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La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico de aplicacién universal reconocido
en textos internacionales sobre derechos humanos. Esta fundamentada en el principio de
igualdad y hace referencia a la participacion activa y equilibrada de todas las personas,

independientemente de su sexo, en las diferentes areas de la vida: publica y privada.

Pese a su reconocimiento formal, todavia siguen existiendo obstaculos presentes en nuestra
sociedad, que impiden la plena participacion e integracion de las mujeres en todos los dmbitos.
Uno de los resultados mas evidentes es que mujeres y hombres no acceden, participan ni se

benefician en condiciones de igualdad real en el mercado de trabajo.

El desarrollo de planes especificos de igualdad en todas las organizaciones y los procesos para
la integracion de la igualdad de oportunidades en las diferentes dreas de intervencién es una de
las estrategias que apunta la legislacién en materia de igualdad y que estd siendo adoptada por
un buen nimero de empresas, que han decidido apostar por la transversalidad y la integraciéon

de los objetivos de igualdad en la gestidn de sus politicas.

En este contexto, se enmarca el presente Plan de Igualdad de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
S.A.U.

Up SPAIN es una empresa especialista en la gestion de beneficios para las personas trabajadoras.

Desarrollamos servicios exentos fiscalmente. La implantacion de estos sistemas aporta elevados
ahorros para las empresas y su plantilla, mejorando la conciliacién en la empresa. También
tenemos herramientas de motivacidon creadas para incentivar, recompensar y motivar a sus

personas trabajadoras, clientela, proveedores, etc.

Ofrecer beneficios sociales a empleados/as es una manera de mantenerles motivados/as y

fidelizar el talento.

Los Beneficios Sociales suponen ademas el mismo compromiso por parte del empleado/a que

supone un aumento del sueldo.

Nuestros valores se centran en el interés colectivo. Han estado construyendo el Grupo por mas

de 50 afios y estan completamente integrados en el proyecto estratégico.



La empresa cuenta con un ler Plan de Igualdad que estuvo en vigor desde el 2011 al 2015.

Ala plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. le aplica el “Convenio Colectivo del Sector de
Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid”, asi como el “ACUERDO DE EMPRESA sobre
las condiciones laborales de la empresa CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.”.
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2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LOS CONCIERTAN

El Plan de Igualdad es acordado tanto por la empresa como por representantes legales de las
trabajadoras y los trabajadores a través de la Comision Negociadora de CHEQUE DEJEUNER
ESPANA, S.A.U. Estd Comisiéon Negociadora de Igualdad ha conocido y analizado, de forma
conjunta, el diagndstico de género realizado y ha aprobado mediante negociacion el presente

plan.

Las personas que la integran son:

PARTE SOCIAL/PARTE
NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN LA EMPRESA
EMPRESARIAL
Marta Alberca Técnica de [+D+Q Parte empresarial
Daniel Sanchez Técnico de Comunicacién y @ Parte empresarial
Marketing
Lorena Gonzalez Técnica de RRHH Parte empresarial
Concepcidn Garcia Dpto. Comercial Parte social (Comité de

empresa de Madrid - CCOO)

David Gonzalez Técnico de Comunicacién y @ Parte social (Comité de
Marketing empresa de Madrid - UGT)
Angela Santiago Parte  social  (sindicato

externo - UGT)




El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion, 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 y el Real Decreto 902/2020, de 13 de

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad alcanzaréan a toda la plantilla y todos los centros de trabajo de CHEQUE DEJEUNER
ESPANA, S.A.U., siendo estos los siguientes:

= Centro de trabajo de Madrid: Calle de Juan Ignacio Luca de Tena, 14, 42 planta, 28027,
Madrid.

= Centro de trabajo de Barcelona: Carrer d'Entenca, 332- 334, 52 08029, Barcelona.

= Centro de trabajo de Bilbao: Calle Maximo Aguirre, 12 12 d 48011, Bilbao, Bizkaia.

= Centro de trabajo de Alcobendas: 8 Bis 22 Planta, C. Valportillo Segunda 8 bis, 28108
Alcobendas, Madrid.

Para alcanzar los objetivos de este Plan de Igualdad, por medio de las medidas acordadas, se
determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de 4 afios a contar desde su firma

(2022-2026).



CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. firmé a fecha de 1 de febrero de 2021, el Compromiso de
la Direccién para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.

Con el objetivo de negociar y aprobar un diagndstico de situacion en materia de igualdad, asi
como un plan de accién, CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. conformé el 17 de marzo de 2022
una Comision Negociadora del Plan de Igualdad paritaria, compuesta por 6 personas: 3 en

representacion de la plantilla y 3 en representaciéon de la empresa.
La Comision Negociadora tiene como funciones principales:

e Negociacién y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integrardn el Plan de
Igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su dmbito de aplicacién,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas
u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remisiéon del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente
a efectos de su registro, depdsito y publicacidn.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacidn y sensibilizacién a la plantilla.
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5. PRINCIPALES RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE
IGUALDAD

PERFIL DE LA PLANTILLA

Distribucion plantilla por Sexo

La plantila de CHEQUE

Distribucion de la plantilla por sexo (%)

DEJEUNER ESPANA S.A.U, segun
datos a 31 de diciembre de
2021, esta compuesta por 50

trabajadoras y 40 trabajadores:

Se trata de una empresa

equilibrada, el 56% de la

plantilla son trabajadoras y el

44% restante trabajadores.

Distribucion plantilla por Centro de Trabajo

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. cuenta con 4 Centros de trabajo:

e Madrid
e Barcelona
e Bilbao

e Alcobendas

El que mas plantilla concentra es el centro de Madrid, donde trabajan un total de 41
trabajadoras y 29 trabajadores, seguido por el de Alcobendas, donde trabajan 5 trabajadoras y

Composicion de los centros de trabajo por sexo 6 trabajadores y Barcelona, con 3

(%) trabajadoras y 4 trabajadores. En

EM EH e .
terminos porcentuales, se

detecta que el mayor porcentaje

41,43%

de plantilla femenina y masculina

54,55%

se encuentra en el Centro de

Madrid siendo un 82% de

58,57%
45,45%

trabajadoras _y un 72,5%

trabajadores.

MADRID BARCELONA BILBAO ALCOBENDAS
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Distribucion plantilla por Edad

Segln datos aportados por la empresa,
Promedio de edad por sexo
la edad promedio de las mujeres es v e
ligeramente superior a la de los hombres
en 4,1 afios (46,7 enellasy 42,8 en ellos),
por lo tanto, la plantilla tanto femenina

como masculina se encuentra en el

mismo rango y se trata de una plantilla

de edad madura.

Por rangos de edad, el rango con mayor proporcidn de plantilla femenina es el 41 a 45, en el
gue se encuentra el 34% de trabajadoras y el rango donde se encuentra mayor proporcion de la

plantilla masculina es el de 36 a 40 afos, encontrandose un 20% de trabajadores.

Distribucion plantilla por Antigiliedad

En relacidn a los datos proporcionados por
Promedio de antigiiedad por sexo

M EH la empresa, la antigiiedad promedio de la
plantilla femenina y masculina es muy
similar, algo mas alto para ellos en 0,4

afios, siendo de 13,9 aifios para ellos y de

Distribucion plantilla por Estudios

13,5 aiios para ellas. En ambos casos se

trata de una alta antigliedad.

Por estudios, se observa una formacion similar en la plantilla femenina y en la masculina, si bien
en el caso de la masculina, se encuentra un 60% de trabajadores con estudios universitarios,
frente a un 56% de trabajadores con estos mismos estudios. En todo caso, se trata de una

plantilla con alta cualificacion.

Distribucion RLPT por sexo

En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. existe Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras, siendo 3 mujeres y 2 hombres, lo que corresponde a un 6% de la plantilla
femenina y un 5% de la masculina, relacionandolo con el porcentaje general de plantilla esta es

correspondiente con la de distribucidn de RLPT por sexo.
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CUADRO RESUMEN: PERFIL DE LA PLANTILLA

Plantilla equilibrada por sexo.

Los 4 Centros de trabajo presentan equilibrio por sexo.

Plantilla de edad madura, el promedio de edad para ellas es mas alto que para ellos en 4,1
anos.

La antigliedad promedio de la plantilla femenina y masculina es muy alta, siendo de 13,9 afios
para ellos y de 13,5 afios para ellas.

Ligera formacidn madas alta en la plantilla masculina, siendo ambas plantillas de alta
cualificacion.

En la empresa hay RLPT, que esta equilibrada por sexo y correspondiente a la distribucion
general de plantilla por sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Distribucion plantilla por Nivel Jerarquico

La plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. se divide en 3 Niveles Jerarquicos:

N . .. : —_—
Direccion Composicion de los niveles jerarquicos por sexo (% sobre el

e Mandos Intermedios total de cada nivel)
e Personal Técnico v omH

El Nivel Jerarquico con mayor
nimero de trabajadoras vy
trabajadores es  Personal

Técnico, con 42 mujeres y 32

hombres, siendo un 84% de la

Direccion Mandos intermedios Personal Técnico

plantilla femenina y un 77,5%

de la masculina. El Nivel Jerarquico de mayor rango, Direccién se encuentra un 6% de la plantilla
femenina y un 7,5% de la plantilla masculina (3 mujeres y 3 hombres). Resaltar que en los 3
niveles jerarquicos se encuentra una distribucidn equilibrada de plantilla. Indicativo que en la

empresa no se produce Segregacién Vertical.
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Distribucion plantilla por Grupo Profesional

Se ha agrupado a la plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. en 3 grupos profesionales:

d Gru po I Composicidn de los grupos profesionales por sexo (% sobre el total de
° Grupo I cada grupo)
o GrUpO 1 oM mH

El grupo profesional con
mayor ndmero de sa,55%
trabajadoras y
trabajadores es Grupo lll,

45,45%

con 36 mujeres y 23

hombres, siendo un 72% GRUPO | GRUPO Il GRUPO IIl

de la plantilla femenina y

un 57,5% de la masculina.
En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. hay dos grupos profesionales equilibrados por sexo:

e Grupo l: con un 54,55% de hombres y un 45,45% de mujeres.
e Grupo Il: con un 55% de hombres y un 45% de mujeres.

El Grupo lll, se encuentra casi equilibrado con un 61,02% de mujeres y un 38,98% de hombres.

Distribucion plantilla por Categoria Profesional

Se ha agrupado a la plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. en 6 categorias

profesionales:

e Nivell

e Nivel ll
e Nivel llI
e Nivel IV
e NivelV
o Nivel VI

La categoria profesional con mayor nimero de trabajadoras y trabajadores es Nivel VI, con 23
mujeres y 11 hombres, siendo un 46% de la plantilla femenina y un 27,5% de la masculina. Le
sigue Nivel V, con 13 mujeres (el 26% de la plantilla femenina) y 12 hombres (el 20% de la

plantilla masculina).
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En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. hay dos categorias profesionales equilibradas por sexo:

e Nivel I: con un 50% de hombres y un 50% de mujeres.
e Nivel V: con un 48% de hombres y un 52% de mujeres.

Composicion de las categorias profesionales por sexo (% sobre el total de

cada categoria)

EM EH

50,00%
66,67%

[100,00%|

50,00%
33,33%

NIVEL | NIVEL Il NIVEL Il NIVEL IV

48,00%

52,00%

NIVEL V

32,35%

67,65%

NIVEL VI

Distribucion plantilla por puesto de trabajo

La plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. se distribuye en 42 puestos de trabajo con la

siguiente distribucién:

PUESTO DE TRABAJO POR SEXO (%)

PUESTO DE TRABAJO

RESPONSABLE DE CONTABILIDAD Y TESORERIA
DELEGADO COMERCIAL

DIRECTOR COMERCIAL

DIRECTORA DE RRHH

DIRECTORA

TECNICO DE COMUNICACION Y MARKETING
RESPONSABLE DE COMUNICACION

DIRECTOR DE MARKETING ESTRATEGICO
DIRECTOR ADMINISTRATIVO, FINANCIERO Y
JURIDICO

DIRECTOR DE INFORMATICA

DIRECTOR DE FABRICACION Y EXPEDICION
ESPECIALISTA DE MARKETING DIGITAL
RESPONSABLE DE CONTROL DE GESTION
RESPONSABLE DE PEDIDOS Y COBROS
MANAGER DE ESTABLECIMIENTOS
RESPONSABLE DE SERVICIO ATENCION AL CLIENTE
RESPONSABLE DE ESTABLECIMIENTOS

M

2,00%
14,00%
2,00%
2,00%
2,00%

2,00%
2,00%
2,00%
2,00%

H

22,50%

2,50%
2,50%
2,50%
2,50%

2,50%
2,50%
2,50%

2,50%
2,50%

Total
general
1,11%
17,78%
1,11%
1,11%
1,11%
1,11%
1,11%
1,11%
1,11%

1,11%
1,11%
2,22%
1,11%
1,11%
1,11%
1,11%
1,11%
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RESPONSABLE DE ALIANZAS Y MEJORA CONTINUA/ 2,50% 1,11%
CALIDAD

