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1. INTRODUCCION Y COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA
IGUALDAD

La cultura de las empresas en muchas ocasiones se ve condicionada por la cultura de la
sociedad en la que desenvuelven su actividad, pero también puede suceder que esa sociedad
esté evolucionando y, sin embargo, las empresas no lo hagan al mismo ritmo y se encuentren
reproduciendo patrones de funcionamiento obsoletos y desfasados en relacién con las nuevas
estrategias de productividad eficiente y demandas de cambio de la sociedad de su entorno, de
la que procede su clientela y futuros profesionales.

Es indudable que la clave de la competitividad de las empresas del s.XXI, se encuentra en el
factor humano, compuesto 50% por hombres y 50% por mujeres, proporcién que de la misma
manera representa la procedencia del talento. Cualquier desviacién que se produzca en esta
proporcién, en la horquilla de la presencia equilibrada situada en el 40-60% de hombres y
mujeres, significa que algo falla en clave estratégica, desde un punto de vista de Recursos
Humanos. Frente a ello, las estadisticas insisten en que, a dia de hoy, la Igualdad no se ha
implantado plenamente en el &mbito laboral, dejando fuera de la actividad econémica o a medio
rendimiente, a un porcentaje elevado de mujeres formadas y en edad de trabajar.

Esto sucede ademas en un tiempo de cambio demografico y caida de [a natalidad. Es decir, en
un tiempo en et que cada vez més la ténica va a ser de escasez de personas cualificadas,
situacién que hace que los gobiernos e instituciones comunitarias recomienden, no desde las
estrategias de igualdad, sino de competitividad, la necesidad de rescatar y aprovechar al maximo
el talento de las mujeres. La propuesta de todos los organismos econdmicos de ia UE, para
conseguir este objetivo, es la puesta en marcha de planes de igualdad en las empresas, como
herramienta que va a servir para analizar, diagnosticar y resolver los obstaculos que impiden la
plena incorporacién de las mujeres a las mismas.

Los planes de igualdad facilitan una hoja de ruta para el cambio que ha de producirse con
perspectiva de género. Se pone en marcha una forma de mirar la planificacién estratégica de la
empresa con perspectiva de género y con la intencién de aplicar politicas de equidad y
transparencia en todos los procesos que forman parte de ella. Ese cambio lleva a la empresa a
una mejora sustancial de sus procedimientos, a una mejor y mayor imparcialidad y transparencia
y. sin duda, a mas equidad y motivacién, lo cual supone una apuesta decidida por la
sostenibilidad y el futuro.

Los cambios en las empresas desde los planes de igualdad benefician sin duda a toda la
plantilla, pero el éxito de su implantacién no solo depende del compromiso y voluntad de la
Direccién de la empresa, sino que requiere de la implicacién y participacién de todo el equipo
humano de la empresa. Se anima a toda la plantilla del Grupo Airbus a hacer suyo el Plan de
Igualdad que ahora ponemos en marcha.

Ademas de lo anterior, y del evidente compromiso de la Empresa con la igualdad, es necesario
dar cumplimiento al articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, asi como el
desarrollo de esta norma que se ha completado por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,



de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, es
necesario proceder a ajustar el marco de igualdad en las empresas del Grupo Airbus en Espafia.

En este sentido, y tal y como se detallard a lo largo de este documento, las partes firmantes de
este Plan han mantenido un periodo de negociacién que ha versado sobre la preparacion de un
diagnodstico de situacién en materia de igualdad, habiéndose negociado un diagnéstico por cada
una de las sociedades incluidas en el dmbito de este Plan de Igualdad. El contenido de los
diagnosticos de situacion se ha realizado de conformidad con lo establecido en el Anexo | del
Real Decreto 901/2020.

Este Plan de Igualdad establece la hoja de ruta en materia de igualdad, estableciendo objetivos
claros, y las medidas que se deben implementar para obtener los mismos. En los términos
definidos por el articulo 8.1. del RD 90172020 este Plan de Igualdad constituye un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendente a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres ya
eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Finalmente, con la suscripcidén de este plan, la Direccidon de las socledades firmantes del
D presente plan, manifiestan una vez mas su firme y claro compromiso con la igualdad. La Empresa
8 estd comprometida con i) la promocién de politicas que impulsen la igualdad entre hombres y
\\ mujeres, ii) la ausencia total de discriminacién por razén de sexo, o género o por cualquier otro
& motivo, y iii) con la implementacién de medidas que permitan garantizar la igualdad de
™ oportunidades.



E 2. CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

2.1. Descripcion general

El Plan de Igualdad comprende una serie de medidas y acciones cuyo desarrollo
permitird conseguir un avance en la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.

Las caracteristicas que definen el presente Plan de Igualdad son las siguientes:

] Estd disefiado para la totalidad de la plantilta, no sélo para las mujeres, y requiere
de la implicacién de toda la plantilla de la empresa.

° Dispone del compromiso asumido por la Direccién de que se garantizaran los
% recursos necesarios para la implantacién, el seguimiento y la evaluacion del Plan.
N . . . L .
* Transversalizar la perspectiva de género en la gestion de las entidades en todas
= sus politicas y niveles.
] Incorpora indicadores de medida que permiten evaluar el grado de cumplimiento

de los objetivos propuestos en el Plan.

° Tiene cardcter preventivo ante cualquier posibilidad de discriminacién futura por
razén de sexo.

- A ° Es flexible, dindmico y permite modificaciones en las actuaciones concretas en
“5 funcién de los requerimientos de cada momento y/o situacién siempre que se
respeten los principios y objetivas del Plan. \@
2.2, Definiciones
En este apartado se incluyen las definiciones contenidas en la Ley Organica de igualdad

efectiva entre mujeres y hombres para una interpretacién comdn de algunos términos
relacionados con la Igualdad y contemplados en el plan.

=

KA

e El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

|- El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda

t discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas
| de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. K
\f \

fArt. 3 Ley Orgdnicg 3/2007 de 22 de marzo de igualdgd efectiva entre mujeres v
hombres)

e |gualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, la formacién, la
promocién y 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 publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y
participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, 0 en cualquier
organizacion cuyas personas pertenecientes ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

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

(Art. 5 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres)

Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se
encuentra una persona que sea o haya sido tratada, en atencidn a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién 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 disposicién,
criterio 0 practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

(Art. 6 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres)

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el prop6sito 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 funcién
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.

Se considerardn discriminatorios en todo caso el acoso sexual y ef acoso por razén
de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se
considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.

(Art. 7 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres)

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

fArt. 8 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres)

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas
en los términos establecidos en la presente Ley.

(Art. 11 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres)

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laborai

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

(Art. 44.1 Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor



A
Qﬁ Se entiende por igualdad de remuneracién por razén de sexo la obligacién del
empresario/a de pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de
la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por
% razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

ot (Art.28 Estatuto Trabajadores).

3. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD Y ASPECTOS
CLAVES DEL MISMO: DIAGNOSTICO DE SITUACION Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA

X

X

— 3.. Informe del diagnéstico de situacién

I

i) Con el objetivo de conocer la situacion de la empresa en relacién con la igualdad de

oportunidades de hombres y mujeres, se realizé un diagnéstico de situacién a través del
analisis estadistico de la informacion y datos aportados por la empresa en materia de:

1 o caracteristicas de la plantilla, seleccién, contratacién, formacién promocidn, retribucion
% salarial, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, politica de comunicacién y
sensibilizacion en igualdad.

Asimismo, se elaboré y negocid un diagndstico cualitativo con el anadlisis de la
informacién proporcionada sobre los procedimientos de gestién de RRHH, politica de la
empresa y comunicacion. El informe de diagnéstico se negocid y fue aprobado por la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad y la Direccién de RRHH. Al tratarse de un
plan de Grupo se ha negociado un diagnéstico de situaciéon por cada una de las
sociedades que formarén parte de este Plan de Igualdad.

A partir de las conclusiones del diagnéstico y desde los puntos de mejora detectados, se
desarrolla el presente programa de actuacién en el que se establecen los objetivos a
alcanzar y las medidas a desarrollar para conseguir dichos objetivos.

A traves de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad se realizara el
seguimiento de las acciones contempladas en el Plan y, tras la finalizacion del mismo, se
especificard el grado de realizacién, los resultados conseguidos y su impacto en la
empresa.

Se adjunta a este plan el resumen de conclusiones de los diagnésticos de cada una de
las empresas incluidas en este Plan de Igualdad.

3.2. Auditoria retributiva

De conformidad con lo establecido en el articulo 8.2. d) del RD 901/2020, la Comisién
Negociadora de este Plan de igualdad ha realizado una suditoria retributiva en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020. Los resultados de esa auditoria
retributiva fueron objeto de andlisis y los resultados y conclusiones de la misma se
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incluyen igualmente en el resumen de conclusiones del diagndstico referido en el
apartado anterior.

4. INFORMACION BASICA DEL PLAN DE IGUALDAD

Es necesario hacer constar de manera clara la informacién basica relativa a este Plan de
Igualdad en los términos que se detallan a continuacion.

4.1. Determinacién de las partes que conciertan este plan

Por la parte Empresarial se han designado por cada una de las empresas {Airbus Defence
and Space, SAU, Airbus Operations, SL, y Airbus Helicopters Espafia, SA) personas que
han actuado en nombre y representacion de las mismas y que son las firmantes de este
plan.

Por la parte social, de conformidad con lo establecido en el articulo 5.2. del RD 901/2020,
la negociacion del Plan de Igualdad en el grupo Airbus se ha regido por lo establecido en
el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores. Asi, han formado parte de la negociacion
de este plan, como sujetos legitimados, los siguientes sindicatos Unién General de
Trabajadoras y Trabajadores de Espafia {UGT), Comisiones Obreras (CCOQ), Asociacion
de Tecnicos y Profesionales del Sector Aeroespacial (ATP-SAe), Sindicato Independiente
de Profesionales Aeronauticos (SIPA) y Confederacién General del Trabajo ({CGT). De
: estos sindicatos, han suscrito el plan todos los sindicatos indicados, representando a la
= § mayoria de las personas trabajadoras de la Empresa.

4.2, Ambito de aplicacién personal, territorial y temporal
Este Plan de Igualdad de igualdad tendrd los siguientes &mbitos de aplicacién:

e Ambito Personal: Serd de aplicacion a todas las personas trabajadoras de las
sociedades Airbus Defence and Space, S.AU. Airbus Operations, S.L. y Airbus
fal Helicopters Esparia, S.A. Se trata de un Plan de Igualdad de grupo lo cual se justifica
Q; en gue e! grueso de la negociacion colectiva siempre se ha llevado a cabo a nivel del
A grupo Airbus, sin perjuicio de que se hayan tenido en cuenta para la negociacién de
: este plan todas las particularidades vinculadas a cada una de las sociedades que
! forman parte del mismo.

w e Ambito Territorial: Serd de aplicacidn a todos los centros de trabajo de las sociedades
Airbus Defence and Space, S.AU, Airbus Operations, S.L. y Airbus Helicopters
Espafia, S.A.

e Ambito Temporal: El plan entrard en vigor en el momento de su firma. La vigencia del
plan serd de 4 afios, esto es, hasta el préximo 1 de junio de 2027,
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

5.1. Objetivos generales

Los objetivos generales que se pretenden alcanzar con el presente Plan de Igualdad son
los siguientes:

(a)

(b)

Alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en todos los niveles
de la empresa, garantizando igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Asegurar ausencia de discriminacion, directa o indirecta en los procedimientos de
gestién de la empresa relativos a seleccidn, formacion, contratacién, promocion,
desarrollo profesional, ordenacién del tiempo de trabajo, retribucién, etc.

El Plan de Igualdad tiene como objetivo ser el marco de referencia donde se establece
tanto el compromiso como [as lineas operativas que permiten avanzar en materia de
igualdad de género. Como tal, el objetivo es que el Plan sea una guia de trabajo, realista
y concreta, que facilite en todo momento la puesta en marcha de medidas, asi como el
seguimiento y evaluacién de los resultados.

