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Exponen

Que con fecha 27 DE JULIO DE 2011 la representacion de Beam Global
Espafia 5L- Segovia y los sindicatos Comlisiones Obreras y Union General de
Trabajadores, proceden a la firma del Plan de Igualdad de Beam Global

Segovia.

Asi mismo, todas las partes dan por vélide el diagnédstico de situacidn que
se ha utilizado como punto de partida para la negociacién del Plan de

Igualdad.
M Iguaimente, la parte social del presente Plan de Igualdad pone de
manifiesto que se han tratado las siguientes materias que serdn propuestas

por parte de la RLT a remitir en la negocdiacion del préxime Convenio
' Colectivo: l%_
-¢.-'I (=

- Formacidn: presentacian de un estudio en cuanto a la manera en |a
gue se pueda realizar la formacidn dentro de los diferente tumos de
trabajo.

Propondran medidas de mejora de conciliacidn de la vida personal,
familiar y laboral, asi como de las victimas de violencia de género que

sean mmpatlbles con la organizacién del trabajo, v con la cadena /
productiva existente en la fabrica. "N ;
¥ sin mas asuntos que tratar, levantan la sesién en el dia de hoy y de ella la ,J
presente acta, gue firman todas las partes dando su conformidad. 3

Segovia a 27 de julio de 2011.
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PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1. INTRODUCCION
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¥ Marco legal en el gue s& encuadran los planes.
¥+ Compromiso de la empresa con la igualad.
v Caracteristicas generales del plan.
2. ESTRUCTURA
v Fases del plan (diagndstico, programa de actuaciones, seguimiento y evaluacién, Comisitn de Seguimiento).
¥ Finalidad del programa de actuaciones (doble estrategia: medidas de igualdad fransversales-acciones positivas).
¥" Estructura del Plan {Objetivos generales, especificos, medidas, calendario y responsable).
v Areas de intervencion (Definicidn de las dreas en las que interviena el plan).
3. DEFINICIONES

¥ Definicién de conceptos.

4. AMBITOS DE APLICACION
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5. VIGENCIA
v" Definicién de la temporalidad del Plan.
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9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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1. INTRODUCCION

Beam Global Espafia S.L. es una de las compafiias lideres en el sector de bebidas espirituosas en Espafia con una cuota de

mercado superior al 15%, una plantilla de 424 personas empleadas y seis centros de elaboracién ubicados en las provincias de
Cadiz (Jerez de la Frontera y Puerto de Santamaria) y Segovia.

Actualmente la compafila comercializa marcas de tanto prestigio y tradicidn en nuestro pais como Whisky DYC, Larios, Anis
Castellana, Jim Beam, Courvoisier, Centenario, Fundador, Harveys y Bristol Cream, enfre ofras.

En concreto, el centro de Segovia es el centro de produccion de alcoholes destilados para whisky y otras bebidas, Envejecimiento,
elaboracion, embetellado, almacenamiento y distribucion de bebidas espirituosas. El centro de trabajo de Segovia cuenta con 2
centros de produccion ubicados en Valverde y Palazuelos.

El centro de trabajo de Segovia tiene una plantilla total de 94 personas empleadas: 47 personas empleadas en Valverde y 47
personas empleadas en Palazuelos.

Las dreas del centro de trabajo de Segovia son las que se describen a continuacion:

- Produccion Palazuelos.

- Produccion Valverde,

- Calidad y Administracidn, departamentos ubicades respectivamente en los 2 centros de trabajo. @

La distribucién de plantilla actual en los centros de produccién de Segovia es de 89% de hombres y 11% de mujeres, sin embango
dicho resultado no es fruto de una discriminacién direc:t;?'nu de la realidad social en el momento de las incorporaciones a la

