una prestacion superior a 2 veces el salario minimo
interprofesional.
c) Quien precise encargarse del cuidado directo de su cényuge, pareja de hecho o de
un familiar, hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad, que por razén de edad,



accidente o enfermedad le impida valerse por si mismo/a y no desempene una actividad
retribuida por la que perciba una prestacién superior a 2 veces el salario minimo
interprofesional vigente en cada momento.

d) Las victimas de violencia de género durante el periodo de tiempo que permanezca
vigente la orden judicial de proteccion a favor de la victima.

En los supuestos a), b) y c) del apartado 2, el trabajador o trabajadora solicitante habra de
justificar la necesidad de atender de manera directa y personal el cuidado de la persona menor
o de la persona cuya atencién origina la solicitud.

A tal efecto, se entendera que concurre causa suficiente cuando el o la conyuge de la persona
solicitante, por razon de su actividad laboral, no pueda realizar las correspondientes tareas de
cuidado y atencion directa y personal. En caso de discrepancia entre la persona solicitante y la
empresa, la solicitud se analizara por las partes firmantes en el seno de la Comision de Igualdad.

Procedera en todo caso, la modificacion de régimen horario con el solo y Unico requisito de la
solicitud de la persona interesada en los siguientes casos:
a) Madres y padres con hijos/as menores. En el caso de que ambos progenitores
trabajasen en VEIASA y en ambos concurriesen las circunstancias habilitadoras de este
derecho, podran acogerse a este supuesto.
b) Personal de VEIASA encargado del cuidado personal y directo de ascendientes y
descendientes hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad siempre que estos
tengan reconocido por la Administracion Autonémica competente y de acuerdo con la
clasificacion establecida en el articulo 26 de la Ley 39/2006, de |4 de diciembre, de
Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a las personas en situacién de
dependencia, la consideracion de dependencia severa o gran dependencia.
c) Victimas de violencia de género.

La modificacion del régimen horario en los tres supuestos del anterior apartado no tendra
repercusion alguna en las retribuciones del personal.

En cualquier caso, finalizada la situacion que origina el derecho al cambio temporal de régimen

horario, los trabajadores o trabajadoras retornaran a su horario anterior o al que
convencionalmente proceda.

I. 3 Reduccién de Jornada

El derecho a reduccién de jornada, entre 1/3 y un maximo de la mitad de la duracion de aquella, y
siempre que sea compatible con la prestacion de servicio, se reconocera al personal de VEIASA que
se encuentre en alguna de las siguientes situaciones:

a) A quien por razon de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin/a menor de 12
afnos o a una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial que no desempene
una actividad retribuida por la que perciba una prestacién superior a 2 veces el salario
minimo interprofesional.

b) A quien precise encargarse del cuidado directo de su conyuge, pareja de hecho o de
un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempene
actividad retribuida por la que perciba una prestaciéon superior a 2 veces el salario
minimo interprofesional.

c) A quien realice estudios para la obtencion de un titulo académico o profesional de
caracter oficial. En este supuesto el trabajador o trabajadora debera acreditar de
manera fehaciente un rendimiento académico suficiente, que se entendera alcanzado
cuando supere al menos, con caracter anual, 1/3 de los créditos o de las asignaturas
que integran el curriculo de cada curso académico.



I. 4 Licencia sin Sueldo

La duracion de la licencia sin sueldo sera de un mes, prorrogable a 24 meses.

1.5 Permisos y Ausencias no Retribuidas

El personal de VEIASA previo aviso y posterior justificacion, podran ausentarse del trabajo, sin
derecho a retribucion, por el tiempo y motivos que se senalan a continuacion:

El tiempo indispensable para la realizacion de tramites vinculados con adopciones
internacionales.

Por asuntos personales o familiares, hasta un maximo de cuatro dias al ano.

Por hospitalizacion o enfermedad grave del o de la conyuge, pareja de hecho o de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, hasta un maximo de |5 dias al ano.