RESPONSABLE DE SISTEMAS 2,50% 1,11%
ANALISTA PROGRAMADOR 4,00% 7,50% 5,56%
DIRECTOR DE VENTAS 2,50% 1,11%
RESPONSABLE DE COMPRAS Y SERVICIOS GENERALES 2,50% 1,11%
RESPONSABLE DE PROYECTOS Y DE ZONA 2,50% 1,11%
REPONSABLE DE REEMBOLSO 2,00% 1,11%
ADMINISTRATIVO CONTABLE 4,00% 2,50% 3,33%
RESPONSABLE ADJUNTO DE PEDIDOS Y COBROS 2,00% 1,11%
TECNICO DE CONTROL DE GESTION 2,00% 1,11%
TECNICO DE DESARROLLO DE RRHH 2,00% 1,11%
CONTABLE FISCALISTA 2,00% 1,11%
TECNICO DE ALIANZAS Y MEJORA CONTINUA 4,00% 2,22%
/CALIDAD

TECNICO DE ADMINISTRACION DE PERSONAL 2,00% 1,11%
TECNICO DE MARKETING ESTRATEGICO 5,00% 2,22%
OPERADOR DE EXPEDICION 6,00% 2,50% 4,44%
TELEMARKETING 4,00% 2,22%
TECNICO DE ESTABLECIMIENTOS 4,00% 2,50% 3,33%
TELEVENTA 2,00% 1,11%
OPERADOR DE PEDIDOS Y COBROS 12,00% 2,50% 7,78%
OPERADOR DE REEMBOLSO 2,00% 5,00% 3,33%
OPERADOR DE SERVICIO ATENCION AL CLIENTE 14,00% 7,50% 11,11%
TELEMARKETING SINDICAL 2,00% 1,11%
OPERADOR DE FABRICACION 5,00% 2,22%
TESORERIA 2,50% 1,11%

Se encuentran 3 puestos de trabajo equilibrados por sexo:

e DELEGADO COMERCIAL: con un 43,75% de hombres y 56,25% de mujeres.
e ESPECIALISTA DE MARKETING DIGITAL: con un 50,00% de hombres y un 50,00% de
mujeres.
e ANALISTA PROGRAMADOR: con un 40,00% de hombres y un 60,00% de mujeres.
La existencia de puestos feminizados y puestos masculinizados es un indicativo de que en
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. se produce segregacién horizontal, si bien debe tenerse en

cuenta que estan ocupados la mayoria de ellos, por 1 Unico trabajador o trabajadora.

12
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Distribucion plantilla por Unidades de Negocio

De acuerdo con los datos aportados por CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U., se ha agrupado a

la plantilla en 5 Unidades de Negocio:

e DG101001: engloba los departamentos de RRHH, Alianzas y Mejora Continua y el
Departamento Financiero.

e VT101001: engloba los departamentos de Ventas y Comunicacion.

e MK101001: engloba el departamento de Marketing estratégico.

e SI101001: engloba el departamento de informatica.

e EX101001: engloba los departamentos de Produccién.

La Unidad de Negocio con mayor porcentaje de plantilla es VT101001, con un 46% de la plantilla

femenina y un 47,5% de la plantilla masculina.

Composicién de las Unidades de Negocio por sexo (% sobre el total de
cada departamento)
M EH
23,08%
45,24%
54,55%
100,00%
76,92%
54,76%
45,45%
DG101001 VT101001 MK101001 51101001 EX101001

Unidades de Negocio equilibradas por sexo, encontramos V1101001, con un 54,76% de mujeres
y un 45,24% de hombres y EX101001 con un 45,45% de mujeres y un 54,55% de hombres. Las
Unica Unidad de Negocio 100% masculinizada es MK101001.

CUADRO RESUMEN: CLASIFICACION PROFESIONAL

La Direccidén general de la empresa esta ocupada por 1 mujer.

Los 3 niveles jerarquicos se encuentra una distribucién equilibrada de plantilla, incluido en el
de mayor rango, Direccidn.

De los 3 Grupos profesionales de la empresa, dos son equilibrados y el tercero esta casi

equilibrado por sexo.

13



PUNTOS DE MEJORA

La existencia de puestos de trabajo masculinizados y feminizados, son indicativo de estar
produciéndose segregacidn horizontal, si bien debe tenerse en cuenta que estan ocupados la
mayoria de ellos, por 1 Unico trabajador o trabajadora.

De las 5 Unidades de Negocio de la empresa una estd 100% masculinizada, MK101001 y otra
altamente masculinizada, SI101001.

Andlisis de la evolucién de la participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles

jerdrquicos, grupos y subgrupos profesionales en los cuatro ultimos afnos.

La modalidad de contratacién mas habitual en la empresa es Indefinido a tiempo completo,
siendo el contrato de 43 trabajadoras y los 40 trabajadores, le sigue indefinido a tiempo parcial,
como siguiente contrato mds numeroso, siendo el contrato para 7 trabajadoras y ningin
trabajador. Porcentualmente puede afirmarse que la contratacion indefinida a tiempo
completo es la mayoritaria en ambas plantillas siendo el caso del 100% de la plantilla masculina
y el 86% de la femenina. El porcentaje de plantilla con contrato a tiempo parcial es pequefiio, si

bien recae en la plantilla femenina, no habiendo ningiin hombre con este contrato.

La jornada completa en CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. es de 37,5 horas a la semana. El
100% de la plantilla masculina (40 trabajadores) y el 76% de la plantilla femenina (38
trabajadoras) tienen

Distribucién de la plantilla por % de jornada semanal y
jornada completa de sexo (%)
37 horas y media. El M EH

100,00%

resto de la plantilla
femenina, 24% 76,00%
trabajan entre 32,8 y

20 horas semanales.

o.00% 2,00% 4,00% 2,00% 4,00% 2,00% 4,00% .

20 semanales 24 semanales 25 semanales 27,5 30semanales 31,5 32,8 37,5
semanales semanales  semanales  semanales
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En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. no se realizan horas extraordinarias ni complementarias.

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. cuenta con un plan prevencion de riesgos laborales. El
analisis de la Evaluacidon de Riesgos Laborales ha permitido observa como se incluye a las
mujeres embarazadas o en periodo de lactancia en el grupo de personas trabajadoras
especialmente protegidas.

Cabe resefiar positivamente que la evaluacion tiene en cuenta los riesgos psicosociales, los
cuales suelen afectar en mayor medida a las mujeres. Sin embargo, no es posible detectar si se
producen estas diferencias dado que las evaluaciones no se realizan teniendo en cuenta la

variable sexo.

En el dltimo afio analizado, se han registrado un total de 19 bajas en la plantilla, 9 bajas en la
plantilla femenina y 10 bajas en la plantilla masculina. EI 18% de las trabajadoras de y el 25% de
los trabajadores de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. han causado alguna baja durante el

ultimo ano. Por sexos, su peso es algo mas significativo entre los hombres que entre las mujeres.

Analizando las causas de las bajas por sexo, se muestra que todas las bajas, tanto las de

trabajadoras como las de trabajadores han sido por contingencia comun.

El 88% de la plantilla realiza teletrabajo, concretamente 34 hombres y 45 mujeres. Entre ambos
sexos no se detectan diferencias, siendo ligeramente superior el porcentaje de trabajadoras que

realiza esta modalidad de trabajo respecto al total de su sexo.

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. contabiliza las ausencias y todas son justificadas, la
diferencia es que unas no tienen que recuperarse en tiempo, como es el caso de asistencia a
servicios médicos y otras deben ser recuperables, por ejemplo, cuando un trabajador/a se

ausenta para ir al médico con un familiar, ese tiempo lo tendra que recuperar.
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La empresa dispone de una politica de movilidad interna, mientras que, para la movilidad

geografica, la compaiiia se basa en lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores.

A lo largo del periodo de analisis se han producido un total de 6 casos de movilidad funcional,

correspondiendo 3 a trabajadoras y 3 a trabajadores.

PUNTOS FUERTES

La contratacién indefinida a tiempo completo es la mayoritaria en ambas plantillas siendo el
caso del 100% de la plantilla masculina y el 86% de la femenina.

Todas las personas que trabajan en CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. antes de la Pandemia
COVID 19, tenian acceso a Teletrabajo 3 dias al mes. Durante la elaboracion del presente
diagnéstico se ha negociado con el comité de empresa una politica estandarizada de teletrabajo
dos dias a la semana.

La empresa cuenta un plan de prevencidn de riesgos laborales.

Durante la Pandemia la empresa realizo una encuesta cuyo principal objetivo era conocer cdémo
estaban viviendo trabajadores/as la situaciéon de COVID, Teletrabajo, etc.

La empresa contabiliza las ausencias y todas son justificadas, la diferencia es que unas son o no
recuperables en tiempo.

La empresa complementa mediante un seguro las prestaciones por incapacidad temporal
debidas a un accidente no laboral o enfermedad no laboral hasta el 100% desde el noveno mes
de baja hasta el vigésimo cuarto mes de baja.

Se dispone de una politica de movilidad interna.

PUNTOS DE MEJORA

Revisidon del plan y la evaluacion de riesgos laborales para incorporar la perspectiva de género y
asegurar que incluye la variable sexo en el anilisis.

El porcentaje de plantilla con contrato a tiempo parcial es pequefio, si bien recae en la plantilla
femenina, todos los hombres de la plantilla trabajan a tiempo completo.

Revisada la documentacidn de la empresa: Pacto empresa, Resultados 2020: Situacidn
empleados/as UP SPAIN durante pandemia, se observa que estd redactada en masculino
genérico, se recomienda una revision del lenguaje de la documentacion de la empresa, haciendo
un redactado inclusivo de la misma.
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Los sistemas de reclutamiento de candidaturas que utiliza la empresa son:

e Movilidad interna
e Busqueda externa en diferentes portales de empleo (Infolobs, LinkedIn, Consultoras

externas, Primer empleo, Convenios con universidades, Intranet interna).

Los criterios utilizados en los procesos de seleccion son los que se encuentran en la ficha de
puesto (competencias, funciones, objetivos...) y las necesidades que comunica el N+1 que

necesitara.

Los canales de comunicacidn en interno utilizados son la Intranet (Work&Roll) y externamente

dependiendo de la posicion son los anteriormente apuntados (portales de empleo).

Como norma general la empresa publica internamente las ofertas de trabajo, pero es la
Direccién General y RRHH quien decide si se publicita internamente las vacantes de empleo o si

se ha de buscar la posicién externamente.

La empresa recoge esto dentro de su politica de movilidad interna.

£Qué es la movilidad de puestos en Up SPAIN?

La movilidad en Up SPAIN ofrece a todos los colaboradores de Up Spain la posibilidad de cambiar de
puesto dentro de la propia compafiia o compaiiias que formen parte del grupo UP Spain, de forma
tempeoral o indefinidamente.

La movilidad adna el objetivo de proporcionar oportunidades de desarrollo profesional para los
empleados de Up Spain, con el de tener siempre a los perfiles mas idoneos en cada puesto y asi
alcanzar con éxito todos nuestros retos.

Esta movilidad puede accionarse en diferentes situaciones:

A} Nueva posicion en la organizacion
B) Necesidad de apoyo temporal en un departamento (practicas formativas)
C) Movilidad Interna entre empresas del grupo

La movilidad podra suponer un desarrollo horizontal / transversal o vertical:

A) Nueva posicién en la organizacidn:

1. El manager (previa autorizacion por su N+1) solicita la apertura de la vacante y junto a

RRHH revisa los objetivos, el presupuesto del departamento, la necesidad de cubrir la
vacante, franja salarial asociada al puesto, condiciones, y plazos de incorporacién.
DG y RRHH deciden en funcidén de estas circunstancias si se abre la vacante a la
organizacion y en el caso de que sea asi, se decidira también la modalidad de busqueda
del perfil: publicacion de la vacante Unicamente en interno o modalidad mixta
(comunicacién de la vacante dentro y fuera de la organizacion).

2. Comunicacion de la vacante en interno:

La vacante se publicara a la organizacion a través de nuestro principal canal de comunicacion UP
Work&Roll.

Los interesados deberan enviar su CV actualizado junto a una carta de motivacion en el plazo de una
semana desde la publicacidn de la posicidn.

Durante esta semana, RRHH recepcionara los CV's de todos los colaboradores gue estén interesados
en la posicion. Los candidatos deberdn siempre informar a su N+1 de su presentacion a la candidatura.

Fuente: Politica de Movilidad. UP SPAIN
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.

Ofertas de empleo

Las ofertas de empleo de la empresa realizan una descripcidon detallada de la vacante con

informacion de:

Puesto vacante

Comunidad donde se necesita incorporar a la persona

Requisitos que deben cumplirse
o Estudios minimos
o Experiencia minima
o Conocimientos necesarios
o Requisitos minimos
Descripcion del puesto
Funciones
Categoria y Nivel
N2 de vacantes
Beneficios sociales

Delegado Comercial

© Empresa d cios de RRHH

* Barcelona, B Espadia) * Experiencia minima: al menos 3 aflos

* Publicada el 21 de

* Salario no disponible

abr (Publicada de nuevo) * Tipo de contrato: indefinido. jomada

completa
* Teletrabajo posible

Requisitos
Estudios minimos
Grado
Experiencia minima
Al menos 3 afios
Conocimientos necesarios
ventas Fidelzacion Campafas Analisis de Mercado CRM Incentivos

O al cliente

Requisitos minimos

-Licenciado en ADE, empresariales, marketing comercial o similar.

- Experiencia de entre 2 y 5 aflos en ventas a empresas, de preferencia a
departamentos de Recursos Humanos, Compras o Financiero.

- Experiencia en el mbito de Incentivos, Fidelizacién y Reconocimiento de
empleados.