Fi compafiia, asi como un reflejo de los perfiles dispanﬁlhles e ercado laboral de Segovia y requeridos para cada puesto.
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Por lo que se refiere a la distribucidn por niveles de la organizacién un dato revelador es que el 20% de las personas que ocupan
los primeros niveles de mando en la organizacion son mujeres — es clerto que es 1 mujer la que ocupa un carge directive - pero,
este dato es relevante teniendo en cuenta el n° lotal absoluto de mujeres en los dos centros de produccion. Y el ndmero total de
directivos en Segovia, 4, por lo que en un 25% de la plantilla total de directivos estd ocupado por mujeres. A partir de estos niveles
la presencia femenina disminuye significativamente por lo que es preciso poner en marcha acciones de mejora a través de este
Plan de lgualdad asi como continuar trabajando para fomentar la adquisicion de mayores responsabilidades a la poblacion
femenina que acceda a la empresa.

El analisiz de las politicas empresariales aplicadas por Beam Global en su centro de trabajo de Segovia evidencia la total ausencia
de principios o reglas declarados por la empresa que presupongan cualquier tipo de trato discriminatorio a ningdn colectiva, por
raron de sexo o de ofro tipo.

Si analizamos los datos por separado podemos resaltar los siguientes resultados:

« Destacar que el 25% de las mujeres ocupan puestos de direccién y el 33% de mandos intermedics (ubicados en la 22 linea
de |a compafila).En el resto de niveles se parcibe una presencia de mujeres inferior,

= La mayor parte de las mujeres se reparten entre distintos departamentos, teniendo una distribucidn muy baja por
departamentos. Significativamente, el 33% de las mujeres de! centro de trabajo de Segovia se ubica en el departamento de
Control de Calidad, dende este colectivo representa el 86% de sus trabajadores @
™

» Las altas en la empresa de los 3 Ultimos ejercicios comesponden en su mayoria a hombres. El 100% de las contrataciones
del afio 2010 fueren con contratos de duracion determinada y de las 5 incorporaciones 1 correspondid a una mujer.




La practica totalidad de las bajas en la empresa se producen entre hombres a lo largo de 2008 y 2009, correspondiendo sin
embargo en 2010 en un 100% a mujeres. Es importante destacar que, teniendo en cuenta el n® absolutos, las bajas de
mujeres no son significativas, ya que estamos hablando de una persona.

Respecto al tipo de contrato, el 80% de hombres tenian un contrato indefinido a 31 de Diciembre de 2010 y el de mujeres es

de un 8,6%, por lo que la distribucion actual de los tipos de contratos reflejan |a situacion de la distribucién actual por género
de la plantilla.

La distribucion de la plantilla por categorias profesionales, el 92% de la plantilla corresponde a operarios, categoria en la
que se concentra el BE% del total de mujeres del centro de Segovia. El ratio de presencia de mujeres en puestos de mandos

intermedios es de un 70%-30%, donde quiza sea mas facil incorporar mujeres con titulacién y con la experiencia requerida
para al puesto.

En cuanto a la distribucion de horas de formacidn recibidas en términos de colectivos, se aprecia una diferencia positiva, ya
que globalmente les hombres han recibide mas de horas de formacién que las mujeres (en 69% de los participantss eran
hombres frente a un 31% de mujeres). No obstante, es preciso tener en cuenta que la distribucion de la formacién esta
equilibrada con la composicion de la plantilla actual del centro de trabajo de Beam Global en Segovia

El andlisis de retribuciones muestra que el proceso es absolutamente transparente y libre de discriminaciones: al personal
de Convenio se le aplican las tablas salariales sin pluses o complementos basados en diferencias de género. Respecto al
personal fuera de Convenio, las diferencias de posicién en las bandas salariales entre hombres y mujeres son minimas W

cbedecen al tiempo y experiencia en el puesto desempeiiado, LTI

Las promociones salariales que se han producido durante los 3 Gitimos ejercicios han correspondido un 84% a hombres y un

j )



« Respecto a las promocicnes, |la empresa no cuenta en este momento con un sistema que permita monitorizar las
promociones realizadas en el centro de Segovia con el criterio de género, vinculando las mismas a niveles de desampefio,
formacion y experiencia, antigiedad en la empresa y desarrollo profesional.