5.2, Objetivos especificos

De acuerdo al andlisis de los datos obtenidos en el diagndstico se establecen los
siguientes objetivos de accidn en Igualdad para La Empresa:

{a)

(b)

()

(d

(e)

(f}

Generar una cultura empresarial de compromiso con la lgualdad de
Oportunidades entre hombres y mujeres en toda la empresa.

Difundir, concienciar y formar a la organizacién en materia de igualdad entre
hombres y mujeres.

Mejorar la proporcionalidad entre hombres y mujeres en la plantilla general de la
empresa, especialmente en aquellos puestos con infrarrepresentacién de
mujeres.

Propiciar medidas que permitan aumentar la proporcién de mujeres en puestos
de responsabilidad y toma de decisiones,

Difundir e impulsar las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad
especialmente entre los hombres de la empresa.

Garantizar la igualdad salarial entre hombres y mujeres con categorias
profesionales y niveles de responsabilidad similares, y ocupando igual puesto de
trabajo, tanto en salario base como en complementos.
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{g) Elaborar y difundir un protocolo de acoso sexual, por razén de sexo y violencia
sexual, asi como desarrollar medidas para la prevencion de situaciones de
discriminacién y/o acoso.

(h) Formalizar el uso de una comunicacién no sexista en la empresa, tanto en el
lenguaje como en la comunicacidn visual.

) Incluir una guia de actuacién para mujeres victimas de violencia de género.

)] Incluir medidas con perspectiva de género en Salud Laboral, especialmente en
los aspectos relacionados con la maternidad y la lactancia. Entre otras, se
incluirdn, en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo
ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales
concurrentes.

©. MEDIOS Y RECURSOS PARA LA IMPLANTACION
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS

Para la implementacion de las medidas del plan, la Empresa dotard de los medios
necesarios para asegurar el cumplimiento de los objetivos del plan. Estos recursos y
medios podrdn ser entre otros, los siguientes: locales fisicos para la tenencia de
reuniones, recursos humanos, materiales y otros recursos que se consideren oportunos y
se hayan incluido en el presente plan. En este sentido, en el cuadro resumen de las
medidas del presente plan se incluye la designacidn de los recursos y medios necesarios
para la implementacién de cada medida.

7 AREAS DE ACTUACION - OBJETIVOS, MEDIDAS Y
DESARROLLO

El andlisis de la informacién obtenida del Diagndstico de Situacién ha resultado en el
acuerdo de las medidas de actuacién que a continuaciéon se exponen por éreas y
objetivos concretos.

En este apartado se enumeran las Areas de Actuacién, ¥ los objetivos en cada una de las
dreas. Como Anexo | se hace constar el plan de desarrollo e implantacién de las medidas.
Cada una de las medidas expuestas tiene un indicador de evolucidn para facilitar su
seguimiento periddico en el seno de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan
de Igualdad, asi como con la identificacién del responsable de su implementacién, del
plazo de ejecucion establecido para su cumplimiento y de su nivel de prioridad.

7.0. RESPONSABLE DE IGUALDAD
OBJETIVO 1: Designar a una persona responsable de velar por ia igualdad de trato y

oportunidades en la empresa, asi como, gestione la implementacidn y desarrolfo del
Plan de Igualdad.
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Medida 1: Designar a un agente de igualdad, siendo esta funcién desempefiada
por una persona trabajadora perteneciente a la organizacion de Recursos
Humanos, que cuente con la formacidn necesaria para ello.

7. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO 1: Asegurar que los procesos de acceso, seleccion y controtacion en la
' g empresa no contienen elementos discriminatorios y que cumplen con el principio de
igualdad de trato y de oportunidades basados en criterios objetivos.

Medida 1. Mantener las entrevistas atendiendc exclusivamente a cuestiones
curriculares, omitiendo las circunstancias personales o familiares de las personas
entrevistadas no relevantes para el proceso de seleccién.

Medida 2: Revisar los documentos de seleccidn para verificar y mantener el
compromiso de la organizacién con la igualdad y la no discriminacion en todos
los documentos que integran el proceso de seleccién y contratacion, desde la
perspectiva de género.

Medida 3: Incorporacién al manual, documentacién y/o informacién de bienvenida
de la Empresa un apartado especifico sobre el compromiso empresarial con la
igualdad de oportunidades, asi como, hacer referencia a la existencia de un Plan
de lgualdad.

Medida 4: Recabar datos del nimero de contrataciones realizadas, con cardcter
anual, segregado por sexo, asi como, por modalidad de contratacién.

Medida 5: Fomentar que, en todos los procesos de seleccién, haya hombres y
mujeres.

Medida 6: Analizar datos, con cardcter anual, de las personas trabajadoras
pertenecientes a cada siglum, segregado por sexo.

Medida 7: Recabar informacién sobre las practicas, en materia de igualdad, que
estén aplicando otras empresas (ej.: consultoras) en sus procesos de seleccion.

Medida 8: Revisar que la definicién de las ofertas de empleo, se realiza con
perspectiva de género y detalla con exactitud las funciones a desarrollar en el
puesto de trabajo.

Medida 9: Recabar datos del nimero de aspirantes en vacantes externas, con
caracter anual, segregado por sexo.

n
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OBJETIVO 2: Garantizar el acceso a mujeres y hombres en igualdad de oportunidades a
todos los puestos de Ja organizacién y a todos los niveles.

0

Medida 1: Realizar acciones de formacidn y sensibilizacién en materia de igualdad
a las personas implicadas en los procesos de seleccién, mejorando de este modo
la politica de seleccion y erradicando, también, toda actitud discriminatoria en
todo el proceso.

Medida 2: Ampliar los canales de difusién de las ofertas de seleccién, utilizando
un lenguaje neutro, dirigido a ambos sexos, y eliminando las imagenes
estereotipadas.

7.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO 1 Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en
presencia de mujeres y hombres en todos los niveles, y garantista de la igualdad de
trato y de oportunidades e inexistente de discriminacion por razén de sexo.

0

0

Medida 1: Publicitar los criterios de encuadramiento de las personas trabajadoras
en los grupos profesionales.

Medida 2. Revisar los puestos tipo contenidos en el Catalogo de puestos de
trabajo para evitar que evidencien posibles requisitos masculinizados o
feminizados.

Medida 3: Analizar dificultades para cubrir concretos puestos de trabajo o grupos
profesionales por personas de un determinado sexo.

Medida 4: Publicitar los criterios de aplicacién de la movilidad funcional en la
empresa.

RMACION

OBJETIVO 1: Desarroflar la carrera profesional de fas personas trabajadoras,
encaminando tal formacion a la mejora de sus habilidades y sus competencias.

0

Medida 1: Llevar a cabo una accidn formativa en materia de igualdad a los equipos
directivos, mandos, personal de seleccién y a todas aquellas personas que tengan
competencias en la aplicacién del Plan de Igualdad, cubriendo todos los ambitos
de este plan, entre otros: contratacién, promociones o formacién. En especial, a la
funcién de RRHH para la gestién con perspectiva de genero, asi como, la
Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad.

Medida 2: Fomentar el uso de herramientas de formacién on-line con objeto de
facilitar la conciliacién de la vida personal y profesional.
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Medida 3: Para facilitar el reciclaje de quienes tengan el contrato suspendido por
excedencia de maternidad o cuidado de familiares, y que por dicho motivo no
hubieran podido asistir a los cursos de formacién en ese periodo, podran solicitar
previamente a su reincorporacién, el material de la formacién impartida, asi como
el acceso a la formacién on-line. Asimismo, sera de aplicacién para las
suspensiones contractuales, de cualquier naturaleza, con duracién superior a 1
afo.

Medida 4: Incrementar gradualmente el nimero de personas formadas en materia
de igualdad, prevencién de discriminacién y prevencion del acoso sexual, por
razon de sexo y violencia sexual en la plantilla.

Medida 5: Mantener las acciones formativas sobre liderazgo especialmente
dirigidas a mujeres, que permitan un mayor acceso de mujeres a &reas o niveles
en los que estén infrarrepresentadas.

Medida 6: Fomentar la formacidn en la empresa para poder acceder a otros
puestos de trabajo y, especiaimente, a puestos de mayor nivel o grado en los que
exista un desequilibrio entre sexos.

Medida 7: Recopilacién de datos, con cardcter anual, del niimero de formaciones
realizadas, segregado por sexo y por éreas, con el detalle del contenido del curso
y el horario en el que se efectuaron.

Medida 8: Revisar los materiales formativos con el objetivo de asegurar se emplea
un lenguaje inclusivo y sin estereotipos de género.

Medida 9: Garantizar que la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de
lgualdad conoce adecuadamente los procesos de seleccidn y promaocién.

7.4. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO 1: Verificar y mantener el compromiso de la organizacion con la igualdad y Ig
no discriminacion en la totalidad de los procesos de promocidn, a los efectos de
garantizar una aplicacién homogénea de fos criterios objetivos basados en la capacidod
profesional y preparacion técnica, a través de los procesos de gestion del talento que
tiene la empresa.

0

Medida 1. Garantizar, a través de la adecuada publicidad, que toda la plantilla sea
conocedora de los procesos de promocién en curso, especialmente las
personas que se encuentren ejerciendo derechos de canciliacién.

Medida 2: Procurar priorizar la cobertura de vacantes a través de la promocién
interna cuando se cumplan los requisitos exigidos. Asimismo, se asegurard que
los requisitos exigidos se adecuan a las funciones efectivas a desarrollar en el
puesto de trabajo.
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o Medida 3: Promover que los perfiles de formacién de las personas trabajadoras se
encuentren actualizados, sean visibles y estén a disposicion de la empresa para
facilitar en su caso la cobertura de vacantes mediante promocién interna.

o Medida 4: Garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de promocién,
de forma que éstos se basen en la aptitud y capacidad de las candidatas y los
candidatos en un marco de igualdad de oportunidades,

o Medida 5: Continuar con el disefio de programas formativos con perspectiva de
género destinados a mujeres, al objeto de permitir su promocién a puestos de
mayor responsabilidad, especialmente en las dreas y en los niveles donde su
presencia es menor.

o Medida 6: Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las
personas que intervienen en los procesos de promocion, a través de la realizacién
de las acciones oportunas.

o Medida 7: Recabar datos, con cardcter anual, del nimero de promociones
(entendido como cambio de banda), segregado por sexo.

© Medida 8: Asegurar que el sistema de promocién de la empresa garantice la
eleccion de la persona por mérito y capacidad, tanto en promociones horizontales
como aquellas que implican un cambio de banda y/o categoria.

7.5. CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVO 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las condiciones de
trabajo, propiciando la aplicacién del principio de composicion equilibrada de mujeres y
hombres en las distintas modalidades de contratacion y reducir la mayor parcialidad de
las trabgjadoras.

o Medida 1. Asegurar que todos los complementos salariales se aplican en igualdad
de condiciones tanto a hombres como a mujeres.

76. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO 1: Facilitar una mejor conciliacion de la vida profesional y personal de las
personas trabgjadoras.

o Medida 1. Mantener y promocionar las mejoras introducidas por Convenio
respecto al permiso para el cuidado del lactante.

0 Medida 2: Revisar los protocolos para adaptaciéon del puesto de trabajo/
distribucion de turnos de trabajo en situaciones de embarazo y lactancia. Asi
como, los procedimientos de solicitud de adaptaciones de jornada.

o Medida 3: Promocionar que las reuniones de trabajo se convoquen y concluyan
dentro de la jornada laboral, salvo causa justificada y/o fuerza mayor. Asi como,
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puedan realizarse por medios telematicos.
o Medida 4: Promocionar las medidas de conciliacién existentes en la Empresa.

o Medida 5: Promover, entre la plantilla, la importancia de la corresponsabilidad en
el dmbito familiar.

o Medida 6: Promocién de un Protocolo de Licencias y Permisos Retribuidos.

© Medida 7: Recabar, con cardcter anual, datos del nimero de excedencias por
cuidado, adaptaciones de jornada y reducciones de jornada, segregado por sexo.

o Medida 8: Garantizar que todas las personas trabajadoras, durante el ejercicio de
medidas para la corresponsabilidad y la conciliacién entre la vida laboral, familiar y
personal, accedan a cursos de formacién/capacitacién profesional.

o Medida 9: Promover cambios de turno, para familias monoparentales, razonables
y proporcionados en relacién con las necesidades de la persona trabajadora y
con las necesidades organizativas y productivas de la empresa.