- Experiencia en cdlculo de precios.

- Habilidades en prospeccion y fidelizacién de cartera

- Microsoft Office 365: Alto.

- Valorable conocimiento en algin CRM comercial.

- Conocimiento Excel: Alto

- idiomas: Inglés: alto, catalén: bilingtie y francés: valorable.

Descripcion

Queremos reforzar nuestra red de ventas en Barcelona incorporando un delegado

comercial al equipo. Si te consideras una persona analitica, innovadora y con

actitud para asumir proyectos y retos nuevos, ;Qué estas esperando para aplicar y
or L mpatifaZ

Las funciones principales serdn:

- Cumplir objetivos de actividad a realizar: nGmero de llamadas y visitas, tanto de
prospeccién como de seguimiento.

- Cumplir objetivo de ventas y rentabilidad definido.

- Seguimiento de cartera de prospectos y clientes.

- Elaboracién de ofertas técnicas y econdmicas.

- Obtencién de informacién de su sector de actividad (creaciones de nuevas
empresas, fusiones, nuevos poligonos o parques empresariales, empresas que no
estan localizadas en la base de datos, etc.) y sequimiento de dicha informacién.

- Actualizacién continua del CRM en lo ref e a emp. de su seg > de
actividad.

- Realizacién de campaias de fidelizacién sobre clientes de su zona. Seguimiento
de los clientes considerados 'més importantes’ y de las incidencias que necesiten
de su intervencion,

- Anélisis del mercado y de los sectores més proclives a la utilizacién de nuestras
soluciones.

- Reuniones individuales con su manager o direccion comercial, de analisis de su
actividad de captacidn y situacién de la cartera

Si te gusta lo que lees y tienes entre dos y cinco afos de experiencia especifica en
el rea comercial, no te lo pienses y aplica como delegado comercial, puedes ser el
perfil que estamos buscando.

{Te esperamos para formar parte de este gran equipo;

Tipo de industria de la oferta
Servicios de RRHH

Categoria

Otros - Sin especificar
Nivel

Empleado/a

Nimero de vacantes
1

Salario
Salario no disponible

Beneficios sociales
Porcentaje sobre objetivos
Flexibilidad horaria
Teletrabajo

Teléfono mévil

Seguro médico

Pl in cncbascraonta

Fuente: Oferta empleo publicada en InfoJobs CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.

Las caracteristicas que busca CHEQUE DEJEUNER ESPANA en las personas candidatas estd

definido en un perfil objetivo en el cual estan plasmadas las caracteristicas basicas en la

blusqueda de candidatos/as externos/as.
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En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. una vez seleccionada la persona a cubrir la vacante
abierta se le envia un documento “Carta de condiciones”, en ella se recoge la siguiente

informacion:

e Condiciones laborales y econdmicas:
o Puesto:

Tipo de contrato:

Paquete retributivo anual:

Salario bruto anual:

O O O O

Prima bruta anual en base a cumplimiento de objetivos:
o Antigliedad:
e Paquete de beneficios sociales
Al mes de la incorporacion del nuevo/a trabajador/a se le realiza una entrevista para conocer
su nivel de satisfaccidn con el puesto, departamento y empresa. Y solicitdndole sugerencias de

mejora que se podrian aplicar en la empresa.

Segln datos aportados por la empresa, entre los afios 2018 a 2021, se han incorporado 20
personas en la plantilla, 11 mujeres y 9 hombres (55% de las incorporaciones han sido dentro
de la plantilla femenina y el 45% dentro de la plantilla masculina). El afio con mayor nimero de
incorporaciones fue 2018, con 5 mujeres y 3 hombres, seguido del 2019 con la incorporacion de

5 mujeres y 2 hombres.

Segun datos aportados por la empresa, entre los afios 2019 a 2021, han cesado en la empresa
22 personas, 11 mujeres y 11 hombres (50% de las bajas han sido dentro de la plantilla femenina
y el otro 50% dentro de la plantilla masculina). El afio con mayor nimero de bajas fue 2021, en

el que cursaron cese definitivo 11 mujeres y 6 hombres.

Por tipo de baja se encuentra que el motivo mas numeroso ha sido despido, siendo el caso de 6

mujeres y 3 hombres, y Baja Voluntaria siendo el caso de 4 hombres y 3 mujeres.
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La empresa cuando alguien cursa baja voluntaria realiza una entrevista de salida, con el objetivo
de conocer los motivos de la marcha, el nivel de satisfaccién con el trabajo que ha desarrollado
hasta la fecha en la compaiiia, si recomendaria a otras personas trabajar en UP SPAIN y que

mejoras puede aplicar la empresa.

PUNTOS FUERTES

La empresa cuenta con una politica de movilidad interna y dentro de ella, se incluye publicitar
como norma general internamente las vacantes.

Todas las personas que participan en cambios de puesto, dentro de la politica de movilidad
interna reciben un Feedback del proceso, sean o no seleccionadas.

Al mes de la incorporacion del nuevo/a trabajador/a se le realiza una entrevista para conocer
su nivel de satisfaccion con el puesto, departamento y empresa. Y solicitdndole sugerencias
de mejora que se podrian aplicar en la empresa.

Las incorporaciones en los ultimos 4 afios han estado equilibradas por sexo, siendo un 55%
de mujeres y un 45% de hombres.

La empresa cuando alguien cursa baja voluntaria realiza una entrevista de salida, con el
objetivo de conocer los motivos de la marcha, el nivel de satisfaccidon con el trabajo que ha
desarrollado hasta la fecha en la compaiiia, si recomendaria a otras personas trabajar en UP
SPAIN y que mejoras puede aplicar la empresa.

PUNTOS DE MEJORA

Extension del compromiso con la aplicacion de criterios de igualdad y no discriminacidn en
los procesos de seleccidon a empresas colaboradoras, consultoras y ETTS.

Comparando el n2 de altas y el n2 de bajas de los ultimos tres afos (altas: 6 hombres y 6
mujeres) y (bajas: 11 hombres y 11 mujeres), puede afirmarse que ambas plantillas han
decrecido.

Revisada la documentacidn sobre los procesos de seleccién de la empresa: politica de
movilidad interna, carta de condiciones, ofertas de empleo, perfil objetivo, etc. Se observa
gue estd redactada en masculino genérico, seria necesaria una revision del lenguaje
modificando y haciéndolo inclusivo.

Imparticidn de formacién especifica en igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes al
personal implicado en los procesos de seleccidn y contratacién.

Creacidn de un registro de altas y bajas que incluya informacién relativa a las siguientes
variables: edad, vinculacién, contratacion y jornada, nivel jerarquico, grupo profesional,

puesto, circunstancias familiares y causa.
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CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. cuenta con una metodologia de evaluacién del personal,
cada afio se realiza una evaluacion de desempeiio de 90 grados, es decir, manager con
colaborador/a, donde se evalian competencias, objetivos y habilidades del afio anterior. Todo
ello con una serie de pardmetros digitalizados a través de la plataforma HRIDER y otra entrevista

de one to one con una serie de preguntas.
Los requisitos que se tienen en cuenta a la hora de promocionar al personal son:

e Las competencias a la vacante receptora, ademds de conocimiento del drea y de la
compaiiia.

e En ningln caso se tienen en cuenta las responsabilidades personales, la disponibilidad
exclusiva, etc.

El puesto que se abre se hace a toda la compania por igual.

La empresa refiere no observar dificultades en la promocién de las mujeres dentro de la

compaiiia.

Desde el afio 2018 se puso en marcha un proyecto llamado “Empleabilidad” donde hay bastante
movimiento interno, promociones, etc., fruto de ese proyecto se empezaron a recoger los

cambios de puestos de trabajo y responsabilidades.

Entre los afios 2018 y 2021 han promocionado 6 personas: 3 hombres y 3 mujeres. Por lo que
puede afirmarse que las promociones han sido equilibradas (50% dentro de la plantilla

masculina y un 50% de la plantilla femenina).

PUNTOS FUERTES

La empresa cuenta con metodologia de evaluacion de trabajadores/as, cada afio se realiza
una evaluacion de desempefio de 90 grados.

A la hora de promocionar, no se tienen en cuenta las responsabilidades personales de
candidatos/as, ni la disponibilidad exclusiva.

Entre los afios 2018 y 2021 han promocionado 6 personas: 3 hombres y 3 mujeres. Por lo que
puede afirmarse que las promociones han sido equilibradas por sexo.
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CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. dispone de un Plan de formacion anual que resulta de
aplicacion a toda la plantilla en base a sus necesidades formativas. Este plan se establece a
finales del afio, a partir de las lineas estratégicas generales marcadas por el departamento de

Recursos Humanos en las que se debera formar al afio siguiente la compaiiia.

Las necesidades formativas de cada persona trabajadora se extraen a través de la realizacién
de evaluaciones de desempefio, a partir de las cuales, el personal colaborador junto con los/as

managers, exponen las necesidades de las formaciones técnicas e individuales.

Los cursos formativos impartidos comprenden distintas tematicas, véase:

e Competencias digitales

e Habilidades dependiendo del puesto
e Metodologia de trabajo nuevas

e Dirigida a managers y directivos

e \Ventas
e RGPD
e lgualdad

e Politica linglistica

Las formaciones necesarias para el desarrollo del departamento son obligatorias, asi como las
de RGPD, mientras que también hay otras formaciones de caracter voluntario. Las personas
trabajadoras que desean formarse en tematicas relacionadas con el desarrollo de su puesto de

trabajo pueden recibir dicha formacién a través de retribucion flexible.

Los cursos se imparten, generalmente, en horario laboral. En caso de que se imparta fuera del

horario laboral, hay compensacién de horas laborales.

En los ultimos afios se ha impartido formacion en igualdad de oportunidades, por lo que se

recomienda retomar la misma y darle continuidad.
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Durante el periodo de andlisis, CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. ha impartido formaciones en
torno a cuatro tematicas principales:

e Formaciones técnicas

e Habilidades transversales

e Idiomas

e |diomas / Habilidades transversales

Tanto mujeres como hombres han realizado mayoritariamente formaciones técnicas y en

habilidades transversales, sin detectarse diferencias significativas entre ambos sexos.

En cuanto a las horas totales de formacion por sexo, las mujeres han dedicado un total de
302,50 horas en formarse, frente a las 526 horas que han realizado los hombres; es decir, que
el promedio de horas formativas de las mujeres ha sido de 6,72 horas, frente al de los hombres
gue ha sido de 16,97 horas, existiendo, por lo tanto, una amplia diferencia a favor de los

hombres. Cabe sefalar que la formacion es de caracter voluntario.

PUNTOS FUERTES

La empresa cuenta con un Plan de formacion

En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. se imparten tanto cursos técnicos como de desarrollo
de habilidades.

Toda la formacidn se imparte en horario laboral y en el caso de producirse fuera del horario
laboral, hay compensacion de horas laborales.

Existe una de una politica linglistica, a través de la cual la empresa facilita ayudas para la
realizacidn de examenes oficiales de idiomas.
PUNTOS DE MEJORA

Creacion de un registro de las formaciones impartidas que incluya las siguientes variables:
sexo, area/departamento, tipo de contenido, horario de imparticion, permisos otorgados
para la concurrencia exdmenes y medidas adoptadas para la adaptacién de la jornada por
formacion.

Dar continuidad a la formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los trabajadores han recibido un promedio de horas formativas mas elevado respecto a las

trabajadoras.
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La auditoria salarial cuenta con la misma vigencia que el presente plan de igualdad, es decir,
de 2022 a 2026, tras lo cual se tendra que realizar una nueva conjuntamente a la elaboracidn

del diagndstico de situacién del siguiente plan de igualdad.

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. dispone de un salario base, asi como de un total de 9

complementos salariales.

Para la realizacion de la auditoria salarial se ha realizado:

= Sistema de clasificacion de puestos de la empresa: la empresa dispone de fichas de
descripcién de puestos de trabajo y de un sistema especifico de valoracién de puestos

de trabajo.

= Registro retributivo: a la fecha de realizacién de este diagnéstico, CHEQUE DEJEUNER
ESPANA, S.A.U. dispone de un registro salarial actualizado, por lo que se partira de los

datos retributivos en él contenidos.

= Convenio colectivo: a la plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. le aplica el
“Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid”,
asi como el “ACUERDO DE EMPRESA sobre las condiciones laborales de la empresa

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.”.

= Otros factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas: andlisis de otros
factores y variables que puedan influir en desigualdades retributivas entre mujeres y

hombres.

En este apartado analizaremos de qué instrumentos dispone CHEQUE DEJENUER ESPANA S.A.U.
para garantizar la igualdad salarial entre hombres y mujeres, de manera que no se incurra en
aspectos, ya sea directa o indirectamente, discriminatorios desde un punto de vista de género.

Tal y como figura en el articulo 3 del RD 902/2020, los instrumentos destinados a garantizar y
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asegurar la transparencia retributiva son los registros retributivos, la auditoria salarial y la

valoraciéon de puestos de trabajo.

El sistema utilizado es el que se corresponde con la Clasificacion Profesional recogido en los
convenios de aplicacién de la empresa. En el caso de CHEQUE DEJENEUR ESPANA solo existe un
convenio colectivo que aplica a todos los centros de trabajo de la empresa: Convenio colectivo

estatal de Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid.