« El70% de la plantilla del centro de trabajo de Segovia tiene hijos menores dependientes,

El Convenio Colectivo que resulta de aplicacion es un convenio colectivo de empresa que es de aplicacion a todas las personas
empleadas del centro de trabajo de Segovia. El convenio ha sido aprobado en 2007 y es de aplicacidn a todo el conjunto de la
plantilla tanto de Palazuelos de Eresma como de Valverde del Majano, estando en vigor hasta el 31 de diciembre de 2011,

MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN LOS PLANES.

La igualdad entre los generos es un principio jurldico universal reconocide en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Eurcpea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1897, considerando
que la jgualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de |as desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones v en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la iguaidad y la no discriminacién por razén de
sexo, y por su parte, el articulo 8.2 consagra la obligacion de los poderes plblicos de promover las condiciones para que la

igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real vy efectiva. _.-.Cﬁi__“\___




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

removiendo los cbstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres del centro de trabajo de Segovia de Beam Global Espafia, S.L. tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

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

La iguaidad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser considerado como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestion de los recursog humanos de la Empresa.

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

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

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo diagnostico de la situacién y posicidn de las mujeres y hombres

dentro del centro de frabajo de Segovia para detectar la presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una
serie de medidas para su eliminacion y correccion.




Consequir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de sexo (igualdad de trato), sino, también,
conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion v las condiciones de
trabajo, la promocion, la formacion, la retribucién, la conciliacion de la vida paersenal, familiar y laboral, la salud laboral, etc

CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar el principio de
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de |gualdad son:
¥ Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

* Adopta la tranversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad

entre mujeres y hombres. Ellc implica incorporar la perspectiva de género en la gestién de la empresa en todas sus politicas
y a todos los grupos.

# Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo v cooperacion de las partes (direccion de
la empresa, parie social y conjunto de la plantilla),

# Es praventivo, elimina cualguier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

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

=
% *# Parte de un compromiso de la empresa que garantiza _._a: rsos humanos y materiales necesarios para su implantacion,
s seguimiento y evaluacion,




2. ESTRUCTURA

El Plan de lgualdad del centro de trabajo de Segovia de Beam Global Espafia, S.L. se estructura en los siguientes apariados:

|. Diagndstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en el centro de trabajo de Segovia de Beam Global Espafia,
5.L. El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la informacidn cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en
materia de: caracteristicas de la plantila, acceso, confratacién y condiciones de trabajo, promocion, retribuciones,
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacidn y sensibilizacion en igualdad.

Il. Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusicnes del diagnédstico y de los aspectos de mejora detectados en
materia de igualdad de género. En é se establecen: los objelivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones posifivas necesarias para conseguir los objetives sefialados, un calendario de implantacion, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores yfo criterios de seguimiento de las acciones.

lll. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas gue integran la Comisidn de Seguimiento
que recibiran informacion sobre su grado de realizacion, sus resultades y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas que confribuyan a reducir las posibles

desigualdades en su caso, y por ofro, especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa
tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizara una doble esfrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es la sefialada en la Ley ngém;a\\@
}“‘ T 32007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad: it




v" La adopecibén de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen |a integracidn del principio de igualdad en las
politicas de la empresa, en sus procesos y en sus grupos.

Metodologicamente, |a estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de

medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

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

OBJETIVOS GENERALES
OBJETIVOS ESPECIFICOS

B
=
» INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
# MEDIDAS

# PERSONAS RESPONSABLES

>

PLAZOS DE EJECUCION

M_ Los cbjetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrcllan unos objetivos especificos, actuac]urﬁa_@_

perscnas responsables, indicadores ylo criterios de seguimiento y calendario para cada una de las dreas que, en base al

ibn, ¥ que son las siguientes:




1. ACCESO A LA EMPRESA Y CONTRATACION

2. PROMOCION

3. FORMACION

4, RETRIBUCION

5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

6. SALUD LABORAL
7. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION




3. DEFINICIONES

Principio de igualdad de trato entre mujeres om

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, ¥, especialmente, las derivadas de la

maternidad, fa asuncién de obligaciones familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualkdad
efectiva entre mujeres y hombres),

Igualdad de trato y de oportunidades en el accesc al empleo, en la formacién y en la promocién profesional v, en las
condiciones de trabajo.