1.6_ Desplazamientos y Cambios de Centro de Trabajo

Los desplazamientos y los cambios de centro de trabajo que impliquen movilidad geografica temporal
requeriran el consentimiento previo de los trabajadores y trabajadoras afectadas en los casos
siguientes:

Por razones de salud, debidamente acreditadas y reconocidas.

Por guarda legal de algin/a menor de |2 afios o cuidado directo de una persona con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

Por cuidado directo de su conyuge, pareja de hecho de un familiar, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de accidente o enfermedad no pueda valerse por si
mismo.

En los supuestos en los que la aparicién de las causas mencionadas en el parrafo anterior tuviera
caracter sobrevenido al desplazamiento, el trabajador o trabajadora tendra derecho a
reincorporarse al puesto de trabajo de origen.

1.7 Permisos Retribuidos.

Por el tiempo estrictamente necesario para asistir a consulta médica, en los supuestos de enfermedad
del trabajador o trabajadora, de hijos/as menores hasta |2 afos, familiares hasta segundo grado
consanguinidad/afinidad a cargo (persona dependiente y/o discapacitada), asi como la asistencia a
tratamientos de reproduccion y asistencia a preparacion parto. Este permiso se extiende también a los
supuestos de asistencia psicoldgica o juridica a las victimas de violencia de género o de acoso sexual.

Estos permisos seran justificados documentalmente y recuperados con los parametros establecidos para
las recuperaciones y se avisara al menos con 48 horas de antelacion, salvo cuando sea una urgencia.
Asimismo no supondra la pérdida del plus de absentismo.



7. FICHAS DE SEGUIMIENTO

Area Tematica de Actuacion: (A)

“PROMOCION”

Objetivos:

v Seguir garantizando la igualdad de trato y de
oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres.

v Fomentar, en igualdad de condiciones, la promocion
profesional de la mujer en la empresa.

v Velar para evitar cualquier tipo de discriminacion que
pudiera surgir en un futuro en los procesos de
promocion.

v Impedir la creacion de barreras que dificulten la
promocion de las mujeres.

v Garantizar la igualdad de trato y valoracion en las
pruebas de promocién a las personas que estén
utilizando cualquier medida de conciliacion personal,
familiar y profesional.

Indicadores de Seguimiento:

(N° Ascensos mujeres x 100)

Total ascensos realizados

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucion Situacion
Al Jefa del Dpto. Personal | mes Pendiente
A2 Jefa del Dpto. Formacion 2 meses Pendiente
A3 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
A4 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
A5 Jefa del Dpto. Formacion Permanente Aplicandose
A.6 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
A7 Jefa del Dpto. Personal | mes Pendiente
A8 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
A9 Jefa del Dpto. Personal | mes Pendiente

A.10 Direccion de RRHH Permanente Pendiente
A ll Direccion de RRHH | afo Pendiente
A.l2 Direccion de RRHH | afo Pendiente
A.l3 Direccion de RRHH Permanente Pendiente




Area Tematica de Actuacion: (B)

“FORMACION”

Objetivos:

v Garantizar el acceso en igualdad a hombres y

mujeres a la formacién interna en la empresa,
con el fin de promover el desarrollo de la
carrera profesional y su adaptabilidad a los
requisitos del puesto de trabajo, mejorando su
empleabilidad interna.

Promover la realizacion de acciones formativas
que faciliten por igual el desarrollo de
habilidades y competencias, sin distincion de
género.

Indicadores de Seguimiento:

(N° Hs formac. por trabajadora) & > |

(N° Hs formac por trabajador)

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucion Situacion
B.1 Jefa del Dpto. Formacion 2 meses Pendiente
B2 Dpto. Formacion Permanente Aplicandose
B.3 Direccion de RRHH Permanente Pendiente
B4 Dpto. Formacion Permanente Aplicandose
B.5 Jefa del Dpto. Formacion 2 meses Pendiente
B.6 Jefa del Dpto. Formacion Permanente Aplicandose
B7 Jefa del Dpto. Formacion Permanente Aplicandose
B.8 Jefa del Dpto. Formacion Permanente Aplicandose
B9 Direccion de RRHH Permanente Pendiente




Area Tematica de Actuacion: (C)

“SELECCION Y CONTRATACION DE PERSONAL”

Objetivos:

v Estimular la responsabilidad social de la empresa
en la perspectiva de mejorar las condiciones de
bienestar personal y familiar de los recursos
humanos propios, para conseguir una mejora de
los objetivos especificos de organizacion.

v El personal Directivo y los Mandos Intermedios
de VEIASA facilitaran a las personas de su
equipo la consecucién de un equilibrio
adecuado entre la vida laboral y la vida personal
y familiar.