Segun el convenio de aplicacién, se establece la siguiente divisién organica funcional por

convenio:

Grupo 1, con aquellas personas que dirigen, organizan y controlan las funciones y
procesos de trabajo a realizar y de las personas trabajadoras que los han de llevar a
cabo. Se divide a su vez en dos sub-niveles:

o Nivel 1: Titulado/a Superior

o Nivel 2: Titulado/a Medio y Jefe/a Superior
Grupo 2, con aquellas plantillas con autonomia para ejecutar y realizar procesos de
trabajo de diversa complejidad y para proceder a la resolucién de problemas bajo ciertas
normas y directrices. Contempla los siguientes sub-niveles:

o Nivel 3: Jefe/a 18, Jefe/a Informatica, Analista, Programador/a

o Nivel 4: Jefe/a 223, Jefe/a Delineacidn, Jefe/a Explotacién
Grupo 3, con aquellas personas trabajadoras con o sin responsabilidad de mando, pero
con cierto grado de autonomia para ejercer su trabajo y resolver problemas. Para este
grupo los sub-niveles son:

o Grupo 5: Ofic. 12 Admtvo., Delineante Proyect., Operador 12

o Grupo 6: Ofic. 22 Admtvo., Delineante, Operador 22, Encargado/a OV
Grupo 4, con cometidos de contenido instrumental y altamente previsible con arreglo a
instrucciones previamente establecidas por normas.

o Nivel 7: Dibujante, Ofic. 12 OV, Conductor/a

o Nivel 8: Administrativo/a, Calcador/a, Grabador/a Datos, Ofic. 22 OV Ofic.
Grupo 5, desempefia tareas con un alto grado de dependencia y claramente

establecidas.
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o Nivel 9: Vigilante, Conserje, Ordenanza, Limpiador/a, Mozo, Pedn, Auxiliar
Administrativo

o Nivel 10: Botones

GRUPO | NIVEL CATEGORIA
I 1 Titulado/a Superior
2 Titulado/a Medio, Jefe/a Superior
I 3 Jefe/a 123, Jefe/a Informatica, Analista, Programador/a
4 Jefe/a 22, Jefe/a Delineacion, Jefe/a Explotacién
I 5 Ofic. 12 Admtvo., Delineante Proyect., Operador/a 12

6 Ofic. 22 Admtvo., Delineante, Operador22, Encargado/a OV

v 7 Dibujante, Ofic.12 OV, Conductor/a
8 Administrativo/a, Grabador/a Datos, Calcador, Ofic. 22 OV
v 9 Auxiliar Administrativo, Vigilante/a, Conserje, Ordenanza,

Limpiador/a, Mozo, Pedn

En CHEQUE DEJENEUR la clasificacion profesional establecida a través de un sistema de
valoracion de puestos de trabajo de igual valor para la totalidad de la plantilla, se ajusta a
criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres y la correcta aplicaciéon del principio de igualdad de retribucion por
trabajos de igual valor, habiéndose asegurado de que los factores y condiciones concurrentes
en cada uno de los citados grupos respetan los criterios de adecuacidn, totalidad y objetividad,
y el principio de igual retribucion para puestos de igual valor en los términos establecidos en

el articulo 4 del Real Decreto Ley 902/2020.

El sistema analitico utilizado para la elaboracidn de las valoraciones de puestos de trabajo de la
compaiiia es el sistema de puntos por factor que combina el procedimiento analitico con el
cuantitativo partiendo de los factores establecidos por el Ministerio de Trabajo y Economia

Social, en colaboracidn con el Instituto de las Mujeres.
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Este sistema se basa en datos cuantitativos y cualitativos para determinar el valor de cada tarea
a desempefiar, de manera que divide las tareas que se realizan en cada puesto de trabajo en la
empresa, dandoles el nombre de factores. A cada factor se le otorga un valor concreto, que

sumara puntos cuando se valore el puesto de trabajo.

El procedimiento de valoracidn de puestos de trabajo se construye por tanto a partir de estos

elementos:

Categoria de factores de valoracion

Factores y sub-factores de valoracién

Niveles

Ponderacién de los factores y sub-factores de valoraciéon
Puntuacién de los puestos

vk wnN e

Asi, la valoracion del puesto de trabajo se basa en las tareas que los forman (los factores) y la
intensidad (grados) con la que se llevan a cabo. De esta forma, se puede establecer una jerarquia

de los puestos y obtener de ella un andlisis basado en una puntuacién concreta.

La plantilla de CHEQUE DEJENEUR S.A.U. se divide en 3 escalas de trabajos de igual valor:

AGRUPACIONES POR SEXO

Ne. de Mujeres

Ne. de Hombres

10 5

4

3
0 0 0 0 0 o 0 o

Equilibrada Masculinizada Equilibrada

8

Agrupacién 1 Agrupacién2  Agrupacion3  Agrupacién4  Agrupacion5  Agrupacion 6  Agrupacién 7 Agrupacion8  Agrupacion9  Agrupacién 10
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.

AGRUPACION 5 — ESCALA 03 | AGRUPACION 6 - ESCALA 02

Financiera

SPAIN

AGRUPACION 7 - ESCALA 01

- Administrativo contable
(443)

- Contable fiscalista (443)

- Operador de pedidos y
cobros (434)

- Responsable de comprasy
servicios generales (460)

- Técnico de control de
gestion (434)

- Tesoreria (436)

- Analista programador (417)

- Responsable de proyectos y
de zona (426)

- Responsable de sistemas
(426)

- Delegado comercial (435)

- Especialista de marketing
digital (469)

- Operador de servicio
atencion al cliente (432)

- Técnico de comunicacién y
marketing (463)

- Técnico de
establecimientos (411)

- Telemarketing sindical
(417)

- Telemarketing (414),
- Televenta (408)

- Operador de expedicion
(408)

- Operador de fabricacion
(453)

- Responsable adjunto de
pedidos y cobros (506),

- Responsable de
contabilidad y tesoreria
(522)

- Responsable de control de
gestién (520)

- Responsable de pedidos y
cobros (520)

Informatica

Comercial

- Director de ventas (522)

- Responsable de
establecimientos (515)

- Responsable de servicio
atencion al cliente (532)

Produccion

- Director de fabricacién y
expedicion (543)

- Responsable de reembolso

(501)

- Director administrativo,
financiero y juridico (584)

- Director de informatica
(554)

- Director comercial (553)

- Responsable de
comunicacion (553)
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SPAIN

- Operador de reembolso
(411)
Direccion General
- Directora (611)
- Técnico de administracion - Directora de RR.HH. (604)
de personal (529)
- Técnico de desarrollo de
RR.HH. (529)
Alianzas y mejora continua
- Técnico de alianzas y - Responsable de alianzas y
mejora continua /calidad mejora continua/ calidad
(411) (517)

Se puede observar como la mayor parte de la plantilla se encuentra en la agrupacion 5 (escala
03) contando con un total de 31 mujeres y 39 hombres. A este grupo le sigue la agrupacion 6
(escala 02), que cuenta con un total de 5 mujeres y 8 hombres. En la escala que se encuentra
mas alta en la jerarquia (escala 01, agrupacion 7) se observa un total de 4 mujeres y 3 hombres,

siendo la Unica escala en la que hay mas mujeres que hombres.

Registro retributivo

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. dispone de un registro retributivo actualizado relativo al
periodo de 1 de enero de 2021 a 31 de diciembre de 2021 de aplicacién a la totalidad de la

plantilla (50 mujeres y 40 hombres).

Convenio Colectivo

La totalidad de la plantilla de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. se encuentra adherido al
Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid, ademas,
existe también un ACUERDO DE EMPRESA sobre las condiciones laborales de la empresa
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. firmado por el Comité de Empresa en el 2008, compuesto
por miembros de CCOO y de UGT.

De estos dos documentos se ha extraido la informacidn necesaria respecto a las condiciones

laboralesy la naturalezay criterios de asignacidn de los complementos reconocidos en el mismo.



Las politicas de conciliacidn y promocidn son relevantes a tal fin porque fomentan la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la plantilla y pretenden evitar que las
responsabilidades familiares puedan afectar negativamente a las mujeres, ya que siguen siendo
ellas quienes mayor tiempo dedican a las mismas en comparacién con sus compaiieros varones.
Esta mayor dedicacidn por parte de las mujeres puede afectar negativamente a su desarrollo

profesional si la empresa no introduce acciones y politicas internas dirigidas a evitarlo.
El convenio(s) colectivo(s) establece las siguientes medidas de conciliacion:

=  Reduccidn de jornada por guarda legal
= Permisos retribuidos (matrimonio, nacimiento, situaciones graves de parientes,
fallecimiento etc.)

= Licencias sin sueldo (con minimo cinco afios de antigliedad)

= Excedencias

= Suspensidn de contrato por nacimiento y cuidado del menor

= Cuidado del lactante
Ademas de las establecidas por convenio, la empresa, a través de los pactos de empresa y las
medidas de conciliacion implementadas pone a disposicién de la plantilla otras medidas que se
han especificado en el eje de Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral del diagndstico.

Respecto a las politicas de movilidad y oportunidades de promocion de la empresa, no se han
detectado criterios que puedan perjudicar a las mujeres o personas que hacen uso de medidas
de conciliacidon. No obstante, se recomienda revisar en profundidad los criterios que se tienen
en cuenta de la promocion para garantizar que efectivamente no se perjudica de manera directa

o indirectamente a las trabajadoras.

Para este estudio se han analizado los promedios y medianas del salario base, la totalidad de los
complementos salariales y el salario total en base a las agrupaciones por puesto de igual valor.
Para ello, se han tomado de referencia los importes efectivos referentes al periodo

comprendido entre el 1 de enero de 2021 y el 31 de diciembre de 2021.
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En la siguiente tabla se presentan los promedios totales de los diferentes conceptos analizados,
detectandose la existencia de brecha salarial en la totalidad de los mismos: salario base (18%),

complementos salariales (34%) y retribucion total (22%).

TOTAL
. TOTAL
Promedio SALARIO BASE  COMPLEMENTOS RETRIBUCION
SALARIALES
BRECHA SALARIAL 18%
Hombres 40 32.460,11 € 11.243,68 € 43.703,79 €
Mujeres 50 26.727,27 € 7.426,22 € 34.153,49 €

por puesto de igual valor ofrece los siguientes resultados:

TOTAL
Promedio SALARIO BASE COMPLEMENTOS HORAE -
RETRIBUCION
SALARIALES
ESCALA 05 19%
Hombres 31 28.169,70 € 8.816,38 € 36.986,08 €
Mujeres 39 22.776,40 € 6.357,29 € 29.133,68 €
ESCALA 06
Hombres 5 37.986,00 € 16.509,51 € 54.495,51 €
Mujeres 8 27.419,34 € 10.741,19 € 38.160,53 €
ESCALA 07 -8%
Hombres 4 58.803,41 € 23.473,01 € 82.276,42 €
Mujeres 3 76.243,05 € 12.482,44 € 88.725,48 €

El calculo de los promedios de los totales de cada grupo de conceptos en base a las agrupaciones

Se debe tener en cuenta que, para el calculo de los datos se han tomado en cuenta los valores
efectivos, es decir, lo realmente percibido por cada persona trabajadora en el periodo de analisis
tal y como establece la normativa vigente. Esto puede provocar diferencias que no tengan
necesariamente un componente de sexo al venir causadas por diferentes jornadas laborales,

reducciones de jornada o duraciones de contrato inferior al afio.
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Plan de actuacion para la correccién de las desigualdades retributivas

Las medidas implantadas para corregir las desigualdades retributivas detectadas son:

e Seguimiento anual de los conceptos contemplados dentro de los complementos

salariales con el objetivo de garantizar la reduccion de brechas salariales detectadas.

e Aplicacién de lo establecido por el RD 6/2019 que establece la posibilidad de reorganizar
el horario laboral por motivos de conciliacidn sin tener que reducir jornada y evitando
con ello su correspondiente merma econdémica, cuando puedan darse situaciones de
trabajadoras/es con responsabilidades familiares que lo soliciten.

e Revisidon del lenguaje de los documentos utilizados en politica salarial, por ejemplo, en
el MANUAL DE DESCRIPCION DE PUESTOS, se detecta el uso del masculino genérico, se
deberd tener en cuenta este aspecto en la redaccion de futuros pactos que se negocien

y redacten, asi como el resto de documentacion.

CUADRO RESUMEN: AUDITORIA SALARIAL Y RETRIBUCIONES

La empresa dispone de un sistema de valoracion de puestos de trabajo de igual valor.

La empresa dispone de un registro retributivo actualizado.

La empresa pone a disposicion de su plantilla diferentes beneficios sociales a disposicién de
trabajadoras y trabajadores.

Se producen brechas salariales a los trabajadores en todos los conceptos (salario base,
complementos salariales y salario total).

La ESCALA 06 presenta una brecha salarial superior al 25% en la retribucidn total, alcanzando
ésta el 30%.




CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. pone a disposicién de sus trabajadores y trabajadoras las

siguientes medidas de conciliacidon:

e  Guarderia en la empresa o ayudas econdmicas para este concepto.
e  Flexibilidad de horarios.

e Jornada coincidente con el horario escolar.

e Teletrabajo.

e  Adaptacion de jornada/ Jornada a la carta.

e  Reducciones de jornada por cuidado de personas dependientes.

e  Excedencias por cuidado de personas dependientes.

Todas estas medidas, segun refiere la empresa son comunicadas a la plantilla a través del

acuerdo de empresa, firmado por el comité de empresa en 2008, y las noticias en W&R.