7.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

o

5y OBJETIVO 1: Efiminar situaciones de infrarrepresentacion femening en la organizacion y |
estructura de la empresa, y buscar una equidod en el nimero de personas a fo largo de
la clasificacién profesional.

o Medida 1: Implementar medidas de accién positiva de tal forma que, en igualdad

de condiciones, méritos, aptitud y capacidad, se garantice el acceso de mujeres a
las vacantes de puestos de trabajo en los que estén infrarrepresentadas.

<
- o Medida 2: Facilitar la presencia femenina en los distintos puestos y grupos
(7) profesionales tratando de equilibrar dicha presencia.

o Medida 3: Promover que, en igualdad de condiciones, méritos, aptitud vy
capacidad, haya hombres y mujeres en la fase final de seleccién de las vacantes
disponibles.

\ ; o Medida 4: Analizar las vacantes en las que hay infrarrepresentacién femenina con
v el objeto de identificar posibles barreras de entrada.

o Medida 5: Promover la presencia de hombres y mujeres en los programas de
desarrollo gue se pongan en marcha.

7.8. RETRIBUCIONES

OBJETIVO 1: Implementar la aplicacién del principio de igualdad en materia de
retribuciones en los térrinos establecidos en la legislacién aplicable.

o Medida 1: Definicién de planes de accién a través de un grupo de trabajo
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dependiente de la Comisién de seguimiento y evaluacién para reducir las
diferencias que pudieran detectarse en las auditorias y que no estuvieran
Jjustificadas conforme a lo establecido en la normativa de aplicacién. Poniendo
especial atencion a los complementos salariales.

o Medida 2: Analizar, con perspectiva de género, la politica retributiva.

o Medida 3: Realizacién de una nueva auditoria retributiva, en base a una valoracién
de puestos de trabajo conforme a la normativa aplicable y seglin lo acordado por

las partes.
{ .
CB 7.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA SEXUAL
L OBJETIVO 1: Reforzar Ias acciones de difusion sobre la prevencion y actuacién contra el
== acoso sexual y/o por razon de sexo, en cumplimiento con lo establecido en el art. 48 de
8 fa Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la iguoidad efectiva de mujeres ¥
hombres, al objeto de asegurar su conocimiento por todas las personas trabajadoras y
su aplicacion efectiva, asi como, el ort. 12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la fibertad sexual,
‘% o Medida 1. Garantizar que los responsables y las personas que tutelen e
W intervengan en el procedimiento tengan la formacion adecuada.

A o Medida 2: Difundir a través de los canales habituales de comunicacién de la
empresa distintas acciones de sensibilizacion en las que se reflejen de forma
expresa la “tolerancia cero” y la tutela empresarial frente a posibles conductas
discriminatorias, especialmente las relacionadas con el acoso sexual, el acoso por
razoén de sexo y la violencia sexual.

0 Medida 3. Promover la realizacién de iniciativas que potencien la igualdad de
i L\ género y el rechazo expreso a comportamientos sexistas o discriminatorios
R N 0 Medida 4: Garantizar el tratamiento reservado de las denuncias de hechos que

pudieran ser constitutivos de acoso sexual, de acoso por razén de sexo o de
violencia sexual. Recoger, de forma general y anonimizada, los casos de acoso
sexual, por razén de sexo y violencia sexual registrados anualmente en la
empresa.

< 0 Medida 5: Actualizar el Protocolo de acosc conforme a la legislacién vigente,
f Q politicas del Grupo y estructura organizativa de la empresa, ofreciendo medidas
‘fi que promuevan la erradicacién de cualquier forma de acoso y la participacién de
la representacion legal de las personas trabajadoras. Asimismo, una vez se
- concluya, se difundird el mismo entre toda la plantilla.

o Medida 6: Erradicar las siguientes conductas del entorno laboral: (i) comentarios
sobre la vida privada, apariencia, condicion sexual, criticas permanentes,
imitaciones, mofas, etc.; (i} envio de gréficos, dibujos o fotografias de contenido
sexual explicito; (jii) ataques a creencias religiosas, politicas, nacionalidad, raza,
condicion sexual, discapacidades, etc. (iv) agresiones verbales (insultos,
amenazas, descalificaciones, ofertas sexuales, etc); y (v) agresiones fisicas,
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contacto fisico deliberado y acercamiento excesivo e innecesario.

Medida 7: Promover acciones de apoyo a las victimas de acoso sexual, por razén
de sexo vy violencia sexual.

710. (OTROS) SALUD LABORAL

OBJETIVO 1: /ntroducir la dimension de género en la politica de salud laboral yenlas
herramientos de Prevencion de Riesgos Laborales con el fin de adaptarias a las
necesidades fisicas, biolégicas y sociales de las personas trabajadoras.

Medida 1: Elaborar un protocolo de actuacién por riesgo de embarazo y lactancia
natural, e informar de su contenido a la comisién de igualdad.

Medida 2: Revisar la evaluacién de riesgos de los puestos de trabajo con
perspectiva de género, detectando posibles barreras para la participacién de la
mujer en los diferentes puestos (considerando las variables relacionadas con el
sexo, como son: la morfologia de las mujeres, tanto en los sistemas de recogida
de datos, EPIs, vestuario, considerando situaciones de estado de gestacién o
etapa menopausica, etc., como en el estudio e investigacién generales en las
evaluaciones en materia de prevencién de riesgos laborales, incluidos los
psicosociales).

Medida 3: Revisar todas las politicas de Prevencién de Riesgos Laborales y Salud
y Seguridad Laboral, con perspectiva de género.

Medida 4: Difundir, entre la plantilla, todos los protocolos y/o politicas que se
acuerden al respecto.

7. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO 1: Sensibilizar a la plantilia v lfevar a cabo acciones de colaboracidn en

o
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camparias contra fa violencia de género.

Medida 1. Promover acciones de sensibilizacién en materia de violencia de |l
género.

Medida 2: Realizacion de una guia de mejoras en las medidas legales de |
proteccion integral contra la violencia de género y violencia sexual. Se abordara

en la misma: i) reduccion de jornada, ii) movilidad geogréfica (derecho preferente),

iii) suspensidén contractual y iv) permisos retribuidos, complementos de las
prestaciones de la Seguridad Social, préstamos y anticipos, en base a lo
establecido en el VI Convenio Colectivo Interempresas.

Medida 3: Promocidn de las medidas que se acuerden en favor de las victimas de
violencia de género.



712. COMUNICACION NO SEXISTA Y DIFUSION DEL Plan de Igualdad Y SUS MEDIDAS

OBJETIVO 1: Las imdgenes utilizadas por la organizacion tienen que ser respetuosas
con el principio de igualdad.

o Medida 1. Controlar de manera continua que el lenguaje, las imégenes y el texto
de las comunicaciones internas y externas aseguran la neutralidad respecto al
genero.

o Medida 2: Campafia de sensibilizacién a las personas trabajadoras para que
adopten un [enguaje inclusive en sus comunicaciones.

OBJETIVO 2: Mostrar que la cultura de la organizacion estd comprometida con la
iguaidad.

¢ Medida 1. Enviar un comunicado a la plantilla acompanando las medidas del Plan de
Igualdad. Comunicar y difundir el Plan de Igualdad a toda la plantilla a través de los
canales de comunicacion habituales, asi como, de los avances relevantes que se
vayan realizando en el marco del citado Plan (ej.. protocolo de acoso sexud, por
razon de sexo y violencia sexual).

e Medida 2: El departamento de comunicacién debers estar sensibilizado y formado en
materia de igualdad para utilizar un lenguaje no sexista.

® Medida 3: Informar a los proveedores del compromiso que tiene la organizacién con
- la igualdad de oportunidades.
= g
— ® Medida 4: Habilitar un espacio en el HUB dénde poner a disposicién de la plantilla la

informacién mas relevante en relacién con el Plan de Igualdad.

® Medida 5: Comunicar a la plantilla que pueden incluir en sus comunicaciones que la
CE:r Empresa estd comprometida con la igualdad de oportunidades.
50

| ¢ Medida 6: Optar a la obtencidn del distintivo “Igualdad en la Empresa” {DIE) regulado
i en el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre,

e Medida 7: Promover campafias de visibilizacién de mujeres en puestos de
responsabilidad.

® Medida 8 Promover campafias informativas y de sensibilizacién sobre igualdad,
estereotipos de género y corresponsabilidad.

e Medida 9. Promover acciones de colaboracidn con entidades educativas para
fomentar la presencia de hombres y mujeres en todos los departamentos.
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8. COMISION DE IGUALDAD, EVALUACION Y SEGUIMIENTO

81. Seguimiento, evaluacién y revisién periédica

El articuio 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
establece que los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las distintas medidas, se realizard una
revision anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de
evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizard un informe de conclusiones, por parte de
la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad.

A la finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las distintas
medidas, se elaborard un informe general de conclusiones en el que se evaluard la
efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas en la empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permitird
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implementacién,

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitard
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
conocimiento posibilitard su cobertura y correccién, proporcionando al Plan [a flexibilidad
necesaria para su éxito.

8.2. Comisién paritaria de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad

En el momento en el que se proceda a la firma de este Plan de Igualdad se formara una
comisién de seguimiento, vigilancia, evaluacién y revisién del Plan de lgualdad, en los
términos que se detallan a continuacién:

(a) Composicion de la Comisién de seguimiento y evaluacién: la comisién se
compondrd por un representante de cada organizacion firmante del presente Plan
e igual ndmero de personas en representacion de las sociedades que forman
parte de este Plan de Igualdad. Esta Comisién se constituird en el plazo maximo
de dos meses desde la firma del presente acuerdo. Se podran realizar
sustituciones y nuevas designaciones durante la vigencia del Plan de Igualdad.

(b) Funciones de la Comisién de seguimiento y evaluacién: Entre otras, la Comisién
de Seguimiento y Evaluacién tendra las siguientes funciones:

® Promover el principio de igualdad y no discriminacidn.
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Definir plazos de ejecucién de las acciones y medidas positivas a tomar, por
medio de los cronogramas y los indicadores que permitan evaluar la eficacia
de estas medidas.

Acordar con la direccién de la empresa el establecimiento y puesta en
marcha de medidas de conciliacién y corresponsabilidad

Seguimiento, tanto de la aplicacidn de las medidas que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de
Igualdad

Identificar &mbitos prioritarios de actuacidn.

Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre
Igualdad.

Elaborar anualmente un informe de evaluacién y conclusiones del Plan de
Igualdad que reflejara el grado de consecucién de los objetivos establecidos
y el de aplicacién de cada una de las medidas.

Estudiar y analizar la evaluacién de la situacién de la mujer en las empresas y
de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima necesario,
introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo
de tiempo fijado.

Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacién de lo recogido en el
Plan de lgualdad.

Realizar la difusién del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.
Proveerse de canales de comunicacion (/.- buzén de sugerencias) para la

recoleccidn de consultas y/o sugerencias que pudieran surgir entre Ia
plantilla.

Confidencialidad:

Todas las personas componentes de la Comisidén se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacidn
de la gue se hiciera uso en el seno de la misma o les fuera entregada y que no
esté recogida en el acta.
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUIDO EL
PROCEDIMIENTO PARA  SOLVENTAR LAS POSIBLES
DISCREPANCIAS QUE PUEDAN SURGIR EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN

Cualquier tipo de decisién que se implemente por acuerdo entre las partes y que mejore
lo establecido en el presente se incorporard al contenido de este plan.

En el supuesto en el que surjan discrepancias en la aplicacidn, seguimiento, evaluacion
de las medidas del plan, estardn legitimados para iniciar los procedimientos ante la
comision de seguimiento y evaluacién quienes, de conformidad con la legislacién
vigente, se encuentren facultados para promover los conflictos colectivos. La
discrepancia se formalizard por escrito ante la comisién de seguimiento y evaluacién v,
por acuerdo de ésta, se podra solicitar la actuacién mediadora, La comisién negociadora
resolverd el conflicto mediante decisién adoptada por acuerdo del 60% de cada una de
las partes que la componen. En la representacién social el voto serd ponderado en
funcién de la representacion obtenida en las dltimas elecciones sindicales. Esta decisién
produciré los efectos de un convenio colectivo.