Indicadores de Seguimiento:

(N° Mujeres Contratadas x 100)

Total contrataciones realizadas

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucién Situacion
C.1 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
C2 Jefa del Dpto. Formacion 2 meses Pendiente
C3 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
CA4 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
CS5 Jefa del Dpto. Personal 2 meses Pendiente
C.6 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
c7 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
[OF] Jefa del Dpto. Personal 2 meses Pendiente
c9 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
C.10 Dpto. Personal y RSC | mes Pendiente
Cll Dpto. Personal Permanente Aplicandose
C.12 Direccion de RRHH | afo Pendiente
C.13 Direccion de RRHH Permanente Pendiente




Area Tematica de Actuacion: (D)

“CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL”

Objetivos:

v Estimular la responsabilidad social de la empresa
en la perspectiva de mejorar las condiciones de
bienestar personal y familiar de los recursos
humanos propios, para conseguir una mejora de
los objetivos especificos de organizacion.

v El personal Directivo y los Mandos Intermedios
de VEIASA facilitaran a las personas de su
equipo la consecucién de un equilibrio
adecuado entre la vida laboral y la vida personal
y familiar.

Indicadores de Seguimiento:

(N° Medidas Implantadas x 100)
Total Medidas Implantadas

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucién Situacién
D.1 Jefa del Dpto. Personal | mes Pendiente
D.2 Jefa del Dpto. Personal 2 meses Pendiente
D3 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
D4 Jefa del Dpto. Personal 6 meses Pendiente
D.5 Jefa del Dpto. Formacion 2 meses Pendiente




Area Tematica de Actuacion: (E)

“PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO”

Objetivos:

v Promover acciones que aseguren la dignidad e
intimidad de hombres y mujeres, que tienen

derecho por igual a
tipo de violencia,

no ser objeto de ningun
sea esta verbal, fisica,

psicolégica o de naturaleza sexual.
v Denunciar y en su caso corregir todo acto de

discriminacién hacia

hombres y mujeres, asi

como aquellas acciones que creen un entorno

laboral ofensivo,
humillante.

hostil, intimidatorio o

Indicadores de Seguimiento:

Implantacién del Procedimiento

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucién Situacién
E.l Asesora Juridica 2 meses Pendiente
E2 Direccion 2 meses Pendiente
E3 Direccion 2 meses Pendiente
E4 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
E.5 Direccion 2 meses Pendiente
E.6 Direccion 2 meses Pendiente




Area Tematica de Actuacion: (F)

“LENGUAJE NO SEXISTA. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION”

Objetivos:

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

v Fomentar la no desigualdad lingliistica entre
hombres y mujeres.

Indicadores de Seguimiento:

(N° Medidas Implantadas x 100)

Total medidas propuestas

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucién Situacion
E.l Jefa del Dpto. Personal 2 meses Pendiente
F.2 Direccion 6 meses Pendiente
E3 Direccion Permanente Aplicandose
F.4 Direccion Permanente Aplicandose
E.5 Direccion 6 meses Pendiente
F.6 Direccién de RRHH | ano Pendiente
E7 Direccion de RRHH Permanente Pendiente
F.8 Direccion de RRHH Permanente Pendiente
F9 Direccion de RRHH Permanente Pendiente
E.IO Direccién de RRHH Permanente Pendiente




Area Tematica de Actuacion: (G)

“SALUD Y GENERO”