El promedio de hijos/as a cargo de la plantilla es de 1,24, es decir de entre 1 y 2 tanto en
hombres como en mujeres, siendo el promedio de ellas ligeramente superior al de ellos ya que

el promedio es de 1,21 hijos/as para ellos y de 1,27 hijos/as para ellas.

De acuerdo con los datos aportados por la empresa, en el Ultimo afio los Unicos permisos

utilizados han correspondido a dos paternidades y una maternidad.

Por otro lado, Unicamente se ha producido una excedencia, correspondiendo esta a una

trabajadora por motivo de cuidado de menores.

También ha habido personal con reduccion de jornada, concretamente ha habido 8 personas
(9,20%) que se han acogido a reducciones de jornada, de éstas hay 7 mujeres (14,29%) y 1

hombre (2.63%).
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La totalidad de estas reducciones de jornada han sido por motivo de cuidado de menores.

Ademas, se produjeron dos solicitudes, ambas aprobadas, de adaptaciones de jornada, las dos

relacionadas con el plan me cuida, y de mujeres.

CUADRO RESUMEN: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

La empresa cuenta con medidas de conciliacion como, por ejemplo: ayuda de guarderia,
flexibilidad de horarios, adaptacidn de jornada, teletrabajo...

Hay informacién sobre descendencia por sexo.

Hay informacién segregada por sexo sobre permisos, reducciones de jornada y excedencias.

Impulsar medidas o campafias de corresponsabilidad, especialmente dirigidas a concienciar
a los hombres ya que las mujeres son las que frecuentemente se siguen acogiendo a
medidas de conciliacion como reducciones de jornada.

Recopilar en un catdlogo o plan las diferentes medidas de conciliacion que ofrece la
empresa.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Protocolo de prevencidn y actuacion

CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. dispone de un Protocolo de actuacién en caso de acoso, de

aplicacion a toda la plantilla de la organizacidn.

Dicho documento recoge adecuadamente las definiciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo tal y como se establecen en la normativa vigente, asi como proporciona ejemplos de

conductas constitutivas de estos casos de acoso.

Cabe destacar que no se han llevado a cabo formaciones o acciones de sensibilizacion
especificas en prevencion y actuacién en casos de acoso sexual a la plantilla, por lo que se

recomienda proceder al desarrollo de las mismas.

La empresa afirma que no se han recibido denuncias ni se han detectado situaciones de acoso

sexual ni acoso por razén de sexo en la organizacién.



PUNTOS FUERTES

CHEQUE DEJEUNER ESPARNA, S.A.U. cuenta con protocolo de prevencién y actuacién contra
el acoso sexual y por razén de sexo.

No se han recibido denuncias ni se han detectado situaciones de acoso sexual ni acoso por
razon de sexo en la organizacién.

PUNTOS DE MEJORA

Separaciéon de los protocolos de acoso laboral y de acoso sexual y por razén de sexo,
estableciendo canales de denuncia y comités instructores independientes.

Eliminar la mediacién entre la victima y la persona agresora como via de resolucién del
procedimiento informal.

Se recomienda reducir a 10 dias el tiempo de resolucién del proceso a través del
procedimiento formal.

Creacion e inclusion en el protocolo de un modelo de denuncia.

Consideracidon del acoso sexual Unicamente como falta muy grave e inclusidon de las
sanciones correspondientes tal y como se establecen en el convenio colectivo de aplicacion.

No se establecen fechas ni periodos de vigencia y revisidn del protocolo.

Se recomienda adecuar todo el procedimiento de acuerdo con el art. 13 de la Ley Orgénica
de lgualdad que establece la inversion automatica de la carga de prueba en los
procedimientos relacionados con discriminacion sexual.

Establecimiento de los canales de denuncia y las personas que forman parte de la Comisidn
Instructora.

Imparticidon de formacion especifica a las personas que componen el Comité Instructor.

Realizacion de acciones de difusidn periddicas del protocolo, incluyendo mencién a los
canales de denuncia, procedimientos a seguir y personas de referencia.

Realizacion de acciones de sensibilizacidn para la prevencién y actuacion frente a casos de
acoso sexual de alcance a toda la plantilla.

35



CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. no dispone de un plan de comunicacién, ni de un manual o
politica de buenas practicas en materia de comunicacion y lenguaje inclusivo, por lo que se

recomienda su elaboracién e implantacién.
El lenguaje utilizado en las comunicaciones de la empresa igualmente es inclusivo.

La empresa informa de que en los ultimos afios se llevaron a cabo formaciones en el uso

inclusivo del lenguaje, por lo que se recomienda dar continuidad a las mismas.

Ademas, cabe destacar que la empresa ha realizado campaiias de comunicacién, en materia de

igualdad de oportunidades.

En CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. coexisten numerosos canales de comunicacién con la

plantilla:

e Reuniones

e Presentaciones a la plantilla

e Correo electrénico

e Tabldn de anuncios

e Cuestionarios de obtencién de informacién
e Manuales

e Publicaciones propias

e Revistainterna

e Buzdn de sugerencias

e Intranet

e LinkedIn embajadores

e Intranet (yammer y Work&roll)

Se ha llevado a cabo el analisis de la pagina web del grupo, en la cual se ha detectado el uso del
masculino genérico en varias ocasiones, por lo que se deberd proceder a realizar una revision

del mismo.
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CUADRO RESUMEN: COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

La empresa dispone de una amplia variedad de canales de comunicacién con la plantilla.

Las comunicaciones de la empresa tanto interna como externamente hacen uso de iméagenes y
lenguaje inclusivo.

Se han realizado numerosas acciones de sensibilizacion en igualdad.

Disefio e implantacién de un plan de comunicacién.

Se recomienda la elaboracién, implantacidn y difusién de un manual o politica de buenas
practicas en materia de comunicacidn y lenguaje inclusivo.

Continuacion de las formaciones a la plantilla en lenguaje inclusivo.

Revisar la pagina web de la compafiia para evitar hacer uso del masculino genérico.

Informacién a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia del compromiso con la
Igualdad de Oportunidades.




1. Integrar en CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. el principio de Igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicdndolo en todos sus ambitos e
incorporandolo en su modelo de gestidn.

2.  Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3.  Eliminar toda manifestacidn de discriminacidn en la promocién internay seleccién, con
objeto de alcanzar en la empresa una representacion equilibrada de mujeres y

hombres.

EJE 1: PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

=  Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas de
empleo y en el sistema de seleccién y contratacién.

= Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion de personal y
composicion de la plantilla.

* Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. con la igualdad entre

hombres y mujeres.
EJE 2: CLASIFICACION PROFESIONAL

= Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los diferentes puestos, categorias,

niveles y departamentos.
EJE 3: FORMACION

= |Incorporar la perspectiva de género en los procesos formativos.
= Incluir en el Plan de formacién anual formaciones de igualdad a disposicion de todas las

personas de la empresa.
EJE 4: PROMOCION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

= Introducir la perspectiva de género en los procedimientos de promocidn profesional.
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EJE 5: CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

= Revisar y mejorar las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras.
= Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocion de la salud, seguridad y

bienestar de la plantilla.
EJE 6: RETRIBUCIONES
=  Garantizar el principio de igualdad salarial y de condiciones de trabajo.

EJE 7: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL

=  Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
EJE 8: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

= Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de acoso sexual y por razén
de sexo.

= Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de acoso sexual y por razén de sexo.
EJE 9: COMUNICACION Y LENGUAIJE INCLUSIVO

=  Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. con la igualdad entre
hombres y mujeres.
= Difundir el uso de un lenguaje no sexista y una imagen de mujeres y hombres que no

reproduzca estereotipos de género.
EJE 10: VIOLENCIA DE GENERO

= Establecer politicas especificas destinadas a mujeres victimas de Violencia de Género.
= Sensibilizar a la plantilla en la prevencidn y deteccién de la Violencia de Género y otras

violencias machistas.
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EJES

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

PROCESO DE SELECCION
Y CONTRATACION

Garantizar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en las ofertas de empleo y en el

sistema de seleccion y contratacion.

Incorporar en la descripcién de la empresa en las ofertas de
empleo, el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA por la
igualdad de oportunidades.

Revisidn con perspectiva de género de los procesos de seleccion
de la empresa (documentacidon, guion de entrevista, test
psicotécnicos, etc.).

Introducir la perspectiva de género en los procesos
de seleccion de personal y composicion de la

plantilla.

Formacidn especifica sobre procesos de seleccidn con perspectiva
de género dirigida a todas las personas que forman parte del
proceso de seleccién y reclutamiento.

Incluir en el protocolo de acogida y/o entrevista del primer mes
para nuevas contrataciones cuestiones en materia de igualdad: la
tolerancia cero a la discriminacién, acoso, la existencia de plan de
igualdad, etc.

Imparticidn de formacidn especifica en igualdad de oportunidades
y sesgos inconscientes al personal implicado en los procesos de
seleccidn y contratacion.

Creacidn de un registro de altas y bajas que incluya informacién
relativa a las siguientes variables: edad, vinculacién, contratacion

40



EJES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

y jornada, nivel jerarquico, profesional,

circunstancias familiares y causa.

grupo puesto,

Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER
ESPANA, S.A.U. con la igualdad entre hombres y
mujeres.

Extension del compromiso con la aplicacién de criterios de
igualdad y no discriminaciéon en los procesos de seleccidén a
empresas colaboradoras, consultoras y ETTS.

CLASIFICACION
PROFESIONAL

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en
los diferentes puestos, categorias, niveles vy
departamentos.

Realizacion de un seguimiento anual de la evolucién de la plantilla
desde una perspectiva de género (por puestos, categorias, niveles
y departamentos).

Andlisis de la evolucién de la participacion de mujeres y hombres
en los distintos niveles jerdrquicos, grupos y subgrupos
profesionales en los cuatro ultimos anos.

FORMACION

Incorporar la perspectiva de género en los procesos
formativos.

Incluir una cldusula en los contratos que se realicen con empresas
de formacion externa, en la que se solicite la revision desde la
perspectiva de género de los contenidos y los materiales que se
utilicen en los cursos de formaciéon para que no contengan
estereotipos ni connotaciones de género.

Creacidn de un registro de las formaciones impartidas que incluya
las siguientes variables: sexo, &rea/departamento, tipo de
contenido, horario de imparticién, permisos otorgados para la
concurrencia examenes y medidas adoptadas para la adaptacidn
de la jornada por formacion.
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EJES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

Elaborar un informe anual/encuesta de seguimiento y evaluacion
de las formaciones, que recoja (de forma desagregada por sexo):
tipo de formacidn, duracién, modalidad, etc., y conocer las causas
de las asistencias o ausencias en la realizacién de acciones
formativas, especialmente en la plantilla de trabajadoras.

Incluir en el Plan de formaciéon anual formaciones de
igualdad a disposicion de todas las personas de la

empresa.

Mantener la oferta de cursos en materia de lgualdad dentro del
plan de formacién de la compaiiia.

Formar como Agente de igualdad a una o varias personas de la
Comisién de Seguimiento de igualdad.

Inclusién de un mddulo formativo de sensibilizacién en igualdad
de oportunidades para nuevos/as trabajadores/as (como
formacién de acogida a la empresa).

PROMOCION
PROFESIONAL
INFRARREPRESENTACION

FEMENINA

E

Introducir

la perspectiva de género en

procedimientos de promocidn profesional.

los

Revision con perspectiva de género de la evaluacion de
desempeiio anual, incluyendo cuestiones sobre la percepcién en
materia de igualdad de oportunidades.

Formacidn especifica en materia de igualdad a todas aquellas
personas que intervienen en los procesos de promocién.

Establecer una politica de desconexidn digital.
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EJES OBIJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS
Revisar y mejorar las condiciones de trabajo de las | Incluir en la entrevista de salida, cuestiones relacionadas con la
personas trabajadoras. igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Incluir la perspectiva de género en la encuesta de clima laboral.
Revisién del protocolo de Prevencidon de riesgos laborales con
CONDICIONES DE perspectiva de género.
TRABAJO Y SALUD

LABORAL

Integrar la perspectiva de género en la estrategia de
promocion de la salud, seguridad y bienestar de la
plantilla.

Incluir en los reconocimientos médicos anuales pruebas
diagndsticas especiales para las trabajadoras.

Implementar un programa de empresa saludable haciendo mas
saludable tanto el dambito de trabajo como los habitos de sus
empleados/as dentro y fuera del entorno laboral, poniendo
especial atencién a las necesidades de salud segun las diferentes
franjas de edad.

RETRIBUCIONES

Garantizar el principio de igualdad salarial y de
condiciones de trabajo.

Estudio retributivo sobre las diferencias salariales detectadas, a
través de un sistema de indicadores que permita comparar las
retribuciones medias de trabajadoras y trabajadores, teniendo en
cuenta los distintos pluses que componen las retribuciones.

Estudio anual de la evolucién de la plantilla con perspectiva de
género. tanto en puestos de trabajo, como en tipo de
contratacion, retribuciones, etc.
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EJES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

EJERCICIO

CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE LA

VIDA

PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Impulso de medidas de corresponsabilidad, especialmente
dirigidas a concienciar a los hombres en las tareas de cuidados
(campafias de sensibilizacién, tripticos, carteles, acciones
formativas, charlas, etc.) y especialmente dirigidas a las mujeres,
para ampliar la idea de conciliacién a la vida personal, no solo
familiar.