A falta de acuerdo las partes someterdn la discrepancia surgida a la mediacién del SIMA,
SERCLA, ILCM y SMAC, segun el &mbito territorial que se establece para la Resolucién de
Conflictos hasta que las partes determinen un sistema de mediacion o arbitraje especifico
para resolucién de conflictos.

10. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente documento que es el texto final del Plan de Igualdad del Grupo Airbus seré
objeto de inscripcion ante el registro publico con la finalidad de que sea publicado en el
Boletin Oficial correspondiente. La Comisién Negociadora del Plan ha autorizado
directamente a los asesores de las empresas, para que estos realicen en nombre de la
Comisidn cudntos trdmites sean necesarios para proceder al registro del mismo.

En representacion del sindicato

ATP-SAe i

D. Oscar Santamaria Galan D2, Inmaculada Ibarez Durén
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D2, Alba Moreno Sosa
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D2, Rosa Mufioz Toledo
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ANEXO |- DESARROLLO E IMPLANTACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DEL
GRUPO AIRBUS

e

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Nebsellys fict
SOT MOE preg,

OBJETIVO: Designar a una persona responsable de velar por la igualdad de trato y

oportunidades en la empresa, asi como, gestione la implementacidn y desarrollo def
Plan de Igualdad.

Medida 1

P et

Designar o un agente de igualdad, siendo esta funcion
desempefiada por ung persona trabajadora perteneciente a la
organizacion Recursos Humanos que cuente con o formacion
necesaria para ello.

Indicador de Nombramiento efectuado
evolucion

b Responsable /
R

o % Recursos Departamento de Recursos Humanos
'm___g\ Plazo de 1 mes desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad
ejecucién
<8 Nivel de Alta
O’/ prioridad
1. SELECCION Y CONTRATACION

1.1 OBJETIVO: Asegurar que los procesos de acceso, seleccién Yy contratacion en la
empreso no contienen elementos discriminatorios y que cumplen con el principio de
igualdad de trato y de oportunidades basados en criterios objetivos.

Medida 1 Mantener las entrevistas atendiendo exclusivamente a cuestiones
curriculares, omitiendo las circunstancias personales o familiares
de las personas entrevistadas no relevantes para el proceso de
seleccidn.

Indicador de Protocolos de realizacién de entrevistas
evolucion

Responsable /
Recursos Departamento de Seleccidn
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Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 2

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 3

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 4

6 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante la
vigencia del mismo.

Media

Revisar los documentos de seleccion para verificar y mantener el
compromiso de la organizacion con la igualdad v lo no
discriminacion en todos los documentos que integran el proceso de
seleccion y contratacion, desde fa perspectiva de género.

Protocolos de seleccidn

Departamento de Seleccién

6 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante la
vigencia del mismo.

Media

Incorporacion al manual, documentacion y/o informacién de
bienvenida de lo Empresa un apartado especifico sobre ef
compromiso empresarial con la iguaidad de oportunidades, asi
como, hacer referencia a la existencia de un Plan de Igualdad.

Protocolo de bienvenida de la Empresa

Departamento de Recursos Humanos

12 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante
la vigencia del mismo.

Media

Recabar datos del numero de controtaciones realizadas,
segregado por sexo, usi como, por modalidades de contratacion,
con cardcter anual.



Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
pricridad

Medida 5

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 6

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 7

Ndmero de contrataciones

Departamento de Recursos Humanos

Cada 12 meses desde la entrada en vigor del Plan de igualdad y
durante la vigencia deil mismo.

Media

Fomentar que, en todos los procesos de sefeccién, haya hombres y
mujeres

Nimero de acciones de promocidn

Departamento de Seleccion

Cada 6 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y
durante la vigencia del mismo.

Media

Analizar datos, con cardcter anual, de las personas trabgjadoras
pertenecientes a cada siglum, segregado por sexo.

Nimero de hombres y mujeres

Departamento de Recursos Humanos

Cada 12 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y
durante la vigencia del mismo.

Media

Recabar informacion sobre las prdcticas, en materia de igualdad,
que estén aplicando otras empresas (ej.: consultoras) en sus
procesos de seleccion,
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Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 8

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 9

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Ndmero de informes de benchmarking

Departamento de Recursos Humanos

Cada 12 meses desde la entrada en vigor de! Plan de Igualdad y
durante la vigencia del mismo.

Media

Revisar que la definicion de las ofertas de empleo, se realiza con
perspectiva de genero y detalfa con exactitud las funciones o
desarroliar en el puesto de trabajo

5 ofertas de empleo por sociedad mercantil

Departamento de Seleccién

12 meses desde la entrada en vigor del Plan de igualdad y durante
la vigencia del mismo.

Media

Recabar datos del ndmero de aspirantes en vacantes externas, con
cardcter anual, segregado por sexo

5 ofertas de empleo externas por sociedad mercantil
Departamento de Seleccién
Cada 12 meses desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y

durante la vigencia del mismo.

Media
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1.2 OBJETIVO: Garantizar ef acceso a mujeres y hombres en igualdad de oportunidades g
todos los puestos de la organizacion y a todos fos niveles.

Medida 1 Redalizar acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad a las personas implicadas en los procesos de
seleccion, mejorando de este modo la politica de seleccién y
efradicando, también, toda actitud discriminatoria en todo ef
Droceso.

Q
% Indicador de Ndmero de formaciones impartidas
&% evolucién

Responsable/ Departamento de Formacion
Recursos

Piazo de Durante toda la vigencia del plan, y con una frecuencia
ejecucién bianual.

Nivel de Media
prioridad

Medida 2 Ampliar los canales de difusion de las ofertas de seleccion,

utilizando un lenguaje neutro, dirigido a ambos sexos, y eliminando
fas imdgenes estereotipadas.

Indicador de Numero de canales
e evolucién

;-5____5 g Responsable  Departamento de Seleccidn
/ Recursos

Plazo de 6 meses y durante [a vigencia del plan '
(& ejecucion
q%' Nivel de Alta
prioridad
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO: Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en presencia
de mujeres y hombres en todos los niveles, y garantista de la igualdad de trato y de

oportunidades e inexistente de discriminacién por razon de sexo.

Medida 1

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 2

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
pricridad

Medida 3

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Publicitar los criterios de encuadramiento de las personas
trabajadoras en los grupos profesionales.

Numero de acciones de publicidad

Departamento de Compensacién y Beneficios

12 meses

Media

Revisar los puestos tipo contenidos en el Catdlogo de puestos de
trabajo  para evitor que evidencien posibles requisitos
masculinizados o feminizados.

NUmero de acciones de revisién

Departamento de Compensacién y Beneficios

12 meses

Media

Analizar dificultades para cubrir concretos puestos de trabajo ©
grupos profesionales por personas de un determinado sexo.

Nidmero de acciones de seguimiento

RRHH y Departamento de Seleccion




-
\ o Plazo de 12 meses
\ ejecucion
Nivel de Media
prioridad
-z :%‘ Medida 4 Publicitar los criterios de aplicacion de la movilidad funcional en la
%: empresa.
_ =L
Indicador de Numero de acciones de publicidad
evolucién
| Respensable/ Recursos Humanos
- Recursos
]
Plazo de 12 meses
I:__ ejecucion
J Nivel de Media
2 prioridad

3

Y

-

&

S\
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%
§§ 3. FORMACION

;3 3.1

Medida 1

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 2

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

OBJETIVO: Desarrollar la carrera profesional de las personas trabajadoras,
encaminondo tal formacion a la mejora de sus habilidades y sus competencias.

Lievar o cabo una accion formativa en materia de igualdad a fos
equipos directivos, mandos, personal de seleccién y a todas
aquellas personas que tengan competencias en la aplicacion del
Plan de fgualdad, cubriendo todos los dmbitos de este plan, entre
otros: contratacion, promociones o formacidn. En especial, o la
funcion de RRHH para la gestién con perspectiva de geénero, asi
como, la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de
fguaidad.

N° de formaciones impartidas

Departamento de Formacion

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente Plan y hasta
su término

Medio

Fomentar el uso de herramientas de formacion on-line con objeto
de facilitar la conciliacion de fa vida personal y profesional.

Log-in de personas a la plataforma de formacién.
Departamento Formacion
Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente Plan y hasta

su término

Bajo

|

|



Medida 3

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 4

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
gjecucion

Nivel de
pricridad

Medida S

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Para facilitar el reciclafe de quienes tengan el contrato suspendido
por excedencia de maternidad o cuidado de familiares, y que por
dicho motivo no hubieran podido asistir a los cursos de formacion
en ese periodo, podrdn solicitar previamente a su reincorporacion,
el material de la formacion impartida, asi como el acceso a la
formacion on-fine. Asimismo, serG de aplicacion para las
suspensiones contractuales, de cualquier naturaleza, con duracion
superior a 1 afio.

Cursos realizados por las personas que se reincorporan.

Departamento de Formacién

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Incrementar graduaimente el ndmero de personas formadas en
materia de igualdad, prevencion de discriminacion y prevencion def
acoso sexual, por razoén de sexo y violencia sexual en la plantilia.

Numero de formaciones

Departamento de Formacidn

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Mantener las acciones formativas sobre fiderazgo especialmente
dirigidas a mujeres, que permitan un mayor acceso de muferes g
dreas o niveles en los que estén infrarrepresentadas.

Nlmero de formaciones

Departamento de Talento

32



Plazo de
ejecucion

Nivel de
pricridad

Medida 6

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Ptazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 7

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
pricridad

Medida 8

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Fomentar ia formacion en la empresa para poder acceder a otros
puestos de trabajo y, especialmente, a puestos de mayor nivel o
grado en los que exista un desequilibrio entre sexos.

Nuamero de formaciones

Departamento de Formacidn y Talento

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Recopifacion de datos, con carGeter anual, del numero de
formaciones realizadas, segregado por sexo y por dreas, con el
detalle del contenido del curso y el horario en el que se efectuaron.

Nuimero de formaciones
Departamento de Formacion y Talento
Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta

su término

Medio

Revisar los materiales formativos con el objetivo de asegurar se
emplea un lenguaje inclusivo y sin estereotipos de género,

& cursos por sociedad mercantil

Departamento de Formacion
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Plazo de Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta

ejecucién su término
Nivel de Medio
"ﬁ prioridad
'

S;:R Medida 9 Garantizar que la Comision de Seguimiento y Evaluacién del Plan
de Igualdad conoce adecuadamente los procesos de seleccion )%
promocion.

|

g Indicador de Numero de formaciones

) 2 evolucién

Responsable/ Departamentos de Seleccién y Formacion

F Recursos
g
-

Plazo de Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
ejecucion su término

Nivel de Medio

prioridad

e
=
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4, PROMOCION PROFESIONAL

4.1 OBJETIVO: Verificar y mantener el compromiso de la organizacién con la igualdad y la
no discriminacion en lg totalidod de los procesos de promocion, a los efectos de
garantizar una aplicacion homogénea de los criterios objetivos basados en Ia capacidad
profesional y preparacion técnica, a través de los procesos de gestion del talento que
tiene la empresa.

Medida 1

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 2

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Garantizar, a través de la adecuada publicidad, que toda la plantilla
sea conocedora de los procesos de promocién en curso,
especialmente las personas que se encuentren gjerciendo
derechos de concifiacidn.

N° de ofertas publicadas

Departamento de Seleccién

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Procurar priorizar la cobertura de vocantes a través de fa
promocion interna cuando se cumplan fos requisitos exigidos.
Asimismo, se asegurard que los requisitos exigidos se adecuan a
fas funciones efectivas a desarroliar en el puesto de trabgjo.

20 vacantes por sociedad mercantil
Departamento de Seleccién
Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta

su término

Medio
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Medida 3

Indicador de
evoluciéon

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 4

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 5

indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Promover que los perfiles de formacidn de las personas
trabajadoras se encuentren actualizados, sean visibles y estén a
disposicion de la empresa para facilitar en su caso la cobertura de
vacantes mediante promocion interna.