Objetivos:
Indicadores de Seguimiento:

v Continuar aplicando la perspectiva de género en

el ambito de la Prevencion de Riesgos Laborales (N° Medidas Implantadas x 100)

de la empresa. N° Medidas propuestas

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucién Situacion
G.1 Responsable PRL Permanente Aplicandose
G.2 Responsable PRL 7 meses Pendiente
G.3 Direccion 7 meses Pendiente
G4 Dpto. Formacion 2 meses Pendiente
G.5 Direccion Permanente Aplicandose
G.6 Direccion de RRHH Permanente Pendiente

Area Tematica de Actuacion: (H)

“RETRIBUCION”

Objetivos: Indicadores de Seguimiento:

v Seguir aplicando y garantizando en VEIASA un

sistema  retributivo que no  genere (Retribucion media mujeres nueva incorporacion) /
discriminacion, y que mantenga como hasta el | (Retribucién media hombres nueva incorporacion) = 6
momento, una politica salarial clara, objetiva y > |

no discriminatoria.

Medidas a Tomar: Responsable Tiempo de Ejecucién Situacién
H.l Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
H2 Jefa del Dpto. Personal Permanente Aplicandose
H3 Direccion de RRHH Permanente Aplicandose
H4 Direccion de RRHH | afo Pendiente
H.5 Direccion de RRHH 6 meses Pendiente




8. CRONOGRAMA DE ACTUACION

2° Trimestre

3er Trimestre

4° Trimestre

ler Trimestre

il elleds ZASGESSIo 2011 2011 2011 2012
4 5 6 7 8 9 10 11 12 | 2 3
Al | mes
A2 2 meses
A3 Permanente
A4 Permanente
O A5 Permanente
A.6 Permanente
A7 | mes
2 A8 Permanente
; A9 | mes
A.10 Permanente
All | ano
A.l2 | afo
A.l3 Permanente
B.I 2 meses
B.2 Permanente
B.3 Permanente
B.4 Permanente
B.5 2 meses
B.6 Permanente
B.7 Permanente
B.8 Permanente
B.9 Permanente
C.l Permanente
C2 Permanente
C3 Permanente
C4 Permanente
CS5 2 meses
O C.6 Permanente
c7 Permanente
cs8 2 meses
c9 Permanente
C.10 | mes
C.l1 Permanente
C.12 | afo
C.I3 Permanente
D.l | mes
D.2 2 meses |
D.3 Permanente
D.4 6 meses
D.5 2 meses




SALUD Y
GENERO

E 2° Trimestre 3er Trimestre 4° Trimestre ler Trimestre
=2 2r ZASGESSIo 2011 2011 2011 2012
4 5 6 7 8 9 10 11 12 | 2 3
E.l 2 meses
E.2 2 meses
E.3 2 meses
E.4 Permanente
E5 2 meses E
E.6 2 meses
F.1 2 meses
F.2 6 meses
F.3 Permanente
F.4 Permanente
F.5 6 meses
F.6 | ano
F.7 Permanente
F.8 Permanente
F.9 Permanente
F.10 Permanente
G.l Permanente
G.2 7 meses
G3 7 meses
G4 2 meses
G.5 Permanente
G.6 Permanente
H.I Permanente
H.2 Permanente
H.3 Permanente
H.4 | afo
H.5 6 meses

Apreciaciones:

Aquellas acciones que ya se estan aplicando en VEIASA, son acciones que estan contempladas y se
recogen dentro de la politica empresarial de la empresa.
Los tiempos de ejecucion de cada accion son aproximativos aunque VEIASA se intentara ajustar, en la

medida de lo posible, a las fechas establecidas.




9. MEDIDAS A DISPOSICION DE LAS VICTIMAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO

La violencia de género constituye uno de los ataques mas

directos a derechos fundamentales como la libertad, la igualdad, la vida, la seguridad y la no
discriminacion.
Las dramaticas situaciones que se derivan de esta violencia no dejan indiferente a Verificaciones

Industriales de Andalucia, S.A., que ha decidido poner a disposicion de las trabajadoras victimas de la
violencia de género una serie de medidas que contribuyan a aliviar su situacion.

Asesoramiento y apoyo profesional:

Asesoramiento juridico, con recursos internos de la empresa.