Realizacion de una encuesta a la plantilla para conocer su grado de
satisfaccién con las medidas de conciliacién, abriendo Ia
posibilidad de propuestas de cambio y/o mejora que pudieran
ajustarse mas a las necesidades de la plantilla, poniendo especial
atencion en las diferentes necesidades de conciliacion segun las
diferentes franjas de edad.

Estudio de los resultados de la encuesta y andlisis de viabilidad de
las posibles ideas propuestas.

Difusién a la plantilla de las medidas de conciliacidn existentes
disponibles.

Facilitar la adaptacidn de jornada aquellas personas que lo
soliciten, especialmente aquellas que tienen reduccidn de jornada.

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

Elaboracién y difusion del protocolo de prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo a toda la plantilla.
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EJES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Separacion de los protocolos de acoso laboral y de acoso sexual y
por razén de sexo, estableciendo canales de denuncia y comités
instructores independientes.

Formacion especifica para las personas que formen parte de la
comision instructora.

Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de
acoso sexual y por razén de sexo.

Pildora formativa y de sensibilizacion sobre el acoso sexual y
aumentar la sensibilidad y el conocimiento ante las conductas
sexistas.

COMUNICACION Y

LENGUAIJE INCLUSIVO

Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER
ESPANA, S.A.U. con la igualdad entre hombres y
mujeres.

Difusidn del compromiso con la igualdad a través de la publicacion
del Plan de Igualdad de manera externa (empresas proveedoras,
web corporativa...) y de manera interna (a través de todos los
canales internos y a través de una campafia de sensibilizacion e
informacién del Plan).

Afadir el compromiso a favor de la igualdad en los valores de la
empresa, pagina web, etc.

Informacién a las empresas colaboradoras y proveedoras de la
compainiia del compromiso con la Igualdad de Oportunidades.
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EJES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

Elaboracién de un Plan de Comunicacion que favorezca la
informacion del desarrollo de acciones informativas, asi como
participativas del desarrollo del Plan de Igualdad.

Mantener la realizacién de campafias de sensibilizacion sobre
temas de igualdad y de responsabilidad social: 8 de marzo, dia de
la corresponsabilidad, etc.

Difundir el uso de un lenguaje no sexista y una
imagen de mujeres y hombres que no reproduzca
estereotipos de género.

Elaboracién, implantacion y difusién de un manual o politica de
buenas practicas en materia de comunicacién y lenguaje no
sexista.

Revision del lenguaje e imagenes utilizadas en toda la
documentacion que elabore la empresa, tanto interna como
externa, asi como los contenidos de su pagina web.

Seguir realizando formaciones dirigidas a la plantilla en materia de
lenguaje no sexista y comunicacion inclusiva.

VIOLENCIA DE GENERO

Establecer politicas especificas destinadas a mujeres
victimas de Violencia de Género.

Crear un protocolo de actuacién para trabajadoras en situacién de
violencia de género.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacién en materia de
violencia de género.
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.

SPAIN

TABLA RESUMEN DE MEDIDAS POR EJES Y OBJETIVOS

EJES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

Sensibilizar a la plantilla en la prevencion y deteccién
de la Violencia de Género y otras violencias

machistas.

Realizar una campafia anual de sensibilizacién sobre la violencia
de género, coincidiendo con el Dia internacional de la Eliminacién
de la Violencia contra la Mujer, el 25 de noviembre.
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MEDIDA 01

Incorporar en la descripcion de la empresa en las ofertas de empleo, el
compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA por la igualdad de oportunidades.

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de seleccidon
y contratacion.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Se incluira en las ofertas de trabajo el compromiso expreso de

la organizacion de aplicar el principio de igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

El redactado hard mencion del compromiso de la empresa de
llevar a cabo procesos de seleccion libres de cualquier tipo de
discriminacion por motivo de sexo, asi como de establecer y
desarrollar practicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres mediante el desarrollo
y ejecucién de su Plan de Igualdad.

Se llevara también a cabo una revision de la redaccién de la
oferta que debera redactarse con lenguaje no sexista para
guardar coherencia con el compromiso por la igualdad referido.

GRUPO DESTINATARIO

Personas candidatas

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
ano 2023

Continua CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Inclusion del compromiso (si/no).
= % de ofertas publicadas que incluyen el compromiso.
= % de ofertas redactadas con lenguaje no sexista.




MEDIDA 02

Revisién con perspectiva de género de los procesos de seleccion de la empresa
(documentacion, guion de entrevista, test psicotécnicos, etc.).

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las ofertas de empleo y en el sistema de seleccidon
y contratacion.

DESCRIPCION DE LA

MEDIDA

Para garantizar que todos los procesos de seleccién de personal
se llevan a cabo sin sesgos de género, asi como para contribuir
a equilibrar la plantilla entre hombres y mujeres, se revisaran
los procesos de Seleccién y Contratacion de la empresa.

La revisidn del procedimiento incluira las siguientes acciones:

= Se revisaran todas las ofertas de empleo publicadas y
aseguraran contener lenguaje no sexista.

= Se estableceran baremos de puntuacién objetivos para
cada uno de los puestos a seleccionar.

= Se acordara un procedimiento de actuacion comun a la
hora de seleccionar candidaturas en todos los
departamentos, incluyendo guiones de entrevistas,
informes, etc.

= Se revisardn y homogenizardn los canales de
publicacion de las ofertas y la informacién que incluyan
estas ofertas.

Asimismo, se tendrd en cuenta el lenguaje utilizado en la
documentacion y los conocimientos sobre igualdad de
oportunidades de las personas que participan en los procesos
de seleccién.

GRUPO DESTINATARIO

Personas candidatas

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
ano 2023

Puntual CALENDARIO
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= Analisis del procedimiento de seleccidon en base a los

INDICADORES DE criterios establecidos en la descripcion de la medida
SEGUIMIENTO Y (si/no).
EVALUACION

= N2y tipo de modificaciones realizadas.
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Formacidn especifica sobre procesos de seleccién con perspectiva de género
\"/|20)[p)NIES dirigida a todas las personas que forman parte del proceso de seleccién y
reclutamiento.

. Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidn
OBIJETIVO ESPECIFICO L .
de personal y composicién de la plantilla.
Imparticidn de formaciones a las personas que participan en los
procesos de seleccién y contratacion. Esta formacién incluira, al
menos, los siguientes contenidos:
= |gualdady perspectiva de género
= Estereotipos y sesgos de género
=  Mujeres y hombres en el mercado laboral
DESCRIPCION DE LA = Laigualdad en la empresa
MEDIDA = Aplicacion de la perspectiva de género en los procesos
de seleccién y contratacion
Tras la realizaciéon de la formacién, las personas formadas
cumplimentardan una encuesta de satisfacciéon, cuyas
conclusiones serdn trasladadas a la Comision de Seguimiento,
con el objetivo de valorar si es necesaria una mayor
profundizacién en la materia.
Managers y Departamentos de Recursos Humanos vy
GRUPO DESTINATARIO .
Comunicacién
RECURSOS Personales y econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
. ler trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2023
= N2 de acciones formativas impartidas.
= N2 de personas formadas desagregado por sexo.
INDICADORES DE = % de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y = Realizacién de encuesta de satisfaccién de las personas
EVALUACION formadas (si/no).
= Traslado de la informacion a la Comisidn de Seguimiento
(si/no).
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MEDIDA 04

Incluir en el protocolo de acogida y/o entrevista del primer mes para nuevas
contrataciones cuestiones en materia de igualdad: la tolerancia cero a la
discriminacién, acoso, la existencia de plan de igualdad, etc.

OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidon
de personal y composicién de la plantilla.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Para garantizar la integracién de la igualdad en CHEQUE
DEJEUNER ESPANA, S.A.U., es necesario gue las nuevas
incorporaciones a la empresa conozcan el compromiso por la
igualdad de oportunidades y la necesidad de que toda la
plantilla esté involucrada para su consecucion.

Ademds de los asuntos propios de los diferentes
procedimientos de la empresa que una nueva incorporacidn
debe saber, se incluird un modulo formativo especifico sobre
igualdad de oportunidades en el dmbito laboral entre mujeres
y hombres en la formacién de acogida a las nuevas personas

trabajadoras.

Tras la realizaciéon de la formacién, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion.

GRUPO DESTINATARIO

Nuevas incorporaciones

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

ler trimestre del

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2023
= Inclusion de modulo formativo en igualdad (si/no).
= N2 de nuevas incorporaciones que han recibido la
INDICADORES DE formacion.
SEGUIMIENTO Y = % de nuevas incorporaciones que han recibido la
EVALUACION formacion.

= Realizacién de encuesta de satisfaccion de las personas
formadas (si/no).
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MEDIDA 05

contratacion.

Imparticién de formacién especifica en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes al

personal implicado en los procesos de seleccion y

OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidon
de personal y composicién de la plantilla.

Imparticidn de formaciones a las personas que participan en los
procesos de seleccién y contratacion. Esta formacién incluira, al
menos, los siguientes contenidos:

= jgualdad de oportunidades y perspectiva de género
= mujeres y hombres en el mercado laboral

planditizalol, DE LA = |aigualdad de oportunidades en la empresa
MEDIDA
Tras la realizaciéon de la formacién, las personas formadas
cumplimentardan una encuesta de satisfacciéon, cuyas
conclusiones serdn trasladadas a la Comisidon de Seguimiento,
con el objetivo de valorar si es necesaria una mayor
profundizacién en la materia.
Managers y Departamentos de Recursos Humanos vy
GRUPO DESTINATARIO L
Comunicacion
RECURSOS Personales y econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
p ler trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2024
= N2 de acciones formativas impartidas.
= N2 de personas formadas desagregado por sexo.
INDICADORES DE * % de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y = Realizaciéon de encuesta de satisfaccion de las personas

EVALUACION

formadas (si/no).
= Traslado de la informacion a la Comisidon de Seguimiento

(si/no).
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MEDIDA 06

baja.

Creacién de un registro de altas y bajas que incluya informacidn relativa a las
siguientes variables:
jerdrquico, grupo profesional, puesto, circunstancias familiares y motivo de la

edad, vinculacién, contratacién y jornada, nivel

OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccidn
de personal y composicion de la plantilla.

Se procederd a la creacién de un registro que permita a la
empresa disponer de estos datos, asi como de su evolucién de
cara analisis de la plantilla, deteccion de desequilibrios en
departamentos de la organizacion, etc.

Dicho registro recogerd informacion de todas las altas y bajas
que se produzcan en la empresa e incluird, como minimo, la

DESCRIPCION DE LA| . . . ., . L, L,
siguiente informacién: sexo, edad, vinculacidn, contratacion y
MEDIDA . . S .
jornada, nivel jerdrquico, grupo profesional, puesto,
circunstancias familiares y causa.
La Comisidn de Seguimiento tendra acceso al registro y realizara
revisiones puntuales del mismo para, en el caso de detectar
situaciones de desigualdad en estos procesos, incorporar
medidas de correccidn al respecto.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
p ) 4° trimestre del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO N
ano 2023
= Elaboracion del registro (si/no).
= Recogida de informacidn sobre las altas y bajas (si/no).
INDICADORES DE = |nclusion de las variables enumeradas en la medida
SEGUIMIENTO Y (si/no).

EVALUACION

= Traslado de la informacion a la Comisidn de Seguimiento
(si/no).

= N2y tipo de acciones correctoras implementadas.
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Extension del compromiso con la aplicacién de criterios de igualdad y no
(|30 NiF A discriminacion en los procesos de seleccion a empresas colaboradoras,
consultorasy ETTS.

. Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
OBIJETIVO ESPECIFICO . .
S.A.U. con la igualdad entre hombres y mujeres.
Se realizara una difusidn especifica a cada una de las empresas
colaboradoras, consultoras, ETTS, proveedores y terceros en
general sobre el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
DESCRIPCION DE LA | S-A.U. con la consecucién de la igualdad entre mujeres y
MEDIDA hombres.
Dicha difusidn incluird las medidas que puedan afectar a estas
empresas, para transmitir su obligado cumplimiento como
agentes implicados para con la organizacion.
Empresas colaboradoras, Empresas proveedoras, Consultoras,
GRUPO DESTINATARIO
ETTS, y Terceros en general.
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
. 22 trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2023
= N2 de empresas colaboradoras, consultoras, ETTS,
proveedores y terceros en general.
= N2 de empresas colaboradoras, consultoras, ETTS,
INDICADORES DE proveedores y terceros en general informadas sobre el
SEGUIMIENTO Y compromiso de igualdad.
. = N2 de medidas que afectan a empresas colaboradoras,
EVALUACION
consultoras, ETTS, proveedores y terceros en general.
= N2 de medidas que afectan a empresas colaboradoras,
consultoras, ETTS, proveedores y terceros en general
difundidas a las mismas.
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MEDIDA 08

Realizacidn de un seguimiento anual de la evolucién de la plantilla desde una
perspectiva de género (por puestos, categorias, niveles y departamentos).

OBIJETIVO ESPECIFICO

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los
diferentes puestos, categorias, niveles y departamentos.

Realizar un seguimiento anual de la evaluacién de la plantilla
atendiendo de manera diferenciada por sexo a las altas y bajas
de la empresa, asi como a las promociones e identificar la
infrarrepresentacion femenina en los distintos puestos,

departamentos y categorias profesionales.