25 perfiles de empleados por sociedad mercantil

Departamento de Formacion

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de
promocion, de forma que éstos se basen en la aptitud y capacidad
de fas candidatas y los candidatos en un marco de igualdad de
oportunidades.

5 promociones por sociedad mercantil

RRHH y Departamento de Seleccidn

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Continuar con el disefio de programas formativos con perspectiva
de género destinados a mujeres, al objeto de permitir su promocion
a puestos de mayor responsabilidad, especialmente en las dreas y
en los niveles donde su presencia es menor.

Formaciones impartidas

Departamento de Formacion

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente pian y hasta
su término
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Nivel de
prioridad

Medida 6

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 7

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 8

Indicador de
evolucion

Responsabie /
Recursos

Plazo de
gjecucion

Medio

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de oportunidades a las
personas que intervienen en los procesos de promocion, o traves
de la redlizacién de las acciones oportunas.

Formaciones impartidas

RRHH y Departamento de Formacion

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Recabar datos, con cardcter anual, del nimero de promociones
fentendido como cambio de bandaj, segregado por sexo.

Namero de promociones

Departamento de Reward

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Asegurar que el sistema de promocion de la empresa garantice Ig
eleccion de la persona por mérito y capacidad, tanto en
promociones horizontales como aquellas que implican un cambio
de banda y/o categoria.

5 promociones por sociedad mercantil

RRHH

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término




Nivel de
prioridad

Medio

I




<L
'(//] 5. CONDICIONES DE TRABAJO
| 5.1 OBJETIVO: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las condiciones de

3 %’ trabajo, propiciando la aplicacién del principio de composicicn equilibrada de mujeres y
\ hombres en las distintas modalidades de contratacién y reducir la mayor parcialidad de
b3 las trabagjadoras.
<<
Medida 1 Asegurar que todos los complementos salarioles se aplican en
\ igualdad de condiciones tanto a hombres como a mujeres.
: Indicador de 5 contrataciones por sociedad mercantil
evolucién

Responsable/ RRHH
Recursos

Plazo de Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
ejecucion su término

5

i

N Nivel de Medio
\!

prioridad




p 6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL
5"" 6.1 OBJETIVO: Facilitar una mejor conciliacion de la vida profesional y personal de las
o, personas trabagjadoras.
Medida 1 Mantener y promocionar las mejoras introducidas por Convenio
Q respecto al permiso para el cuidado def lactante.
q-. Indicador de Ndmero de acciones de promocién
iV
i evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de

RRHH

6 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de 2023) de
Igualdad

Bajo

% prioridad
Q‘E Medida 2 Revisar los protocolos para adaptacion del puesto de trabajo/
distribucion de turnos de trabajo en situaciones de embarazo y
lactancia. Asi como, los procedimientos de soficitud de
W = adaptaciones de jornada.
==
Indicador de
evolucién Numero de acciones de revisidn

' & Responsable /
~ Recursos
v

” Plazo de
——]
ejecucion

RRHH

3 meses, desde la entrada en vigor del presente plan

Nivel de Allta

prioridad

Medida 3 Promociongr que las reuniones de trabajo se convoquen y
concluyan dentro de la jornada laboral, salvo causa justificada wo
fuerza mayor. Asi como, puedan reglizarse por medios telemdticos.

Indicador de Nlmero de acciones de promocion

evolucién




Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 4

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
pricridad

Medida 5

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nival de
prioridad

Medida 6

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

RRHH

12 meses, desde la firma del presente plan {1 de junio de 2023)

Medio

Promocionar las medidas de conciliacicn existentes en la Empresa.

NOmero de acciones de promocién

RRHH

12 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de 2023)

Medio

Promover, entre Ia plantilla, la importancia de la corresponsabilidad
en el ambito familiar,

Numero de acciones de promocion

RRHH

3 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de 2023)

Alta

Promocicn de un Protocolo de Licencias y Permisos Retribuidos

Publicacién Protocolo

RRHH

6 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de 2023)




Nivel de
pricridad

Medida 7

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
gjecucion

Nivel de
prioridad

Medida 8

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 9

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Medio

Recabar, con cardcter anual, datos del nimero de excedencias por
cuidado, adaptaciones de jornada y reducciones de Jornada,
segregado por sexo.

Nidmero de excedencias por cuidado, adaptaciones de jornada y
reducciones de jornada

RRHH

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Garantizar que todas las personas trabajadoras, durante el
gjercicio de medidas para la corresponsabilidad y la conciliacion
entre la vida laboral, familior y personal, accedan a cursos de
formacién/capacitacion profesional.

Numero de formaciones realizadas por personas con reduccién de
jornada

RRHH

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Promover cambios de turno, para famifias monoparentales,
razonables y proporcionados en relacién con las necesidades de la
persong trabajadora y con las necesidades organizativas y
productivas de lg empresa

Numero de cambios de turno concedidos

RRHH




= Plazo de Cada 12 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de

ejecucion 2023) y hasta su término
{\} Nivel de Medio
) prioridad
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVO: Eliminar situaciones de infrarrepresentacion femenina en la organizacion )%
estructura de la empresa, y buscar una equidad en ef nimero de personas ¢ fo largo de

la clasificacion profesional.

Medida 1 Implementar medidas de accion positiva de tal forma que, en
fgualdad de condiciones, méritos, aptitud y capacidad, se garantice
el acceso de mujeres o fas vacantes de puestos de trabajo en los
que estén infrarrepresentadas.

Indicador de Ntmero de mujeres por departamento

evolucion

Responsable/ RRHH

Recursos

Plazo de Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta

ejecucion su término

Nivel de Medio

prioridad

Medida 2 Facilitar la presencia femenina en los distintos puestos Y grupos
profesionales tratando de equilibrar dicha presencia.

indicador de Nudmero de mujeres por grupo profesional

evolucién

Responsable/ RRHH

Recursos

Plazo de Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta

ejecucion su término

Nivel de Medio

prioridad

Medida 3 Promover que, en igualdad de condiciones, meéritos, aptitud y
capacidad, haya hombres y mujeres en lo fase finol de seleccion de
las vacantes disponibles.

Indicador de Ndmero de empleados en la shortlist de 10 vacantes por sociedad

evolucién mercantil

Responsabie /
Recursos

Departamento de Seleccidn




Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 4

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
pricridad

Medida 5

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Cada 12 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de
2023) y hasta su término

Medio

Anglfzar las vacaontes en los que haya infrarrepresentacion
femenina con el objeto de identificar posibles barreras de entrada.

Numero de andlisis realizados

RRHH

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta
su término

Medio

Promover lo presencia de hombres y mujeres en los programas de
desarrollo que se pongan en marcha.

Ndmero de acciones de promocion
Departamento de Talento
Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del presente plan y hasta

su término

Medio



RETRIBUCIONES

8.1 OBJETIVO: Implementar la aplicacién del principio de igualdad en materia de
retribuciones en los términos establecidos en la legislacién aplicable.

o

i
3%5 :

7)

S

Medida 1

Definicicn de planes de accion g través de un grupo de trabajo
dependiente de lo Comision de seguimiento y evaluacién para
reducir Igs diferencias que pudieron detectarse en las auditorias )%
que no estuvieran justificadas conforme a lo establecido en la
normativa de aplicacién. Poniendo especial otencion o los
complementos salariales.

Indicador de Numero de acciones desarrolladas
evolucion
Y Responsable/ Departamento de Compensacion y Beneficios
& Recursos
]
ﬁ: Plazo de Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su

ejecucion término

Nivel de Medio

prioridad

Medida 2 Analizar, con perspectiva de género, la politica retributiva.

Indicador de Numero de andlisis realizados

evolucién

Responsable/ Departamento de Compensacién y Beneficios

Recursos

Plazo de 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan

ejecucion

Nivel de Medio

prioridad

Medida 3
Realizacién de una nueva auditoria retributiva, en base ‘g una
valoracién de puestos de trabajo conforme a fa normativa aplicable
Y segun lo acordado por las partes.

Indicador de Nimero de informes de auditoria retributiva

evolucion




1
*é Responsable/ Departamento de Compensacién y Beneficios
g

2

Recursos

Plazo de Cada 24 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
ejecucion término

Nivel de Medio

prioridad
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA SEXUAL

OBJETIVO: Reforzar las acciones de difusion sobre la prevencion y actuacion contra el
acoso sexual y/o por razon de sexo, en cumplimiento con lo establecido en el art. 48 de
la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, al objeto de asegurar su conocimiento por todas las personas trabajadoras y
su aplicacion efectiva, asi como, el art12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de g libertad sexual,

T AR

CA0

N\ Medida 1 Garantizar que los responsables y las personas que tutelen e
intervengan en el procedimiento tengan la formacion odecuada.
Indicador de Numero de formaciones
evolucién

Responsable /

Departamento de Formacion

Recursos
ﬁ Plazo de Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
pL  ejecucion término
Nivel de Alto
prioridad
Medida 2 Difundir a través de fos canales habituales de comunicacion de la
- empresa distintas acciones de sensibilizacion en las que se reflejen
% de forma expresa la “tolerancia cero” y la tutela empresarial frente
g posibles conductas discriminatorias, especialmente las
- relacionadas con el acoso sexual, el acoso por rozén de sexo y la
violencia sexual,
Indicador de Numero de comunicaciones remitidas
evolucion
Responsable / RRHH
\ Recursos
Plazo de Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan
ejecucicn
Nivel de Medio
prioridad
Medida 3 Promover la realizacion de iniciativas que potencien la igualdad de

género y el rechazo expreso a comportamientos sexistas o
discriminatorios.
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Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
pricridad

Medida 4

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 5

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Mumero de iniciativas realizadas

RRHH

Cada € meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Alta

Garantizar el tratamiento reservado de las denuncias de hechos
que pudieran ser constitutivos de acoso sexual, de acoso por razén
de sexo o de violencia sexual. Recoger de forma general y
anonimizada, los casos de acoso sexual, por razén de sexo y
violencia sexual registrados anualmente en la Empresa.

Numero de denuncias tramitadas

RRHH

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Alto

Actualizar el Protocolo de acoso conforme a la legislacidn vigente,
politicas del Grupo y estructura organizativa de la empresa,
ofreciendo medidas que promuevan la erradicacion de cuaiquier
forma de acoso y la participacion de la representacion legal de los
trabajadores. Asimismo, una vez se concluya, se difundird ef mismo
entre toda la plantilia,

Suscripcién de un nuevo protocolo de acoso.

RRHH y RLPT

3 meses desde la firma del Plan
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:

Nivel de
prioridad
Medida 6
\\ \Y
Indicador de
\% evolucion
FA\\ Respaonsable /
<} Recursos
Plazo de
- -\  €jecucién
= N Nivel de
prioridad
1
S
- Medida 7
Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Erradicar las siguientes conductas del entorno laboral: (i
comentarios scbre la vida privada, apariencia, condicion sexugl,
criticas permanentes, imitaciones, mofas, etc.; (i) envio de grdficos,
dibujos o fotografios de contenido sexual explicito; (i) ataques a
creencias religiosas, politicas, nacionalfidad, raza, condicion sexual,
discapacidades, etc.; (iv) agresiones verbales (insultos, amenazas,
descadiificaciones, ofertas sexuales, etc); y (v} agresiones fisicas,
contacto fisico deliberado y acercamiento excesivo e innecesario.

Nimero de comprobaciones
RRHH
Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su

término

Media

Promover acciones de apoyo a las victimas de acoso sexual, por g “‘:
razon de sexo y violencia sexual '

Nuimero de acciones realizadas

RRHH
Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Media
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10. {(OTROS} SALUD LABORAL

10.1  OBJETIVO: Introducir la dimensién de género en Ia politica de salud laborol y en las
herramientas de Prevencidn de Riesgos Laborales con el fin de adaptarias o las

QG Aalle

Medida 1

% Indicador de
@3 evolucion
N Responsable /
Recursos
Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

\:

Medida 2

Indicador de
evolucién

s Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 3

necesidades fisicas, biolégicas y sociales de las personas trabajadoras.

Elaborar un protocolo de actuacién por riesgo de embarazo y
lactancia natural, e informar de su contenido a la comision de
igualdad.