Con respeto a lo establecido en el articulo 5 de la Ley 3/2007 el principio de igualdad de trato y de opertunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo piblico, se garantizard, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de

trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales,

o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, Incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas.

romocidén de la igualdad en la negociacidn co i

De acuerdo con |o establecido legaimente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer medidas de accitn positiva para

favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. {Art. 43 Ley 3/2007).
/]




Discriminacidén directa a indi

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

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacidn en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio

o practica puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

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

Acosoc sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzea el

efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
{Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualgquier comportamienta realizado en funcién del sexo de una persona, con &l proposito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007),

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual
0 de acoso por razdn de sexo se considerara también acto de djScriminacidn por razén de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).




lgualdad de remuneracién por trabajes de Igual valor,

Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacion del empresario a pagar por la prestacion de un trabajo
de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o

extrasalarial, sin que pueda preducirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad.

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

Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier

tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efective del principio de igualdad de trato entre mujeras y
hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

e las conductas discrimina

—

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

I i
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Acciones positivas

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

Tutela juridica efectiva

Cualquier persona padra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con ko
astablecido en el articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacian. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derech ciliacion de da personal, fa b

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

—E&—2
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4. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de |lgualdad es de aplicacién en los centros de trabajo de Segovia de Beam Global Espafia, 5.L. (Valverde y Palazuelos)
¥ por consiguiente engloba a la totalidad de su plantilla.

5. VIGENCIA

El Plan de Igualdad entrard en vigor con plenos efectos desds la fecha de su firma por la Comisidn de lgualdad v por tlempo

indefinido. Su contenido se mantendra vigente, salve que en el seno de la Comisidn de lgualdad se determine su modificacion o
por mandato legal quedara sin efecto total o parcial alguno de sus contenidos,

6. OBJETIVOS GENERALES

1.1. Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los centros de trabajo.
1.2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de los centros de trabajo.

1.3. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la plantilla de los centros
de trabajo.

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS @

Para seguir avanzando en la consecucion de los objetivos generales se estableceran los siguientes objetivos especificos y
medidas, para las materias, que figuran a continuacion:




ACCESO Y CONTRATACION

Objetivo sspeclfico
Revizar, para garantizar la igualdad de trato y oportunidades, los procedimientes de seleccidn para el acceso a la empresa evitando decisiones basadas on estireotipos
@ en suposiciones acerca de actitudes o caracteristicas de las personas de determinado sexo, raza, edad, discapacidad, estado civil, condicidn social u orientacidn
saxual. Integrar la igualdad de trato y eporfunidades de l'l'!l-l-]!ﬁh‘ll ¥ hombres én la politica de reclutamients v seleccidn I:II_LI_N_n presa.

FERSOMA
MEDIDFLE” | IHDI:-I::-&DCIREE-_ RESULTADOS RESPONSABLE PLAZO
1. Revisar el lenguaje de las oferfas de emplec ¥y de las | Nimero de oferfas on lenguaje neutro | Toda la comunicacidn | Angela Bemardo | 1 mes
précicas de comunicactin exlstentes para fa sedacolin raspacio &l género ! ndmero total de | respects a8 les olenas de
a.  Modificar ol lenguaje en la denominacion y descripckdn | ofertss reslizadas = fliende a 1 emples a5kl B0 lenguaje no
de los puestos a cubar ¥ en los requisidos de acceso serisia. Indicador es 1
ulllizendo términos guwe no fesullen saxislas ni

| respondan & esterectipos en cuanto a la cobertura por
und ¥ abro 5éxo de determinados puestos de trabajo,

b. Incorporar un lenguaje no sexisia a los procesos de
difusitn fante por canales Intemos como exiemos (web,
anuncios prenga...) de las oferias de la empress para
confribuir & un mayor eguifbric entre la  plantilla
masculina ¥ femenina,

£ En ks amencios que s@ publiquen, & eliminas cualguier
térming, expresidn o imagen que conienga esterectpos
de génaro.

d. Utllizas un Benguage no sexisla a8l cumplimentar bos
formularios oe  las  solicitudes de los  Sénvicks
Regionales da Emplao, Infojobs, eic.