SIEdHIREIel 2L e El estudio se realizara de forma anual y a partir de los datos de

MEDIDA ~
afios completos.
Se elaborard un informe de conclusiones que sera trasladado a
la Comisidn de Seguimiento para, en el caso de detectar
situaciones de desequilibrio, incorporar medidas de correccion
al respecto.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

29 trimestre de los

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO afos 2023, 2024,
2025y 2026
= Elaboracidn del estudio anual de la composicion de la
plantilla por categoria profesional (si/no).
INDICADORES DE = Elaboracion del estudio anual de la composicidon de la
SEGUIMIENTO Y plantilla por puesto de trabajo (si/no).

EVALUACION

= Traslado de la informacién a la Comisién de Seguimiento

(si/no).

= N2y tipo de acciones correctoras implementadas.
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ultimos anos.

Andlisis de la evolucion de la participacién de mujeres y hombres en los
(201N distintos niveles jerdrquicos, grupos y subgrupos profesionales en los cuatro

OBJETIVO ESPECIFICO

Equilibrar la composicion de hombres y mujeres en los
diferentes puestos, categorias, niveles y departamentos.

Realizacion de una recogida de datos relativa a la composicidn
de los distintos sistemas de clasificacion de la empresa,
grupos y

incluyéndose los distintos niveles jerarquicos,

subgrupos profesionales en los cuatro ultimos afios.

DESCRIPCION DE LA . . g .,
Se procederd a realizar un analisis para observar la evolucion
MEDIDA . . . .
que se ha producido y comprobar la posible existencia de
segregacion horizontal y/o vertical.
Se elaborard un informe de conclusiones que sera trasladado a
la Comisidn de Seguimiento.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
p 42 trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2023
= Recogida de datos de los niveles jerarquicos, grupos y
subgrupos profesionales en los cuatro ultimos afios
(si/no).
INDICADORES DE = Anélisis de los datos relativos al periodo de los cuatro
SEGUIMIENTO Y ultimos afos (si/no).

EVALUACION

= Elaboracion del estudio anual de la composicion de la
plantilla por puesto de trabajo (si/no).
= Traslado de la informacion a la Comisidon de Seguimiento

(si/no).
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MEDIDA 10

Incluir una cldusula en los contratos que se realicen con empresas de
formacidn externa, en la que se solicite la revisiéon desde la perspectiva de
género de los contenidos y los materiales que se utilicen en los cursos de
formacién para que no contengan estereotipos ni connotaciones de género.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en los procesos formativos.

Inclusidn de una cldusula en los contratos que se realicen con
empresas de formacion externa que establezca la necesidad de
estas empresas de revisar los contenidos y materiales utilizados

SIEdIRElel 2L e desde la perspectiva de género. Se debera prestar atencion

MEDIDA . . . -
especialmente al uso del lenguaje, a las imagenes utilizadas y al
contenido propiamente dicho, para evitar materiales sexistas
y/o estereotipados.

GRUPO DESTINATARIO Empresas externas proveedoras de formacion.

RECURSOS Personales

PERSONAS RESPONSABLES | Departamentos de Recursos Humanos y Compras

TEMPORALIZACION

ler trimestre del

CALENDARIO .
ano 2023

Continua

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= 9% de contratos con empresas externas de formacién en los
que se ha incluido el requisito del uso del lenguaje no
sexista e imagenes no sexistas.

= Enumeracion de posibles usos sexistas detectados en las
formaciones impartidas.

= N2y tipologia de cambios realizados.
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Creacién de un registro de las formaciones impartidas que incluya las
siguientes variables: sexo, area/departamento, tipo de contenido, horario de
imparticidon, permisos otorgados para la concurrencia exdmenes y medidas
adoptadas para la adaptacién de la jornada por formacion.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en los procesos formativos.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Disefio y creacidn de un registro que recoja, de forma

desagregada por sexo, informacién relevante referente a las

formaciones impartidas en la organizacién.

Dicho informe incluird, al menos, la siguiente informacién:

tipo de formacién

contenidos

duracién

horario de imparticion

modalidad

puesto, area, departamento y categoria de pertenencia
de las personas trabajadoras formadas

% de jornada de las personas trabajadoras formadas
permisos otorgados para la concurrencia examenes
medidas adoptadas para la adaptacion de la jornada
por formacién
responsabilidades familiares de las personas
trabajadoras formadas

posibilidades de promocién profesional de las personas

trabajadoras formadas

EVALUACION

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos

. . ler trimestre del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO N

ano 2024

INDICADORES DE = Creacidn del sistema de registro (si/no).
SEGUIMIENTO Y = Inclusion de las variables descritas en la medida (si/no).

= Actualizacién del registro de formaciones (si/no).
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Elaborar un informe anual/encuesta de seguimiento y evaluacion de las
formaciones, que recoja (de forma desagregada por sexo): tipo de formacién,
duracién, modalidad, etc., y conocer las causas de las asistencias o ausencias
en la realizacién de acciones formativas, especialmente en la plantilla de
trabajadoras.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género en los procesos formativos.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Disefio y creacidn de un sistema de seguimiento y evaluacion de
las formaciones que recoja de forma desagregada por sexo,
informacién relevante para detectar posibles diferencias en las
acciones formativas impartidas a mujeres y hombres, asi como
el impacto o implicaciones de esta.

Se extraeran los datos para la realizacidon de este analisis del
sistema de registro de formaciones.

De forma anual se realizard un informe de conclusiones en base
a los datos obtenidos en el que se desarrollard un plan de
actuacién para corregir las deficiencias detectadas en materia
de formacion.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Recursos Humanos, Comunicacién y Calidad

TEMPORALIZACION

29 trimestre de los
anos 2023, 2024,
2025y 2026

Anual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Disefio y creacién del sistema de seguimiento y evaluacion
(si/no).

= Elaboracion de informe de conclusiones anual con plan de
actuacion en base a las deficiencias detectadas (si/no).

= N2 de medidas incluidas en el plan de actuacion.

= N2 de medidas implantadas para corregir las deficiencias
detectadas.

= N2 de personas desagregado por sexo a las que afectan las
medidas implantadas.

= % de personas desagregado por sexo a las que afectan las
medidas implantadas.
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Mantener la oferta de cursos en materia de Igualdad dentro del plan de
formacién de la compaiiia.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incluir en el Plan de formacién anual formaciones de igualdad a
disposicion de todas las personas de la empresa.

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es necesario la continua formacidn y sensibilizacién en
diversas materias sobre la igualdad que fomenten que la
plantilla sea cada vez mdas conocedora y participe de todas las
acciones dirigidas a la obtencién de la igualdad real.

DESCRIPCION DE LA | Esta formacién incluird, al menos, los siguientes contenidos:
MEDIDA
= jgualdad de oportunidades y perspectiva de género
= mujeres y hombres en el mercado laboral
= |aigualdad de oportunidades en la empresa
Tras la realizacién de la formacidn, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Econdémicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
ano 2024

Continua CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= N2 de personas formadas, desagregado por sexo.

= % de personas formadas, desagregado por sexo.

= Realizacién de encuesta de satisfaccién de las personas
formadas (si/no).
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MEDIDA 14

Formar como Agente de igualdad a una o varias personas de la Comisién de
Seguimiento de igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incluir en el Plan de formacidn anual formaciones de igualdad a
disposicidn de todas las personas de la empresa.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Las personas que realicen la formacién de Agente de Igualdad

seran las encargadas de disefiar, coordinar, dinamizar,
implementar y gestionar planes, programas, proyectos y
campafias de sensibilizacion orientadas a la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.
Esta formacidn incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= |afigura del agente de igualdad

= equidad de género e igualdad de oportunidades
= el género como organizador social

= derechos de las mujeres

= economiay mercado laboral

= androcentrismo y nuevas masculinidades

= planes de igualdad en las organizaciones

= herramientas para la intervencién comunitaria

Tras la realizacion de la formacién, las personas formadas
cumplimentardn una encuesta de satisfaccién.

GRUPO DESTINATARIO

Comisién de Seguimiento

RECURSOS

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Comisién de Seguimiento

TEMPORALIZACION

22 trimestre del
ano 2023

Puntual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= N2 de personas formadas, desagregado por sexo.

= % de personas formadas, desagregado por sexo.

= Realizacién de encuesta de satisfaccion de las personas
formadas (si/no).
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la empresa).

Inclusion de un moddulo formativo de sensibilizacion en igualdad de
oportunidades para nuevos/as trabajadores/as (como formacion de acogida a

OBJETIVO ESPECIFICO

Incluir en el Plan de formacién anual formaciones de igualdad a
disposicion de todas las personas de la empresa.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Para garantizar la integracién de la igualdad en CHEQUE
DEJEUNER ESPANA, S.A.U., es necesario que todas aquellas
personas nuevas que se incorporen a la empresa conozcan el
compromiso por laigualdad de oportunidades y la necesidad de
gue toda la plantilla esté involucrada para su consecucién.

de de
procedimientos de la empresa que una nueva incorporacion

Ademas los asuntos propios los diferentes
debe saber, se incluirda un moédulo formativo especifico sobre
igualdad de oportunidades en el dmbito laboral entre mujeres
y hombres en la formacion de acogida a las nuevas personas

trabajadoras de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.
Esta formacion incluira, al menos, los siguientes contenidos:

= jgualdad de oportunidades y perspectiva de género
= mujeres y hombres en el mercado laboral
= |aigualdad de oportunidades en la empresa

Tras la realizacion de la formacién, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion.

GRUPO DESTINATARIO

Nuevas incorporaciones

RECURSOS

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

TEMPORALIZACION

ler trimestre del

CALENDARIO N
ano 2024

Continua

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= N2 de personas incorporadas formadas, desagregado por
sexo.

= 9% de personas incorporadas formadas, desagregado por
sexo.

= Realizacién de encuesta de satisfaccion de las personas
formadas (si/no).
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MEDIDA 16

Revisidon con perspectiva de género de la evaluaciéon de desempeiio anual,
incluyendo cuestiones sobre la percepcién en materia de igualdad de
oportunidades.

OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en los procedimientos de
promocién profesional.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Para garantizar que los procesos de promocién de la empresa
se llevan a cabo sin sesgos de género, asi como para contribuir
a equilibrar la plantilla entre hombres y mujeres, se dispondra
de un procedimiento de evaluacién del desempefio desde la
perspectiva de género.

Este procedimiento establecera criterios objetivos y adecuados
los diferentes puestos de trabajo y su desempenio siguiendo la
descripcién y valoracién previa.

Se incluirdn durante el proceso cuestiones relativas a la
percepciéon de la igualdad de oportunidades por parte de las
personas trabajadoras.

Ademas, se pondra especial foco en el lenguaje utilizado en la
documentacion y en la definicidn o descripcion de la oferta del
proceso de promocidn.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

TEMPORALIZACION

22 trimestre del
ano 2024

Puntual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Revisidn de la evaluacién de desempefio (si/no).

= Difusiéon del nuevo procedimiento de promocién a los
departamentos y personas responsables (si/no).

= Establecimiento de criterios objetivos (si/no).

= Inclusion de preguntas sobre igualdad (si/no).

= Revisidn del lenguaje empleado (si/no).
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MEDIDA 17

Formacidn especifica en materia de igualdad a todas aquellas personas que
intervienen en los procesos de promocion.

OBJETIVO ESPECIFICO

Introducir la perspectiva de género en los procedimientos de
promocién profesional.

Imparticidn de formaciones a las personas que participan en los
procesos de promocién. Esta formacion incluira, al menos, los
siguientes contenidos:

= |gualdady perspectiva de género

= Estereotiposy sesgos de género

=  Mujeres y hombres en el mercado laboral

DESCRIPCION DE LA = Laigualdad en la empresa
MEDIDA = Aplicacidn de la perspectiva de género en los procesos
de seleccién y contratacién

Tras la realizacién de la formacidn, las personas formadas
cumplimentardan una encuesta de satisfacciédn, cuyas
conclusiones seran trasladadas a la Comisiéon de Seguimiento,
con el objetivo de valorar si es necesaria una mayor
profundizacién en la materia.

GRUPO DESTINATARIO Managers y Departamentos de Recursos Humanos

RECURSOS Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

. ler trimestre de
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO
2024, 2025 y 2026.
= N2 de acciones formativas impartidas.
= N2 de personas formadas desagregado por sexo.
INDICADORES DE * % de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y * Realizacién de encuesta de satisfaccién de las personas
EVALUACION formadas (si/no).

= Traslado de la informacion a la Comisidn de Seguimiento

(si/no).
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\/129)|5): (-0 | Establecer una politica de desconexion digital.

OBJETIVO ESPECIFICO

Revisar y mejorar las condiciones de trabajo de las personas
trabajadoras.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Se disefiard, elaborard e implementard una politica de
desconexion digital en base al derecho establecido en la Ley
Orgénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Protecciéon de Datos
Personales y garantia de los derechos digitales.

Esta politica de desconexion digital incluird, al menos, las
siguientes medidas:

Dicha

negociada junto con la representacidn legal de las personas
trabajadoras.

Interrupcion o bloqueo automatico de los equipos
informaticos y tecnolégicos fuera del horario laboral
establecido.

Apagado automatico de las luces de los centros de
trabajo a las 19 horas.

Establecimiento de la prohibicion de realizar
comunicaciones con personal interno de la
organizacién durante su periodo vacacional.
Establecimiento de la prohibicion de realizar
comunicaciones con personal interno de la
organizacién fuera del horario laboral.

politica de desconexion digital sera elaborada vy

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Comité de Direccién y Comité de Empresa

TEMPORALIZACION

Continua CALENDARIO

ler trimestre del
ano 2024
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INDICADORES
SEGUIMIENTO
EVALUACION

DE

Disefio de la politica de desconexidn digital (si/no).