Protocolo elaborado

Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales

12 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de 2023) de
Igualdad

Medio

Revisar la evaluacion de riesgos de los puestos de trabgjo con
perspectiva de género, detectando posibles barreras para I
participacion de la mujer en los diferentes puestos {considerando
lus variables refacionadas con el sexo, como son fa morfologia de
fas mujeres, tanto en los sistemas de recogida de datos, EPIs,
vestuario, considerando situaciones de estado de gestacion o
etapa menopausica, etc, como en el estudio e investigacion
generales en las evaluaciones en materia de prevencion de riesgos
laboraltes, incluidos los psicosociates).

10 evaluaciones de riesgos de puesto de trabajo por sociedad
mercantil

Departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Medio

Revisar todas las politicas de Prevencién de Riesgos Laborales y
Salud y Seguridad Laboral, con perspectiva de género.




Indicador de Numero de revisiones realizadas
evolucién

Responsable/ Departamento de Prevencién de Riesgos Laborales

Recursos
Plazo de Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
ejecucion término
Nivel de Medio
prioridad
4.  Medida 4 Difundir, entre la plantilla, todos fos protocolos y/o politicas que se
Ry

acuerden al respecto.

Indicador de Ndmero de comunicaciones
evolucién

Responsable/ Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales

Recursos

Plazo de Cada 12 meses, desde la firma del presente plan (1 de junio de
ejecucion 2023) y hasta su término

Nivel de Medio

prioridad

A
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1. VIOLENCIA DE GENERQ

11.1  OBJETIVO: Sensibifizar a la plantilio y llevar o cabo acciones de colaboracién en

PIT-She

campaorias contra la violencia de género.

Medida 1 Promover acciones de sensibilizacion en materia de violencia de
genero.
:.5 Indicador de Numero de acciones
i evolucion
) Responsable/ RRHH
fZ.  Recursos
5) Plazo de Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
ejecucion término
Nivel de Media
prioridad
Medida 2 Realizacion de una guia de mejoras en los medidas legales de
proteccion integral contra la violencia de género y violencia sexual.
Se abordard en la misma: §) reduccién de jornada, i) movilidad
geogrdfica (derecho preferente), iii) suspensién contractual y iv)
permisos retribuidos, complementos de las prestaciones de la
Seguridad Social, préstamos y anticipos, en base a lo establecido
en el Vi Convenio Colectivo Interempresas.
Indicador de Publicacién de la guia
evolucién
Responsable/ RRHH
Recursos
Fas
& Plazo de 3 meses desde la entrada en vigor del Plan
ejecucion
Nivel de Alta
prioridad
Medida 3 Promocion de las medidas que se acuerden en favor de las
victimas de violencia de género.
Indicador de Numero de comunicacicnes
evolucién




Responsable/ RRHH
1 Recursos
el ‘i Plazo de 12 meses
ejecucion
&
>

Nivel de Bajo
pricridad

'«
<Y

54



12, COMUNICACION NO SEXISTA Y DIFUSION DEL PLan bt leuaLpap Y SUS MEDIDAS

12.1

OBJETIVO 1. Las imdgenes utilizadas por la organizacién tienen que ser respetuosas con

el principio de igualdad.

Medida 1

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 2

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

12.2

Medida 1

Controlar de manera continua que el lengudje, las imdgenes y el
texto de las comunicaciones internas y externas aseguran la
neutralidad respecto al género.

5 comunicados generales

Departamento de Comunicacion

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Media

Campafia de sensibilizacion a las personas trabajadoras para que
adopten un lenguaje inclusivo en sus comunicaciones.

NOmero de acciones de comunicacién
Departamento de Comunicacién
Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su

término

Baja

OBJETIVO 2: Mostrar que la cuftura de la organizacidn estd comprometida con la
igualdad.

Enviar un comunicado a la plantilla acompafiando fas medidas del
Plan de Iguaidad. Comunicar y difundir el Plan de Igualdad a toda
la piantilfa a través de los canales de comunicacién habituales, asi
como, de Jos avances relevantes que se vayan realizando en ef
marco del citado Plan (ej.: protocolo de acoso sexuai, por razén de
sexo y violencia sexual).



Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 2

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 3

Indicador de
evolucion

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucién

Nivel de
prioridad

Medida 4

Namero de comunicaciones efectuadas

RRHH

Cada 12 meses, desde la firma del Plan y hasta su término

Alta

El departamento de comunicacidn deberd estar sensibilizado y
formado en materia de igualdad para utilizar un lenguaje no
sexista.

Ndmero de formaciones
RRHH

Cada 12 meses, desde la firma del Plan y hasta su término

Alta

Informar a los proveedores del compromiso que tiene Ia
organizacion con la igualdad de oportunidades.

Ndmero de comunicaciones realizadas

Departamento de Compras

24 meses desde la entrada en vigor del Plan

Medio

Habilitar un espacio en el HUB ddnde poner g disposicién de la
plantilia o informacidén mds relevante en relocion con el Plan de
lgualdad.




Indicador de Realizacién del espacio del HUB
evolucién

Responsable/ RRHH

Recursos

Plazo de € meses desde la firma del presente plan (1 de junio de 2023)

ejecucién

Nivel de Alta

prioridad

Medida 5 Comunicar a la plantilla que pueden inciuir en sus comunicaciones
que la Empresa estd comprometida con la igualdad de
oportunidades.

Indicador de NlOmero de comunicaciones

= evolucidn
vﬁf?
S Responsable / RRHH
Recursos .
pal Plazo de Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
QL ejecucién término
Nivel de Alta
s prioridad —I'-r —
L |
=
Medida 6 Optar a la obtencidn del distintivo “Igualdad en la Empresa” (DIE) J

regulado en ef Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre.

Indicador de Obtencién del distintivo
evolucién

Responsable/ RRHH

Recursos

Plazo de 24 meses, desde la entrada en vigor del Plan

ejecucion

Nivel de Media

prioridad

Medida 7 Promover camparias de visibilizacién de mujeres en puestos de

responsabilidad.
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Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Medida 8

Indicador de
evolucién

Responsabie /
Recursos

Plazo de
gjecucion

Nivel de
prioridad

Medida 9

Indicador de
evolucién

Responsable /
Recursos

Plazo de
ejecucion

Nivel de
prioridad

Numero de acciones de promocién

RRHH

Cada 6 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Media

Promover campafias informativas y de sensibilizacion sobre
igualdad, estereotipos de género y corresponsabilidad.

Nuimero de acciones de promocién

RRHH

Cada 12 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Alta

Promover acciones de colaboracion con entidades educativas para
fomentar la presencia de hombres y mujeres en todos fos
departamentos.

Ndmero de acciones de promocién

RRHH

Cada 24 meses, desde la entrada en vigor del Plan y hasta su
término

Media
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ANEXO Il - RESUMEN Y CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE CADA UNA DE LAS
SOCIEDADES

59




% RESUMEN Y CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
>N SITUACION PARA LA SOCIEDAD AIRBUS DEFENCE AND
SPACE, S.AU.

EN MADRID, A © DE MAYO DE 2023
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PrEAMBULO

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, implementd una
serie de novedades respecto de las obligaciones ya existentes en materia de
igualdad y que venian previstas en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El nuevo marco normativo exige que aquellas empresas que cuenten con una
plantilla superior a 50 personas trabajadoras negocien un Plan de Igualdad. Dicha
“negociacion”, debe incluir tanto el cardcter consensuado del “informe diagndstico”
de la situacidn de igualdad en la empresa, como la propia negociacién de las
medidas que se vayan a incluir en el Plan de Igualdad.

Airbus Defence and Space, S.AU. (en adelante, “Airbus Defence and Space” o
“Empresa”} ha preparado un documento donde se analizan todas las dreas previstas
en el Real Decreto 901/2020; a saber:

- Proceso de Seleccion, Contratacion, Formacién y Promocién &
Profesional. ~ Clasificacion Profesional, Retribuciones y Auditorias
Retributivas.

— Condiciones de Trabajo.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.
\ - Infrarrepresentacién Femenina.

= Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Conforme al articulo 71 del Real Decreto 901/2020, un resumen del andlisis reflejado
en el antedicho documento, y de sus principales conclusiones y propuestas, debera
incluirse en un informe gue formara parte del Plan de Igualdad.

Por tanto, dando cumplimiento a la exigencia arriba referida, la comisién negociadora
del Plan de Igualdad del Grupo Airbus ha acordado aprobar el presente Informe

resumen y conclusiones del Diagndstico de igualdad de Airbus Defence and Space,
SAU

1. Area DE PrOCESO DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION ¥ PROMOCION PROFESIONAL
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E

]
1.1 Objetivos del andlisis realizado:
5" Se ha analizado, desde una perspectiva de género, la politica de seleccién,

contratacién, formacién y promocién de Airbus Defence and Space con
objeto de identificar si existen practicas que pudieran implicar la vulneracién
del derecho de igualdad.

1.2 Conclusiones:

Airbus Defence and Space se canalizan y hacen publicas a través de medios
N de acceso indistinto para mujeres y hombres,

¢ La Empresa actda con arreglo a un claro compromiso igualitario, en
busqueda de la creacién de un entorno de trabajo completamente inclusivo,
como asi lo establecen diversas politicas internas, entre otras, el Cédigo de
Conducta.

e La Empresa hace usc de un lenguaje igualitario en la redaccidon de sus
ofertas de empleo.

Q
% e La comunicacién y promocién de las ofertas y vacantes de empleo en

e Airbus Defence and Space toma medidas para asegurar la imparcialidad y
{% transparencia en sus procesos de seleccién, como asi lo establecen las

. ) politicas internas de la Empresa al respecto.
E e La Empresa lleva a cabo acciones formativas sin ningun tipo de distincidn

entre generos, asegurando un trato igualitario con respecto a todos los
trabajadores de su plantila.
\— e Las mujeres reciben de media més horas de formacién telematica que los

o ‘ % hombres,

* En términos porcentuales, las mujeres reciben mas promociones que los

hombres, en determinados departamentos, aunque no en términos

% absoiutos, en tanto hay infrarrepresentacién femenina en gran parte de los
= niveles, dreas y/o departamentos. !
|

f' 1.3 Propuestas:
Se propone la implementacion de medidas que garanticen un proceso de
seleccidon lo mas objetivo posible desde una perspectiva de género, Estas
medidas se discutirdn en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el

Plan de Igualdad.

2. AreA DE CLASIFICACION ProFesionaL, RETRIBUCIONES ¥ AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

2.1 OBJIETIVOS DEL ANALISIS REALIZADO:

Se ha realizado una auditoria retributiva a fin de identificar la existencia y
magnitud, en su caso, de la brecha salarial de género de Airbus Defence and
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Space. Esta auditoria constituye un anélisis pormenorizado en materia de
igualdad de trato y oportunidades respecto a la politica retributiva de la
Empresa.

2.2 CoNCLUSIONES:
9] ® Se observa una masculinizacion de la plantilla de Airbus Defence and Space.

@ Pese a ello, la plantilla presenta, en términos generales, caracteristicas de
edad, antigliedad y tipo de contratos bastante equilibrados.

® La brecha salarial de género se sitdia en un 2%, a la cual contribuyen
principalmente las diferencias retributivas observadas en los
complementos salariales.

% ® No se observa una relacién clara entre la brecha salarial y la edad de las
Pﬂ personas trabajadoras de Airbus Defence and Space.
<

2.3 Propuestas:
Se propone establecer medidas a fin de supervisar que cada uno de los
complementos salariales se asigna de manera equitativa a las personas
trabajadoras de Airbus Defence and Space. Estas medidas se discutiran en la

e
%& fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.
<L

3. Area DE CONDICIONES DE TRABAJO

- 3.1 Objetivos del andlisis realizado:

L/

Se han analizado las condiciones laborales existentes en la Empresa para
determinar si existe cualquier tipo de discriminacién fundamentada en
cuestiones de género. A destacar que gran parte del analisis efectuado se ha
centrado en averiguar si desde Airbus Defence and Space se permite a las
personas trabajadoras una correcta conciliacion de la vida personal y
profesional.