Ayudas econdémicas:

- Flexibilidad por parte de la empresa de los criterios de concesion de préstamos o anticipos personales
para atender situaciones de necesidad.

Medidas en materia de tiempo de trabajo:

- Adopcidn de jornada reducida u horario flexible. Las victimas de violencia de género tendran derecho
a la reduccion de la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion de horario, de la aplicacién de horario flexible o de otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.

Otras medidas:

- Las victimas de violencia de género tendran la posibilidad de suspender el contrato de trabajo por 6
meses, ampliable a 18 meses.

Podran beneficiarse de estas medidas las trabajadoras y/o trabajadores que acrediten su situacion con la
correspondiente orden judicial de proteccion, informe del Ministerio Fiscal, o por cualquier otro medio
que acredite su situacion de necesidad vinculada a la violencia de género.



10. ACTUACIONES QUE SE ESTAN IMPLANTANDO EN VEIASA

VEIASA se adhiere al proyecto Mas Mujer de la Consejeria de Innovacién, Ciencia y
Empresa de la Junta de Andalucia. A través de este programa, VEIASA pretende
incorporar a trabajadoras en los puestos técnicos y de inspeccién propios de la actividad
profesional de la empresa. El proyecto Mas Mujer tiene como uno de sus objetivos reducir
la falta de representacién femenina en las categorias y perfiles mas demandados en las
estaciones de ITV de la empresa.

Asuntos Propios.

Se podran disfrutar los asuntos propios por horas con un minimo de una hora. El preaviso
del disfrute de estas horas sera el mismo que en el caso de un dia completo de asuntos
propios. VEIASA acuerda que cada centro regulara individualmente la recuperacion de los
asuntos propios, recuperando como maximo 60 minutos diarios, teniendo en cuenta que
no podran coincidir mas de tres inspectores/as en linea. La forma de recuperacion de los
asuntos propios se realizara siempre por escrito antes del inicio de la misma.

Plus de Absentismo.

No se perdera el plus de absentismo y no se tendra que recuperar en los casos de:
=  Fallecimiento 2° Grado.
= lactancia o lactancia acumulada.

No se perdera el plus de absentismo, pero se tendra que recuperar el tiempo de ausencia

en los casos de:

=  Asistencia a examenes.

= Citacién Judicial particular.

=  Preparacion al parto.

= Asistencia médica de las trabajadoras embarazadas, en los casos del seguimiento del
embarazo (ecografias, analiticas, etc.).

Administrativo/a sabado.

En aquellas estaciones de ITV que solo trabaje un administrativo o administrativa los
sabados, los |15 minutos de exceso de jornada le contara como tiempo de recuperacion de
asuntos propios.

Cuota Personal con Diversidad Funcional.

Verificaciones Industriales de Andalucia, S.A., como empresa de la Junta de Andalucia,
creada por Decreto 177/1989, de 25 de Julio, tiene, un 2%, como porcentaje obligatorio a
cumplir en la contratacion de personal con diversidad funcional. En la actualidad VEIASA
cuenta con un 2,35% de personal contratado con discapacidad, cumpliendo por tanto lo
estipulado por Ley, e incluso aumentando el nimero de contrataciones de personas que
cuentan con diversidad funcional.



I'l. MEJORAS CONTEMPLADAS EN EL CONVENIO COLECTIVO, CON
RESPECTO A LA APLICACION DE LA LOIHM

CAPITULO |Il: ORGANIZACION DEL TRABAJO

Art. 18 Permisos Retribuidos

b) “Dos dias consecutivos desde que se produce el hecho causante, en los casos de
nacimiento/adopcién de hijo/a o....”. (Se incluye en este apartado la adopcion).

En el caso de nacimiento/adopcion de hijo/a en el que no se necesite realizar desplazamiento al efecto, y
cuando los dos dias contados desde que se produce el hecho causante, fuesen no laborables, el
permiso se extendera hasta el primer dia laborable siguiente, al objeto de poder realizar la
inscripcion del hijo/a en el Registro Civil.