2. Disponar de informacion estadistica desagragada por sexo Infarmacian astadissica Angala Bemardo | 1 mes
de los procesos de seleccion pars los diferentes puestos de | & NOomero -] mujeres | recogida v disponibla
trabajo cfertados, fipos de contratos v su resulado (ndmers preseleccionadas /  Nimeo  de |
di persongs gelaccionadas) para su traslado a8 13 Comisidn personas presentadas = llendaa0s
ge Seguimisnts, & Nl da homtres

preseleccionados /  MNimero de
pErSoNas presantadas= Hende a 0.5
4 Nimem de mujeres seleccionadas f
- nimeara de personas seeccionadas =
e @ 0.5
%  Ndmero da o pelacrannados §




3. Informar a la Comisién da Seguimients da la composiciin de | Acta de |a reumidn en ta que s& reosja la Comisitn de Igualdad Elsa Gubiarme 3 meses
la plantilla par grupos profesionales. infarmacidn. nformada.

4. En caso de igusidad de aptludes, condiciones, competencias | Medida cumplida Bocidn posiiva adoptada. | Angela Bemarde | 1 mes
¥ Tormacion ge seleccionard pare el puesto al género menos

_____represantado en ia posiclén vacants,

5. Adoptar ia medida de accién positiva segln la cual en case | Medida cumplida Agcion posiliva adoplada, Angela Bermardo | 1 mes

de auments de la plantifa o vacama o necesidad de
coniradacidn a iempo pamcial de mayar jornada, an relacian al

misma Grupo Profesional, y en igualdad de condiciones y de |
campelencias para ef pussto fendrd preferencia el género |

mends representado en el puesio,




OBJETIVO ESPECIFICO:

Garantizar &l acceso an igualdad deo oportunidades de hombres y mujeres a la formacidn del centro de trabajo, con el fin de promover @ desarrolio de la carrera
profesional y su adaptabllidad a kos mequisitos de los puestos de trabajo.

FORMACION

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

PERSONA

RESPONSABLE

PLAZO

Revisar & Plan de Formaciin del gjerckio anterdor degde la
perspectiva de género para evilar connofaciones sexistas,
esterectipos v pravenir diseriminaciones en funciin del sexn.

Revigien del documanto.

Plan revisado

Elsa Gutiémaz

| 1&fo

Pl

Revisar gesde |a perspecliva de género los conbenidos ¥
matariales que s impanen en las acclones formativas (de
hablidades, logates, idiomas, procadimientas intemos, el

para gue ng conlengan estaractipos ni connotackenes de |

pénaro en &l lenguaje, fos elercicios, ios ejemplos o las
imagenae.

M de aoclones farmativas revigadas! n®
1otal de acciones formalivas = tiende a 1

Todos les accones
formafivas myisadas,

| Elsa GuBémez

1 ano

Informar a la Comisin de Seguimienio del Plan de |

Formackdn su grado de ejecucidn v [ pardicipacidn por tips
de curses o2 las mujeres ¥ hombres en €1,

Ciatos sobre & parficipacion da mujeraes ¥
hombres por tipo de curses.
Giredds de cumplimsanio ded Plan.

Comisidn infarmada

Elsa Gutiarmez

Realizar una formacihn especifica en materia de ganeo e
ipuabdad para les personas de RRHH,

N da personas formadas f N de
personas del Area = fiende & 1

Persand! del Area farmiada.