3.2 Conclusiones:

¢ Las relaciones laborales en Airbus Defence and Space estdn altamente
reguladas. Esta regulacién no sélo se encuentra en el Convenio Colectivo
propio, sino que, ademas, la Empresa cuenta con numerosas politicas y
acuerdos suscritos con la representacién legal de las personas trabajadoras.

® Sin duda, una de las ventajas de la elevada regulacién existente en Airbus
consiste en que toda la normativa convencional y negociada tiene en
cuenta la idiosincrasia propia a las actividades de las empresas que
componen el Grupo Airbus.

® Ademas de lo anterior, existen politicas acordadas con la RLPT, entre otras,
jornada de trabajo, cambios de puesto o movilidades funcionales. Estas
politicas estdn en constante revisién entre las partes.
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e Como drea de mejora, se podria mejorar el uso de lenguaje inclusivo en los
documentos que se suscriban con la representacion legal de las personas
trabajadoras.

3.3 Propuestas

Se propone la inclusién de medidas que garanticen el mantenimiento de
% condiciones laborales que eviten cualquier tipo de discriminaciéon. Estas
o medidas se discutirdn en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el
N Plan de Igualdad.

4. AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL
41 Objetivos del andlisis realizado:

Se han analizado desde una perspectiva de género, las politicas
implementadas por la Empresa en materia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, entre otras, la politica de adaptacién del puesto de trabajo
durante la lactancia.

i

4.2 Conclusiones:

g . Airbus Defence and Space esta especialmente concienciada con garantizar la

%ﬁ conciliacién de la vida personal y familiar de las personas trabajadoras que

componen su plantilla, en la medida en la que existe un capitulo en el

Convenio Colectivo dedicado a esta materia. Por ejemplo, el permiso para el

cuidado del lactante mejora la normativa nacional o ampliacién del derecho

de reserva de puesto de trabajo en suspensiones contractuales por cuidado
de familiares a cargo.

Se identifica que la utilizacién de los permisos por conciliacién se concentra
mayoritariamente en mujeres.

4.3 Propuestas:

i\@_@

Se propone la inclusion de medidas que garanticen el ejercicio
corresponsable de la vida personal, familiar y laboral. Estas medidas se
discutirdn en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de
Igualdad.

5. AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA
5.1 Objetivos del andlisis realizado:

Se ha analizado la existencia de departamentos o &reas dentro de la Empresa
donde el sexo femenino esté especialmente infrarrepresentado, existiendo,
asi, puestos de trabajo o dreas especialmente masculinizadas.
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5.2 Conclusiones:

® De acuerdo con la informacidn facilitada, si bien Airbus Defence and Space
e5 una empresa masculinizada en términos absolutos, la
infrarrepresentacién femenina en términos relativos en determinados
niveles jerdrquicos, grupos profesionales y departamentos no es acusada.

® Desde un punto de vista de grupos profesionales y bandas salariales, tanto
para el afio 2019 como para el afio 2020, la infrarrepresentacién femenina
en términos relativos se aprecia en aquellos grupos profesionales / bandas
salariales inferiores. Los grupos profesionales y bandas salariales superiores
contaban con mayor porcentaje de mujeres en términos relativos.

e En cuanto a los departamentos, tanto en 2019 como en 2020 fue mayor el
nidmero de departamentos con mayor porcentaje relativo de mujeres gue
aquellos con mayor porcentaje relativo de hombres.

e El nivel de infrarrepresentacién femenina fue, de hecho, més acusado en lo

%‘ que a los representantes de los trabajadores se refiere. Los érganos de

representacion legal de los trabajadores contaban con una clara
! infrarrepresentacién femenina (80,71% de hombres frente a un 19,29% de

B
2\ & mujeres).

5.3 Propuestas

e Se propone la inclusién de medidas que garanticen la disminucién de las
@ dreas con infrarrepresentacién femenina. Estas medidas se discutiran en la
fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.
6. Area DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

6.1 Objetivos del analisis realizado;

~<\Pp

Se han analizado las medidas implementadas por parte de la Empresa con el
objetivo de prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

6.2 Conclusiones:

Airbus Defence and Space cuenta con medidas para prevenir, detectar y !
actuar situaciones de acoso sexual y por razon de sexo. Dichas medidas se

centran tanto en la publicacién de mecanismos de denuncia idéneos para que

todas las personas trabajadoras puedan denunciar situaciones de tal indole,

coma en la publicacién de un protocolo de acoso que describe, de manera
pormenotizada, el procedimiento que debe implementarse en el supuesto en

el que tales circunstancias ocurran.

6.3 Propuestas

Se propone revisar el contenido del protocolo de prevencion de acoso
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sexual, por razén de sexo y violencia sexual. Estas medidas se discutirdn en la
fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.

¥
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= PREAMBULO
7y

2 El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
5_ igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
2

lad)
&)

M

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, implementd una
serie de novedades respecto de las obligaciones ya existentes en materia de
igualdad y que venian previstas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

WV

-
v

El nuevo marco normativo exige que aquellas empresas que cuenten con una
plantilla superior a 50 personas trabajadoras negocien un Plan de Igualdad. Dicha
~ “negociacién”, debe incluir tanto el cardcter consensuado del “informe diagndstico”
de la situacién de igualdad en la empresa, como la propia negociacién de las
medidas que se vayan a incluir en el Plan de Igualdad.

irbus Operations, S.L. (en adelante, “Airbus Operations” 0 “Empresa”) ha preparado
un documento donde se analizan todas las dreas previstas en el Real Decreto
901/2020; a saber;

=S
- Proceso de Seleccion, Contratacion, Formacién y Promocion

Profesional. — Clasificacién Profesional, Retribuciones y Auditorias

Q. Retributivas.
=T {/)
.'Q:k ] - Condiciones de Trabajo.
\ - Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral. - Infrarrepresentacién Femenina.

- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. |

Conforme al articulo 71 del Real Decreto 901/2020, un resumen del andlisis reflejado
en el antedicho documento, y de sus principales conclusiones y propuestas, deberd
incluirse en un informe que formara parte del Plan de Igualdad.

Por tanto, dando cumplimiento a la exigencia arriba referida, la comisién negociadora

del Plan de Igualdad del Grupo Airbus ha acordado aprobar el presente Informe
resumen y conclusiones del Diagndstico de Igualdad de Airbus Operations, S.L.

1. Area bE ProcESO DE SELECCIGN, CONTRATACION, FORMACION ¥ PROMOCION PROFESIONAL

1.1 Objetivos del anélisis realizado:
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- Se ha analizado, desde una perspectiva de género, la politica de seleccion,
< contratacion, formacidén y promocién de Airbus Operations con objeto de
S_, identificar si existen practicas que pudieran implicar la vulneracién del

derecho de igualdad.
2

1.2 Conclusiones:

e la comunicacidn y promocion de las ofertas y vacantes de empleo en
Airbus Operations se canalizan y hacen publicas a través de medios de
acceso indistinto para mujeres y hombres.

® La Empresa actta con arreglo a un claro compromiso igualitario, en
busqueda de la creacién de un entorno de trabajo completamente inclusivo,
» como asf lo establecen diversas politicas internas, entre otras, el Cédigo
de Conducta.

® LaEmpresa hace uso de un lenguaje igualitario en la redaccién de sus
ofertas de empleo.

e Airbus Operations toma medidas para asegurar la imparcialidad y
transparencia en sus procesos de seleccién, como asi lo establecen las
politicas internas de la Empresa al respecto.

¢ La Empresa lleva a cabo acciones formativas sin ningun tipo de distincién
entre géneros, asegurando un trato igualitario con respecto a todos los
trabajadores de su plantilla.

e Las mujeres reciben de media mas horas de formacién que los hombres, y
estas les son impartidas en una mayor proporcion de manera telematica.

e En términos porcentuales, las mujeres reciben mas promociones que los
hombres, en determinados departamentos, aunque no en términos
absolutos, en tanto hay infrarrepresentacién femenina en gran parte de
los niveles, areas y/o departamentos.

<
&
J

1.3 Propuestas:

v Se propone la implementacién de medidas que garanticen un proceso de
seleccion lo mas objetivo posible desde una perspectiva de género. Estas
medidas se discutiran en la fase de negociacion de las medidas a incluir en el
Plan de Igualdad.

2. Area DE CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES ¥ AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

21 Objetivos del andlisis realizado:
Se ha realizado una auditoria retributiva a fin de identificar la existencia y
magnitud, en su caso, de la brecha salarial de género de Airbus Operations.
Esta auditoria constituye un analisis pormenorizado en materia de igualdad
de trato y oportunidades respecto a la politica retributiva de la Empresa.

2.2 Conclusiones:
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® Se observa una masculinizacion de la plantilla de Airbus QOperations.

Pese a ello, la plantilla presenta, en términos generales, caracteristicas de
edad, antigliedad y tipo de contratos bastante equilibrados.

¢ La brecha salarial de género se sitia en un 6%, a la cual contribuyen
principalmente las diferencias retributivas observadas en los complementos

ATP-HA

salariales.
® No se observa una relacién clara entre la brecha salarial y la edad de las
CIB personas trabajadoras de Airbus Operations.
|= 2.3 Propuestas:
e RAy
o Se propone implementar medidas que permitan fomentar la igualdad

retributiva de género en la escala salarial donde se identifica mayor brecha,
asi como supervisar que cada uno de los complementos salariales se asigna
de manera equitativa a las personas trabajadoras de Airbus Operations. Estas
medidas se discutiran en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el
Plan de Igualdad.

3. Area bE CONDICIONES DE TRABAJO
3.1 Objetivos del andlisis realizado:

Se han analizado las condiciones laborales existentes en la Empresa para

determinar si existe cualquier tipo de discriminacién fundamentada en

cuestiones de género. A destacar que gran parte del andlisis efectuado se ha

- centrado en averiguar si desde Airbus Operations se permite a las personas
% trabajadoras una correcta conciliacién de la vida personal y profesional.

3.2 Conclusiones:

¢ Las relaciones laborales en Airbus Operations estan altamente reguladas.
Esta regulacion no sélo se encuentra en el Convenio Colectivo propio, sino
que, ademas, la Empresa cuenta con numerosas politicas y acuerdos
suscritos con la representacion legal de las personas trabajadoras.

® Sin duda, una de las ventajas de la elevada regulacién existente en Airbus
consiste en que toda la normativa convencional y negociada tiene en
cuenta la idiosincrasia propia a las actividades de las empresas que
componen el Grupo Airbus.

e Ademads de lo anterior, existen politicas acordadas con ia RLPT, entre otras,
jornada de trabajo, cambios de puesto o movilidades funcionales. Estas
politicas estdn en constante revisién entre las partes,

e Como area de mejora, se podria mejorar el uso de lenguaje inclusivo en los
documentos que se suscriban con la representacién legal de las personas
trabajadoras.

3.3 Propuestas:
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Se propone la inclusién de medidas que garanticen el mantenimiento de
condiciones laborales que eviten cualquier tipo de discriminacion. Estas
medidas se discutirdn en la fase de negociacién de las medidas a incluir en
el Plan de Igualdad.

4, AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

4.1 Objetivos del andlisis realizado:

Se han analizado desde una perspectiva de género, las politicas
implementadas por la Empresa en materia de conciliacién de Ia vida personal,
familiar y laboral, entre otras, la politica de adaptacién del puesto de trabajo
durante la lactancia.

4.2 Conclusiones:

Airbus Operations estd especialmente concienciada con garantizar la
conciliacion de la vida personal y familiar de las personas trabajadoras que
compenen su plantilla, en la medida en la que existe un capitulo en el
Convenio Colectivo dedicado a esta materia. Por ejemplo, el permiso para el
cuidado del lactante mejora la normativa nacional o ampliacién del derecho
de reserva de puesto de trabajo en suspensiones contractuales por cuidado
de familiares a cargo.

Se identifica que la utilizacidn de los permisos por conciliacién se concentra
mayoritariamente en mujeres.

4.3 Propuestas:

Se propone la inclusion de medidas que garanticen el ejercicio
corresponsable de la vida personal, familiar y laboral. Estas medidas se
discutiran en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de
Igualdad.

5. AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

5.1 Objetivos del andlisis realizado:

Se ha analizado la existencia de departamentos o dreas dentro de la Empresa
donde el sexo femenino esté especialmente infrarrepresentado, existiendo,
asi, puestos de trabajo o dreas especialmente masculinizadas.

5.2 Conclusiones:

De acuerdo con la informacién facilitada, si bien Airbus Operations es una
empresa masculinizada en términos abseclutos, la infrarrepresentacion
femenina en términos relativos en determinados niveles jerarquicos, grupos
profesionales y departamentos no es acusada.

Desde un punto de vista de grupos profesionales y bandas salariales, tanto
para el afio 2019 como para el afio 2020, la infrarrepresentacién femenina
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en términos relativos se aprecia en aquellos grupos profesionales / bandas
salariales inferiores. Los grupos profesionales y bandas salariales
superiores contaban con mayor porcentaje de mujeres en términos
relativos.

En cuanto a los departamentos, tanto en 2019 como en 2020 fue mayor el
numero de departamentos con mayor porcentaje relativo de mujeres que
aquellos con mayor porcentaje relativo de hombres.

El nivel de infrarrepresentacion femenina fue, de hecho, mas acusado en lo
que a los representantes de los trabajadores se refiere. Los érganos de
representacion legal de los trabajadores contaban con una clara

infrarrepresentacion femenina (82,35% de hombres frente a un 1765% de
mujeres).

5.3 Propuestas:

Se propone la inclusion de medidas que garanticen la disminucién de las
areas con infrarrepresentacion femenina. Estas medidas se discutirdn en la

fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.

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

61 Objetivos del andlisis realizado:

Se han analizado las medidas implementadas por parte de la Empresa con el
objetivo de prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

6.2 Conclusiones:

Airbus Operations cuenta con medidas para prevenir, detectar y actuar
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo. Dichas medidas se centran
tanto en la publicacién de mecanismos de denuncia idéneos para que todas
las personas trabajadoras puedan denunciar situaciones de tal indole, como
en la publicacion de un protocolo de acoso que describe, de manera
pormencrizada, el procedimiento que debe implementarse en el supuesto en

el que tales circunstancias ocurran.

6.3 Propuestas:

Se propone revisar el contenido del protocolo de prevencién de acoso
sexual, por razén de sexo y violencia sexual. Estas medidas se discutirdn en la

fase de negociacion de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.

En Madrid, a 9 de mayo de 2023,
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PrREAMBULO

El Real Decreto 9012020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, implementé una
serie de novedades respecto de las obligaciones ya existentes en materia de
igualdad y que venian previstas en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El nueve marco normativo exige que aquellas empresas que cuenten con una
plantilla superior a 50 personas trabajadoras negocien un Plan de lgualdad. Dicha
“negociacion”, debe incluir tanto el caracter consensuado del “informe diagndstico”
de la situacion de igualdad en la empresa, como la propia negociacion de las
medidas que se vayan a incluir en el Plan de Igualdad.

Airbus Helicopters Espafia, S.A. {en adelante, “Airbus Helicopters” o “Empresa”) ha
preparado un documento donde se analizan todas las &reas previstas en el Real
Decreto 901/2020; a saber:

- Proceso de Seleccion, Contratacién, Formacién y Promocién
Profesional. - Clasificacién Profesional, Retribuciones y Auditorias

Retributivas.

- Condiciones de Trabajo.

— Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral. - Infrarrepresentacion Femenina.

- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo. L

Conforme al articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020, un resumen del anlisis reflejado
en el antedicho documento, y de sus principales conclusiones y propuestas, deberé
incluirse en un informe que formard parte del Plan de Igualdad.

Por tanto, dando cumplimiento a la exigencia arriba referida, la comisién negociadora
del Plan de Igualdad del Grupo Airbus ha acordado aprobar el presente Informe
resumen y conclusiones del Diagndstico de Igualdad de Airbus Helicopters Espafia,
SA
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1. Area DE PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL
11 Objetivos del andlisis realizado:

Se ha analizado, desde una perspectiva de género, la politica de seleccién,
contratacion, formacion y promocion de Airbus Helicopters con objeto de
identificar si existen précticas que pudieran implicar la vulneracién del
derecho de igualdad.

Q(A(ag

1.2 Conclusiones:

® La comunicacién y promocion de las ofertas y vacantes de empleo en
Airbus Helicopters se canalizan y hacen publicas a través de medios de
acceso indistinto para mujeres y hombres.

¢ LaEmpresa actia con arreglo a un claro compromiso igualitario, en
busqueda de la creacién de un entorno de trabajo completamente inclusivo,
como asi lo establecen diversas politicas internas, entre otras, el Cédigo de
Conducta.

® LaEmpresa hace uso de un lenguaje igualitario en la redaccién de sus
ofertas de empleo.

e Airbus Helicopters toma medidas para asegurar la imparcialidad y
transparencia en sus procesos de seleccién, como asi lo establecen las
politicas internas de la Empresa al respecto.

® La Empresa lleva a cabo acciones formativas sin ningdn tipo de distincidn
entre generos, asegurando un trato igualitario con respecto a todos los

& trabajadores de su plantilla,
> ¢ Las mujeres reciben de media mas horas de formacién que los hombres, y
% éstas les son impartidas en una mayor proporcién de manera telemética.

e En términos porcentuales, las mujeres reciben mas promociones que los
hombres en determinados departamentos, aunque no en térmings
absolutos, en tanto hay infrarrepresentacién femenina en gran parte de
los niveles, dreas y/o departamentos.

1.3 Propuestas:

Se propone la implementacién de medidas que garanticen un proceso de
seleccion lo mas objetivo posible desde una perspectiva de género. Estas
medidas se discutirdn en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el
Plan de Igualdad.

2. Area pe CLASIFICACION PrOFESIONAL, RETRIBUCIONES ¥ AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

2.1 Objetivos del analisis realizado:
Se ha realizado una auditoria retributiva a fin de identificar la existencia y

magnitud, en su caso, de la brecha salarial de género de Airbus Helicopters.
Esta auditoria constituye un andlisis pormenorizado en materia de igualdad
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de trato y oportunidades respecto a la politica retributiva de la Empresa.

2.2 CONCLUSIONES:

Se observa una masculinizacién de la plantilla de Airbus Helicopters.

Pese a ello, la plantilla presenta, en términos generales, caracteristicas de
edad, antigliedad y tipo de contratos bastante equilibrados.

La brecha salarial de género se sitia en un 6%, a la cual contribuyen
principalmente ias diferencias retributivas observadas en los complementos
salariales.

Se observa una relacién positiva entre la brecha estudiada y la antigliedad
de las personas trabajadoras de Airbus Helicopters,

2.3 PropuEesTAS:

Se propone establecer medidas a fin de supervisar que cada uno de los
complementos salarisles se asigna de manera equitativa a las personas
trabajadoras de Airbus Helicopters. Estas medidas se discutirdn en la fase de
negociacion de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.

3. Area pe CONDICIONES DE TRABAJO

3.1 Objetivos del analisis realizado:

Se han analizado las condiciones laborales existentes en la Empresa para
determinar si existe cualquier tipo de discriminaciéon fundamentada en
cuestiones de género. A destacar que gran parte del anélisis efectuado se ha
centrado en averiguar si desde Airbus Helicopters se permite a las personas
trabajadoras una correcta conciliacién de la vida personal y profesional.

3.2 Conclusiones:

Las relaciones laborales en Airbus Helicopters estan altamente reguladas.
Esta regulacion no solo se encuentra en el Convenio Colectivo propio, sino
que, ademas, la Empresa cuenta con numerosas politicas y acuerdos
suscritos con la representacién legal de las personas trabajadoras.

Sin duda, una de las ventajas de la elevada regulacidn existente en Airbus
consiste en que toda la normativa convencicnal y negociada tiene en
cuenta la idiosincrasia propia a las actividades de las empresas que
componen el Grupo Airbus.

Ademas de lo anterior, existen politicas acordadas con la RLPT, entre otras,
jornada de trabajo, cambios de puesto o movilidades funcionales. Estas
politicas estdn en constante revisién entre las partes.

Como area de mejora, se podria mejorar el uso de lenguaje inclusivo en los
documentos que se suscriban con la representacién legal de las personas
trabajadoras.
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/ 3.3 Propuestas:
a E Se propone la inclusidn de medidas que garanticen el mantenimiento de
condiciones laborales que eviten cualquier tipo de discriminacién. Estas
i medidas se discutirdn en la fase de negociacién de las medidas a incluir en el
cg Plan de Igualdad.
<l

4, AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
4.1 Objetivos del anélisis realizado:

Se han analizado desde una perspectiva de género, las politicas
implementadas por la Empresa en materia de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral, entre otras, la politica de adaptacién del puesto de trabajo
durante la lactancia.

4.2 Conclusiones:

Airbus Helicopters estd especialmente concienciada con garantizar la
conciliacion de la vida personal y familiar de las personas trabajadoras que
componen su plantilla, en la medida en la que existe un capitulo en el
Convenio Colectivo dedicado a esta materia. Por ejemplo, el permiso para el
cuidado del lactante mejora la normativa nacional o ampliacion del derecho
de reserva de puesto de trabajo en suspensiones contractuales por cuidado
de familiares a cargo.

Se identifica que la utilizacién de los permisos por conciliacién se concentra
mayoritariamente en mujeres.

4.3 Propuestas:

Se propone la inclusién de medidas que garanticen el ejercicio
corresponsable de la vida personal, familiar y laboral. Estas medidas se
discutirdn en la fase de negociacion de las medidas a incluir en el Plan de
Igualdad. =

5. AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA
51 Objetivos del analisis realizado:

Se ha analizado la existencia de departamentos o reas dentro de la Empresa
donde el sexo femenino esté especialmente infrarrepresentado, existiendo,
asf, puestos de trabajo o dreas especialmente masculinizadas.

5.2 Conclusiones:

e De acuerdo con la informacidn facilitada, si bien Airbus Helicopters es una
empresa masculinizada en términos absolutos, la infrarrepresentacién
femenina en términos relativos en determinados niveles jerarquicos, grupos
profesionales y departamentos no es acusada.
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e Desde un punto de vista de grupos profesionales y bandas salariales, tanto

L3 a‘,
) para el afio 2019 como para el afio 2020, la infrarrepresentacién femenina
\ en términos relativos se aprecia en aquellos grupos profesionales / bandas

salariales inferiores. Los grupos profesionales y bandas salariales superiores

U contaban con mayor porcentaje de mujeres en términos relativos.

d ® En cuanto a los departamentos, tanto en 2019 como en 2020 fue mayor el
. 2 numero de departamentos con mayor porcentaje relativo de mujeres que
S

2

aquellos con mayor porcentaje relativo de hombres.

e El nivel de infrarrepresentacién femenina fue, de hecho, més acusado en lo
que a los representantes de los trabajadores se refiere. Los érganos de
representacion legal de los trabajadores contaban con una clara
infrarrepresentacion femenina (87,88% de hombres frente a un 1212% de
mujeres).

| % 5.3 Propuestas:
A
>

Se propone la inclusidén de medidas que garanticen la disminucion de las
areas con infrarrepresentacidn femenina. Estas medidas se discutirdn en la
fase de negociacién de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.

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

6.1 Objetivos del analisis realizado:

g Bk
ﬂﬁg Se han analizado las medidas implementadas por parte de la Empresa con el

objetivo de prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

6.2 Conclusiones:

Airbus Helicopters cuenta con medidas para prevenir, detectar y actuar
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo. Dichas medidas se centran
tanto en la publicacion de mecanismos de denuncia idéneos para que todas
las personas trabajadoras puedan denunciar situaciones de tal indole, como
en la publicacién de un protocolo de acoso que describe, de manera K |
pormenorizada, el procedimiento que debe implementarse en el supuesto en
el que tales circunstancias ocurran. |,

6.3 Propuestas:

Se propone revisar el contenido del protocolo de prevencién de acoso
sexual, por razon de sexo y violencia sexual. Estas medidas se discutirdn en la
fase de negociacion de las medidas a incluir en el Plan de Igualdad.

En Madrid, a 9 de mayo de 2023.
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