En el caso de nacimiento de hijo/a en el que se haya intervenido quirdrgicamente a la madre
(cesarea), el permiso retribuido sera de cuatro dias naturales, contados desde el mismo dia de
la intervencion, se realice o no un desplazamiento.

Los dias de licencia a que se refieren los apartados anteriores seran aumentados en | dia mas, si el
hecho causante tiene lugar a mas de 250 km. de distancia del domicilio habitual del trabajador/a.

Art. 20 Asuntos propios/bolsa de horas disponibles/ dias de descanso.

“Se establecen como asuntos propios/bolsa de horas disponibles un maximo de 6 dias
laborables, que se disfrutaran a libre eleccién del empleado/a, en la fecha que estime conveniente,
notificandolo a su superior con antelacion,...”.

CAPITULO lIl: MEJORAS SOCIALES

Art. 39. Complemento a la I.T.

En los casos de que el trabajador/a se encuentre en situacién de Incapacidad Temporal derivada de
accidente sea o no laboral y enfermedad profesional la empresa complementara hasta el 100% de sus
retribuciones, a partir del ler dia de baja. Asimismo se complementara hasta el 100% de sus
retribuciones, cuando la I.T. derivase de una enfermedad comun, mientras el trabajador o trabajadora
permanezca hospitalizado.



Art. 40. Maternidad, lactancia, guarda legal y paternidad.

2. Lactancia

Las trabajadoras, por lactancia de un hijo/a biolégico/a o adoptado/a, menor de nueve meses, tendran
derecho a una hora de ausencia al trabajo retribuida que podran dividir en dos fracciones.

3. Guarda Legal y otros

Los trabajadores y las trabajadoras con sistema de trabajo a turnos que reduzcan su jornada por
motivos familiares, tendran derecho a la eleccion de turno y a la concrecién del horario dentro del
turno elegido.

Como medida de fomento del empleo, todas las reducciones de jornada por motivos familiares

que precisen sustitucion seran suplidas por nuevas contrataciones.

Art. 41. Defensa juridica.

De acuerdo con tales principios, la empresa asumira la defensa de sus empleados en los procedimientos
civiles y penales que pudieran incoarse contra ellos por hechos realizados dentro de la jornada laboral y
en el licito ejercicio de las funciones que le estén encomendadas, asegurando la cobertura de las
indemnizaciones pecuniarias y las fianzas de caracter civil, o penal que pudieran corresponder.

Articulo 45. Licencia sin sueldo.

Los/as trabajadores/as con al menos un afio de antigliedad al servicio de Veiasa tendran derecho a
licencias sin retribucién, con una duracién de tres meses, prorrogable a doce meses, esta
prorroga debera ser solicitada dentro del mes anterior a la finalizacién del primer periodo, no pudiendo
solicitarse tal derecho mas de una vez cada dos afos, siempre y cuando hayan agotado el plazo maximo
de tales licencias. Esta licencia dara derecho a la reincorporacion inmediata al mismo puesto de trabajo y
centro, y al cdmputo de la antigliedad durante su vigencia.

Articulo 46. Préstamos personales.

Se establece un préstamo personal sin intereses, cuya cuantia podra ser, o bien hasta seis mil euros, si se
destina a vivienda (se justificara), a devolver en el plazo de ocho anos, o bien hasta 3.000 euros, si es
para otros usos, a devolver en el plazo de cuatro anos.

Articulo 47. Reduccion de jornada voluntaria.

En aquellos supuestos no regulados por disposiciones legales, el/la trabajador/a que por razones
personales justificadas desease reducir su jornada laboral de forma voluntaria podra solicitar a la
empresa dicha reduccion. Siempre que la empresa acepte la reduccion solicitada, la aplicacion de esta
reduccion se haria efectiva con la disminucion del salario entre, al menos 1/3 y un maximo de la mitad
de la duracion de aquella.



Articulo 48. Proteccion a trabajadores/as con familia numerosa.

Los trabajadores o trabajadoras con familias con el reconocimiento legal de familia numerosa tendran
preferencia al mantenimiento del puesto de trabajo en casos de expedientes de regulacion, asi como la
no aplicacion de movilidad geogrifica o cambios sustanciales de las condiciones de trabajo frente al
colectivo general de trabajadores/as.