Elsa Gutidrmez

1 &fio

Insluir médulos de igualdad {que contempie matenia raigrents
# la prevencidn del acoso sesusl y por razén de sexo) an la
formacién dirigida a B nueva plantia v reciclaje de la
exislante,

—

H'-:aemnudnana&gumlnm:m‘
de cursos exslantes = tendea 1,

Formacidn realizada.

Elsa Gudigrrez

1afe




PROMOCION

OBJETIVO ESPECIFICO:
_Promover y mejorar las posibllidades de acceso de las mujeres en igualdad de condiclones y competencias.
PERSOHA
MEDIDAS | P INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE FLAZD
Abrir & toda la planiifla b posibided, en igualdad de | N®de vacantes publcadas / N de To<das las vecanies se Angata Bermnardo
comdicionas ¥ compelendias, de oplar a la promeciin a los | vacantes ded afo = fiende a1 publican. Indicader &5 1
distintos puestos cuya vacanls vaya & s&r cubera de forma & mazes

definliva por la Direccidn, publicdndolas segin las vias
establecidas, tablones de anuncios, STIR, emall, etc.

Diisponer de informacidn estadistica, desagregada por sexo,

# homero de mujeres seleccionedas J

Infarmacion estadislica

Angala Bermardo | 1 afio

de los procesos de seleccién para kas diferentes promaecionas nimers de personas coneldesadas racogida ¥ disponible,

mers de personas consideradas para cada puesio) ¥ su | = Ndmers de hombres seleccionados /

resultado (ndmero de personas seleccionadas) para su nimero de peraonas consideradas

frasiady a la Comisitn de Seguimiento

Adopiar la medida de accitn posiliva ¢e que en iquakiad de | Accion positiva adoptada, Accion apicada Angeia Bermarda | 1 ano

condiciones v de compabncias fenga praferencia el género
an ¢l ascenso a puestes, grupos profesionales y asimiiados
en los gque estén subrepresentadas.

Mimero de veses ¢ gue se aplca s
mackda™” de ascensos a pusstos, grupos
profesiones y asimilados en lgualdad de

condicionas y compatencies,




RETRIBUCION

OBJETIVD ESPECIFICO:
Seguir aplicando ¢l sistema retributive establecido en ¢l Convenia Celectivo para garantizar el respecto a los principlos de objetividad, equidad y no discriminacién por
| razdn del sexo,
PERSOMNA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADCS RESPONSABLE | HI:_L.HIG
1. Asegurar gue ¢l sistema retributivo estd orantade a premiar | Discriminacion per sexo =0, Medida asegurada. Guadalupe 2 mes
el logro, sin discriminacidn por sexa. Camacho
| 2. Garanfizar I3 igeaidad de fralo v de waloracidn en fa | Garantia de igualdad de frate v de | Garantia cumplida, Guadalupe Z mes
aplcaciin del sistema retribulivo 8 las personas que eslan | vakoracidn, Camsecho
uliizando cualkquier medida de concliacidn parsangl, |aboral
|y famiiar.__ e -
3. Dponer e nformacion estadistica, desagregada por sexa ¥ | Informacidn  estadistica recogida  y | Comisién mformada El=sa Gutidmez & meses
grupos profesionales para su faslado a la Comisidn de | dsponible.
Sequimienio. |
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CONCILIACION

[ OBJETIVO ESPECIFICD:

Facilitar &l ejercicio de los derechos de conciilacidm, informando de ellos ¥ haciéndolos accesibles a toda Iz plantila independientoments del sexo, estads il
antigliedad en |a empresa o modalldad contraciual.