CAPITULO V: FORMACION, PROMOCION Y SEGURIDAD

Articulo 49. Principios generales.

El planteamiento de esta formacion se basa en los principios de participacion e igualdad de
oportunidades, concibiéndola como un medio de realizacion individual y mejora colectiva y en
consecuencia como un derecho y un deber de colaboracion activa en los programas de formacion.

(...) Esta formacion tendera a impartirse dentro de la jornada laboral. Si fuera necesario el/la
trabajador/a debera dedicar dos horas a formacion, fuera de las horas de trabajo, por cada 4 que
dedique la empresa dentro de la jornada.




12. COMPOSICION Y OBJETO DE LA COMISION DE IGUALDAD

La Comision para la Igualdad de Oportunidades, con caracter

general, se ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades en VEIASA, estableciendo las bases
de una nueva cultura en la organizacion del trabajo, que favorezca la igualdad plena entre hombres y
mujeres, y que, ademas, posibilite la conciliacion entre la vida laboral y las responsabilidades familiares,
sin detrimento del desarrollo de la carrera profesional.

COMPOSICION:

Por la Direccién de la Empresa: Por la Representacién Sindical:
- D. Alfonso Fernandez Caballero - D% Eva Maria Lanzas Neira

- D?® Macarena Fernandez Rivera - D? Maria del Mar Serrano Calzada
- D% Lorena Garrido Serrano - D. Juan Garcia Rufo

OBJETO DE LACOMISION:

Promover el principio de igualdad y no discriminacién, y el seguimiento de la aplicacion de las
medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad de oportunidades.

2. Garantizar el cumplimiento de las medidas acordadas en el Plan de Igualdad.

3. Realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de todo lo pactado en el Plan de
Igualdad.

4. Aclarar, en el caso de que sea necesario, aquellos puntos del Plan que sean susceptibles de
interpretacion.

5. Actualizar anualmente el diagndstico por género y nivel.

6. Velara por la realizacion del seguimiento de la aplicacién de las medidas pactadas en el Plan de
Igualdad, garantizando asi su desarrollo y verificando su cumplimiento.

7. Promover acciones formativas y de sensibilizacion en esta materia.

8. Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias, procedimientos y medidas puestas en
marcha para el desarrollo del Plan.

9. Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y las personas involucradas, de
manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

10. Transmitir los efectos y resultados que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la
pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por Ultimo, de la
eficiencia del Plan.

REUNIONES:

Para realizar el adecuado seguimiento de las acciones y medidas establecidas en este Plan la comision se
reunira semestralmente, y cuando el trabajo asi lo requiera de forma excepcional.



La responsabilidad en la gestion, administracion y seguimiento de la

consecucion de los objetivos, asi como de la aplicacion de las medidas necesarias para su cumplimiento
corresponde a Antonio Rincon (Director de RRHH), quien informara sobre éstas a la Comision de
Igualdad.

Ei seguimiento se realizara mensualmente a lo largo de la ejecucion
del Plan, aproximadamente durante un afio y los resultados obtenidos en este seguimiento se
aplicaran semestralmente hasta el fin de la ejecucion del mismo.
Los objetivos del seguimiento seran:
Andlisis cuantitativo:

I. Conocer el grado de consecucion de los objetivos propuestos en cada accién.
Andlisis cualitativo:

2. Conocer las relaciones existentes entre los objetivos y los resultados.
3. Recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.
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Ei presente Plan, como 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, sin alterar en menos los
plazos expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el caracter especial de las
acciones positivas hace que las mismas solo sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de los
supuestos que se pretendan corregir, tendria una vigencia hasta el 2012, para la consecucién de los
objetivos.
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16. INDICADORES DE EVALUACION

I. Gestién Organizativa e igualitaria

Inversién o coste de las acciones de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.
NUmero de acreditaciones obtenidas a raiz de la incorporacion de politicas de igualdad.
Participaciones en jornadas y forum para compartir experiencias y buenas practicas.