|
MEDIDAS INDICA PERSONA
E DORES RESULTADOS RESPONSABLE PLAZO
Difumdir por loa medics nabifuales ded centro de trabajo los | Difusin raafizada Difusién realizads Elsa Gulidmraz Bmesss
derechos ¥y medidas de concliacidn de la Ley 372007 ¥ las
disponibles an [a empresa que mejoren la legislacén.
Recoger datos estadisticos desagregados por saxo y lipo | N° de permisos, suspanskones de contrate | Informacdién registrada Maria Rodriguaz | 6 mesas
de contraty da los diferentes permisos, suspensiones de | v excedencias solicitados vy  disfrutados
contrato vy excedancias elacionadas con B condiliacian. por mujeras y hombres.
En los casos en los que del perodo de suspension del | N° de vecas que se ha soliciado, Evolugién  del n* de | Guadalupe & mesas
contralo por malernédad al menos seis semanas hayan permisca  solicitades  por | Camacho
sido cadidas por i3 madre al padre, éste podrd hacer usg hombres,
de un dia adicional de permiso refribuida par nacmients (&
&0 5 Cas0 Sdopcion o acogimenio).
Facilitar la adaptacién de la jornada, el camblo de fumo o | KN* de mujeres victimas que han solicitado | Medida adoplada. Guadalupe 6 meses
la lexibiidad horarla a s mujeres viclimas de vislencia de | alguna de las medidas’ n* de medidas Camacha
gener para hacer sfechva su proteccidn o su derecho & la | concedidas = liende a 1
proteccidn social integral, previa ecreditacién de el
situackin
d . Propuesta de madds por parie d T =
Aurnentar de dos a fres afios el tiempo de excedencia gue | 0 Comisidn e Se :P':.'r. st d;":.g,'; Fropuesta a negociar en el | Angela Bemnardo
s& puade solichar para el cuidado de=  familiares de Iguaidad Conuenioa ColMclive  de
dependlentes, sin reserva de puesto de trabaje v prewvia : Beam Global Segovia,
acreditacidn de la necesidad.
; N* de personas con jornadas reduckdas 5
La empresa garantizard qus lag personas que & accan a Kimciles Informacién ragistrada Anpela Bemarde | 6 meses
una jomada distinta de la completa, no pierdan | T Pereonas
opartunidades de formacion y promocian.

P
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SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO:
Promover eondiciones de trabajo que eviten el aceso sexual o por razén do sexo.
PERSONA
MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE PLAZO
1. Desarrofar un profocolo de prevencion y actuacion en acoso | Documento del protocoio Pratocale elaborado y Victar Osuna £ mises
saxual para los cantrog de trabajo de Segovia. aplicady — §
2. Difundir el profocolo de acluaciin a tods la plantils, dando a | Chequeo de la difusidn (medos inemos | Plantilla informada. Victor Osuna 6 meses
conacer log canales para denunclar 185 siuaciones que sa | de la Empresa)
K produzcan, . —
3. Informar a la Gomizion de Seguimiento del Plan de los casos | Acta do la Comision en |a que se r;ﬁ_niu la | Comision nformada “Wicior GEuna f meses
de acuso sexsal y por rezén de sexo denunclades v de =u | informacion
resoducion,
4. Incoqporar come parta imlegrante del Plan de Igualdad el | Protecolo incorporade Medida cumplida \iclor Osuna B meses

priocale de matemidad que tiene la emprasa.

§. Informar a la comisién de seguimients de los accidentes | Registra del dato infarmacian registrada Victor Osuna B mesas
iaboreles y enfermedades profesionales desglesado por
genera,




COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

DBJETIVO ESPECIFICO:
Asequrar que la comunicaclén Interna y externa promueva una imagen igualitiria de mujeras y hombraes y garentizar que los medioa de comunicacion intermos sean
accesibies a toda la plantifla
FERSONA
MEDIDAS INDHCADORES RESULTADDS RESPONSABLE PLAZD
1. Fevisery cormegir el lenguaje y las imaganes que se ulllizan Lengusje & Imdgperes Angala Bermardo | B meses
B0 las comuniaciones INMEmas: cormen eecindiicn, Chequeo & una mussica de comunicados, | comegidos.
comunicados, efc. para que ne S8 sexisla, MEnsajes, e, La comunicacian interna se
realiza en languaje ne
sexizia. =
2. Editar y dfundir of plan de igualkdad y reallzar una campania W* de ejemplares difundidos Plantifla informada del Plan, | Elaa Gulidgraz B miEsas
____ especifica de difusidn del misma, intema y sxtema, R
3, En cazo de ufiizar Empresas de Trabajo Temgoral o | N de comunicaciones realizedas/ N°de | Empresas de Trabajo Angela Bemardo | 6 meses
consufipras externas para |3 salecoiin dé algdn puesio de | empresas oo las que =@ ha contratado = | Tempaoral informadas
frabaio, comunicares por escrito bes criterios de Beam Globat | fiende a i
Espafia, S.L. en cuanio a la iguaidad de oporunidades entre
museres y hombres. 2
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INDICADORES I0S DE SEGUIMIENTO.

La figura del indicador o criterios de seguimiento recogides en [as fichas de objetives especifices y medidas analiza la situacion de
partida de las mujeres y hombres en el centro de trabajo de Segovia de Beam Global Espana, S.L. (diagndstico de situacian
elaborado para la negociacién del presente Plan de Igualdad) comparandola con los cambios que se vayan produciendo a lo largo
de la vigencia del Plan de Igualdad, siendo en consecuencia, una herramienta eficiente para hacer visible ante la Comisidn de
Seguimiento los efectos que se vayan produciendo.

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

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 48 de la Ley Organica para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres establece gue los Planes de |lgualdad fijardn los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, |las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de lgualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados, es independiente a la obligacion prevista, para la empresa, en el articulo 47 de la mencicnada noma y el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la RLT del Plan de lgualdad y la consecucidn de sus objetivos; de
vigilancia del respeto y aplicacién del principio de iguaidad de trato y de opertunidades entre mujeres y hombres, asi como deia
aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la gque se incluiran




hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres an la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad,
sobre la aplicacion dal mismo.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de los centros de trabajo de Segovia de Beam Global
Espana, S.L, permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion durante ¥
después de su desamrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o
dificultades surgidas en [a ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccidn, proporcionande al Plan la flexibilidad
necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrolio del Plan formarén parte integral de la evaluacion,

9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiente v evaluacion del Plan lo reafizara la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn que se creard para interpretar el
contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimienta del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluacién tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacidn del Plan de Igualdad

del centro de frabajo de Segovia de Beam Global Espafia, S.L. Dicha Comisién se constituira al mes siguiente de la firma del
mismo.

El seguimiento del Plan se realizara anualmente y la evaluacién def mismo se llevara a cabo a los dos afos de su implantacion en
la empresa.

o



COMPOSICION

La Comisién de Seguimients del Plan de Igualdad del centro de trabajo de Segovia de Beam Global Espafia, S.L. sera paritaria y

estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes del Comité de Empresa, en nimero de 2 representantes de
la empresa y 2 del Comité de Empresa.

La designacion de las personas anteriormente mencicnadas se realizara dentro de los quince dias naturales siguientes a la firma
del Flan. Cada persona perteneciente a la Comision podra delegar su representacion y voto.

Funciones

La Comisién tandra las siguientes funciones:

v Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
¥ Asesoramiento en la forma de adopeidn de las medidas.

v Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

¥ Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con &l fin

de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguide, proponiendo, en su caso, las
medidas necesarias para su obtencién.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Sequimiento y Evaluacion serd necesaria la disposicion,

por parte de la empresa, de la informacidn estadistica, desagregada por sexos por actividades, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de |as medidas con la periodicidad comespondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién formulard propuestas de mejora y los cambios que
deben incorporarse. '
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Funcionamignto

La Comisién se reuniré una vez &l afio con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea
requerida su intervencién por cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos integrados an la misma, previa comunicacion
escrnita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comision se celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del
asunto, gue en ningdn caso excadera de los treinta dias sigulentes a |a recepcion de [a solicitud de intervencian o reunian.

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

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

A los dos afice de su implantacion, la Comision de Seguimiento realizara una evaluacion del Plan de Igualdad.

Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion a los mecanismos colectivos para fa solucién de conflictos laborales en vigor en la provincia de Segovia (SERCLA).