2. Participacién e implicacién del personal

Existencia de una Comisién de Igualdad.

% de Mujeres en la Comision de Igualdad.

% de Mujeres en el Comité de Empresa.

% de Mujeres en el Comité de Seguridad y Vigilancia de la Salud.

3. Lenguaje no sexista, ni discriminatorio

{Hay establecido un protocolo de utilizacion de la imagen y lenguaje no sexista?
{El protocolo esta al alcance de toda la plantilla?

4. Participacién igualitaria en los lugares de trabajo

% de Mujeres en plantilla.

% de Mujeres y hombres por categoria profesional.

& de Mujeres promocionadas durante el afo de implantacién del Plan versus % de hombres
promocionados.

Numero de plazas vacantes para mujeres durante el ano versus al total de incorporaciones.
NUmero de acciones para corregir desviaciones en el caso de sub-representacion.

5. Presencia de mujeres en cargos de responsabilidad

% de Mujeres en el Consejo de Administracion.

% de Mujeres en lugares de direccion.

% de Mujeres en cargos intermedios.

% de Mujeres que han promocionado en cargos intermedios, de direccién o en el Consejo de
Administracion.

NUmeros de acciones para corregir desviaciones en el caso de sub-representacion.

6. Conciliacion de la vida personal y profesional

iLas medidas de conciliacion de la vida personal y profesional estan recogidas en algin
documento?

% de la plantilla que puede disfrutar de cada medida de conciliacion.

% de la plantilla que utiliza las medidas de conciliacion.

% de mujeres versus % de hombres que utilizan las medidas de conciliacién.

% de cargos intermedios que utiliza las medidas de conciliacion.

% de cargos directivos que utiliza las medidas de conciliacion.

% del resto de la plantilla que utiliza las medidas de conciliacion.



= % de mujeres que teletrabajan.

= % de mujeres versus % de hombres que se acogen a permisos y/o excedencias.

=  Numero de hombres que solicitan el permiso de paternidad versus el nimero de hombres que
tienen hijos/as.

7. Prevencién de salud y riesgos laborales con perspectiva de género

= Existencia de un protocolo de prevencion, denuncia y sancién del acoso sexual y/o por razén
de sexo.

= Existencia de un comité de prevencion, denuncia y sancién del acoso sexual y/o por razén de
sexo.

= Numero anual de acciones formativas especificas sobre prevencion de riesgos para la salud.

= Ndmero anual de denuncias interpuestas por la plantilla.

= Ndmero anual de sanciones llevadas a cabo en la empresa.

8. Igualdad retributiva entre mujeres y hombres

= Retribucién anual media de las mujeres por categorias profesionales versus la retribucion anual
media de los hombres.

= Retribucidon anual media de las mujeres por tipo de jornada versus la retribucion anual media
de los hombres.

9. Condiciones laborales igualitarias

= % de mujeres versus % de hombres con contrato indefinido.

= % de mujeres versus % de hombres con contrato a tiempo parcial.

= % de mujeres despedidas versus % de hombres despedidos durante el afio.

= % de mujeres versus % de hombres que han cogido permisos durante el afo.

= % de mujeres versus % de hombres que han estado de baja durante el ano.

= % de mujeres que han solicitado la baja por maternidad versus % de hombres que han
solicitado la baja por paternidad.

= % de mujeres que han cogido excedencia después de un nacimiento versus % de hombres.

SISTEMA DE EVALUACION:

Después de la obtencidon de la informacion recopilada en el seguimiento del Plan, se procedera a la
evaluacién del mismo, y para ello Attycas-Genus mantendra reuniones de trabajo como minimo
bimensuales (durante el tiempo que se estipule para la ejecucion del Plan de Igualdad, aproximadamente
un ano) con la Comisién de Igualdad con el objetivo de:

valorar cualitativamente el desarrollo del Plan,
- exponer las necesidades surgidas y las dificultades en el proceso de implementacion del Plan.

Tras cada reunién, Attycas-Genus entregara un informe de resultados a VEIASA.
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