Negociacién de la politica de desconexion digital con la

RLPT (si/no).
Inclusidn de las acciones descritas en la medida (si/no).

67



MEDIDA 19

Incluir en la entrevista de salida, cuestiones relacionadas con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO

Revisar y mejorar las condiciones de trabajo de las personas
trabajadoras.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Inclusidn de preguntas especificas en la entrevista de salida
relativas a la percepcion de la existencia de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como referentes a
las posibilidades de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral existentes.

Los datos obtenidos en las entrevistas se trasladaran de forma
anual a la Comisién de Seguimiento para su analisis, a partir de
los datos de afios completos, la cual se plasmara en los informes
de seguimiento.

GRUPO DESTINATARIO

Personas trabajadoras que causan baja definitiva en la empresa

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos y Comision de

Seguimiento

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
afo 2023

Continua CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= N2 de personas que causan baja definitiva que responden
a las preguntas, desagregado por sexo.

= % de personas que causan baja definitiva que responden
a las preguntas, desagregado por sexo.

= N2 de personas que presentan baja voluntaria que
responden a las preguntas, desagregado por sexo.

= % de personas que presentan baja voluntaria que
responden a las preguntas, desagregado por sexo.

= Traslado de la informacién de forma anual a la Comisidn
de Seguimiento (si/no).

= Realizaciéon de analisis de los datos por parte de la
Comisién de Seguimiento (si/no).

® |nclusion de los datos en los informes de seguimiento

(si/no).
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MEDIDA 20

Incluir la perspectiva de género en la encuesta de clima laboral.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocién
de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Realizacion de encuestas de clima laboral que permitan conocer
el grado de satisfaccién de la plantilla con sus condiciones de
trabajo.

Las encuestas de clima laboral incluirdn, al menos, items
relativos a la salud fisica, psicolégica y social, asi como al
bienestar de la plantilla.

Posteriormente se analizaran los resultados con perspectiva de
género debiendo integrar como pregunta inicial la variable sexo
y cruzando esta variable con el resto de preguntas con el fin de
o demandas
diferenciadas entre las mujeres y los hombres de la plantilla

detectar si existen necesidades, riesgos

Las encuestas de clima laboral se realizardan anualmente. Los
resultados se plasmaran en un informe que incluird un plan de
actuacioén para corregir las posibles deficiencias detectadas, el
cual serd trasladado a la Comisién de Seguimiento para su
conocimiento.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos y Comision de

Seguimiento

TEMPORALIZACION

49 trimestre de los
anos 2023, 2024,
2025y 2026

Anual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Disefio de la encuesta de clima laboral (si/no).
= N2y tipologia de items incluidos en la encuesta.
= Incorporacién de la variable sexo en la encuesta (si/no).

= N2 de personas que cumplimentan la encuesta,
desagregado por sexo.
= % de personas que cumplimentan la encuests,

desagregado por sexo.
= Realizacidn de un informe de resultados (si/no).
= Traslado del informe a la Comisién de Seguimiento (si/no).
= N2 y tipologia de acciones llevadas a cabo a raiz de los
resultados del informe.
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género.

Revisién del protocolo de Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de

OBJETIVO ESPECIFICO

Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocién
de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Incorporacion de la perspectiva de género en el analisis de la
salud en el trabajo, con el fin de minimizar y erradicar los riesgos
laborales que pueden padecer las personas trabajadoras en

funcidén

Para ello se desarrollardn las siguientes actuaciones:

de su sexo.

Analizar de manera diferenciada los riesgos en mujeres
y hombres atendiendo a las diferencias bioldgicas y
fisioldgicas.

Asegurar la adaptacion ergondmica de equipos vy
materiales a la anatomia femenina y masculina.
Incremento del conocimiento sobre la seguridad y salud
de las mujeres y los factores que influyen en ella,
impartiendo formacién sobre PRL con perspectiva de
género a las personas implicadas.

Andlisis del impacto diferencial que los
accidentes/incidentes y enfermedades tienen en
mujeres y hombres.

Eliminacién de aquellas desigualdades que se detecten,
entendiendo que constituyen un factor de riesgo.
Atender en los andlisis, evaluaciones y planes a las
diferencias entre mujeres y hombres y su distinto
impacto previniendo posibles desigualdades.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Comision de Seguimiento

ler trimestre del

EVALUACION

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2025
® |nclusion de la perspectiva de género en el Plan de
INDICADORES DE Prevencion de Riesgos Laborales (si/no).
SEGUIMIENTO Y = Andlisis del imparto diferenciado en PRL realizado (si/no).

= N2 documentos y procesos revisados.
= N2 de cambios efectuados.
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Incluir en

los reconocimientos médicos anuales pruebas diagndsticas
especiales para las trabajadoras.

p Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocién
OBJETIVO ESPECIFICO ) . )
de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla.
Incluir en los reconocimientos médicos anuales pruebas
diagnésticas especiales para las trabajadoras y trabajadores, en
la medida de lo posible y teniendo en cuenta ademas los rangos
DESCRIPCION DE LA | de edad, por ejemplo, medidas como diagndstico tumores
MEDIDA pecho, prueba PSA (antigeno prostatico especifico), etc.
Se tendran en cuenta posibles avances médicos en las pruebas
diagnésticas para poder incluir de manera progresiva.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamentos de Comunicacién y Servicios Generales
) ler trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2025
= Enumeracion de las pruebas diferenciadas por sexo
incluidas en el reconocimiento médico (si/no).
= N2 de personas trabajadoras que las han realizado,
INDICADORES DE segregadas por sexo.
SEGUIMIENTO v = % de personas trabajadoras que las han realizado,
. segregadas por sexo.
EVALUACION o . o
N2 de personas que han realizado el reconocimiento
médico y que han accedido a las pruebas diferenciadas.
= % de personas que han realizado el reconocimiento
médico y que han accedido a las pruebas diferenciadas.
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Implementar un programa de empresa saludable haciendo mas saludable
tanto el ambito de trabajo como los habitos de sus empleados/as dentro y
fuera del entorno laboral, poniendo especial atencién a las necesidades de
salud segun las diferentes franjas de edad.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Integrar la perspectiva de género en la estrategia de promocién
de la salud, seguridad y bienestar de la plantilla.

Se procedera a disefiar e implementar un programa de empresa
saludable gestionado por la Comisién de Seguridad, Salud y
Bienestar.

Este programa incluird la realizacion de diferentes acciones
destinadas a mejorar la calidad de vida y la salud psicolégica de
la plantilla, atendiendo a las necesidades concretas de hombres

DESCRIPCION DE LA . . .
y mujeres. Para ello se pondrdn en marcha diferentes

MEDIDA . . - .,
actuaciones relacionadas con habitos saludables, gestion
emocional, gestion del estrés, alimentacion saludable, etc.
Se dotara, de esta forma, de herramientas que serviran a la
plantilla no solo en el ambito profesional, sino también en el
personal, favoreciendo un mejor clima laboral y una mejor
salud de las personas de la empresa.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
ano 2024

Continua CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Creacidn del grupo de trabajo (si/no).

= N2 de personas que componen el grupo desagregado por
sexo.

= % de personas que componen el grupo desagregado por
Sexo.

= N2y tipologia de acciones desarrolladas.

= N2 de personas que participan en
desagregado por sexo.

= % de personas que participan en las acciones desagregado
por sexo.

las acciones
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MEDIDA 24

Estudio retributivo sobre las diferencias salariales detectadas, a través de un
sistema de indicadores que permita comparar las retribuciones medias de
trabajadoras y trabajadores, teniendo en cuenta los distintos pluses que
componen las retribuciones.

p Garantizar el principio de igualdad salarial y de condiciones de
OBJETIVO ESPECIFICO .
trabajo.
Para garantizar la transparencia retributiva y reducir y eliminar
las posibles brechas salariales detectadas, se realizard un
analisis por cada complemento salarial, revisando los criterios
de concesién de los complementos salariales establecidos y
DESCRIPCION DE LA | estableciendo las justificaciones necesarias cuando haya
MEDIDA diferencia salarial, a iguales condiciones, entre una trabajadora
y un trabajador.
En este analisis se tendran en cuenta los distintos pluses que
componen las retribuciones.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales y econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
p 29 trimestre del
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO N
ano 2023.
= Estudio realizado de concesion de complementos (si/no).
INDICADORES DE = Enumeracion de las causas de las brechas detectadas
SEGUIMIENTO Y (si/no).
EVALUACION = iu}s/tifi;acién de cada caso de las brechas detectadas
si/no).
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Estudio anual de la evolucién de la plantilla con perspectiva de género. tanto
en puestos de trabajo, como en tipo de contratacién, retribuciones, etc.

p Garantizar el principio de igualdad salarial y de condiciones de
OBIJETIVO ESPECIFICO .
trabajo.
Realizacion de un seguimiento anual de la evolucidn retributiva
de la plantilla atendiendo de manera diferenciada por sexo a las
altas y bajas de la empresa, asi como a las promociones e
identificar la infrarrepresentacién femenina en los distintos
DESCRIPCION DE LA | puestos, departamentos y categorias profesionales.
MEDIDA El estudio se realizara de forma anual y a partir de los datos de
anos completos.
Se elaborard un informe de conclusiones que sera trasladado a
la Comisién de Seguimiento para su conocimiento.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
. 22 trimestre de los
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO N
anos 2025y 2026
= Elaboracion del estudio anual de la evolucién de la
SEGUIMIENTO Y = Enumeracion de las diferentes .cIaS|f|caC|lone5 estudiadas:
. departamento, puesto de trabajo, etc. (si/no).
EVALUACION iy . . ,
= Elaboracion del informe de conclusiones (si/no).
= Traslado del informe a la Comisién de Seguimiento (si/no).
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MEDIDA 26

Impulso de medidas de corresponsabilidad, especialmente dirigidas a
concienciar a los hombres en las tareas de cuidados (campafias de
sensibilizacidn, tripticos, carteles, acciones formativas, charlas, etc.) vy
especialmente dirigidas a las mujeres, para ampliar la idea de conciliacién a la
vida personal, no solo familiar.

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida

OBIETIVO ESPECIFICO N
personal, familiar y laboral.
Desarrollo de acciones de sensibilizacion para fomentar que los
hombres asuman, en igualdad con las mujeres, las
responsabilidades de cuidados y del hogar.
Estas acciones iran destinadas a hombres y ahondaran en
temadticas como los roles de género, el uso del tiempo de
) mujeres y hombres, las cargas de tareas de cuidados y del
DESCRIPCION DE LA | hogar, etc.
MEDIDA

Se hard especial hincapié en la difusion de los derechos
laborales existentes en materia de paternidad y conciliaciéon de
la vida personal, familiar y laboral.

Se realizaran también acciones de sensibilizacién con foco
principal en las trabajadoras con el objetivo de que conciban sus
necesidades de conciliacién también en el ambito personal.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS Personales y econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Comunicacion

. . 22 trimestre del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO N

ano 2023
= N2 de acciones de sensibilizacidn realizadas.

INDICADORES DE = N2 de formaciones impartidas.
SEGUIMIENTO Y = N2 de personas trabajadoras asistentes, desagregado

EVALUACION

por sexo.
= % de personas trabajadoras asistentes, desagregado
por sexo.
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N2 de hombres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacidn familiar antes de la
implantacion de la medida.
% de hombres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacidn familiar antes de la
implantacion de la medida.
N2 de hombres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacién familiar tras de la
implantaciéon de la medida.
% de hombres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacién familiar tras de la
implantaciéon de la medida.
N2 de mujeres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacion personal antes de la
implantacién de la medida.
% de mujeres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacidon personal antes de la
implantacion de la medida.
N2 de mujeres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacién personal tras de la
implantacion de la medida.
% de mujeres que utilizan permisos o medidas
relacionados con la conciliacién personal tras de la
implantacion de la medida.

76



MEDIDA 27

Realizaciéon de una encuesta a la plantilla para conocer su grado de satisfaccién
con las medidas de conciliacién, abriendo la posibilidad de propuestas de
cambio y/o mejora que pudieran ajustarse mas a las necesidades de la
plantilla, poniendo especial atencion en las diferentes necesidades de
conciliacién segun las diferentes franjas de edad.

OBJETIVO ESPECIFICO

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Se disefiard y realizara una encuesta anual con el objetivo de
conocer el nivel de satisfaccién de la plantilla respecto a las
medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
disponibles en la organizacion.

En la encuesta se incluirdn preguntas abiertas en las que la
plantilla podra sefialar propuestas de cambio y/o mejora en
base a sus necesidades de conciliacidn.

Todas las respuestas deberdn estar desagregadas por sexo y
edad y las preguntas de encuesta deberan ser revisadas y
actualizadas en base a las modificaciones que se produzcan en
las medidas disponibles.

Tras la realizacion de la encuesta se realizard un informe de
conclusiones en el que se incluird la informacién y propuestas
por la plantilla y sera trasladado a la Comision de Seguimiento.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS Personales
Departamentos de Recursos Humanos y Calidad y Comisién de
PERSONAS RESPONSABLES o
Seguimiento
p . 29 trimestre de los
TEMPORALIZACION Bienal CALENDARIO N
anos 2023 y 2025
= Disefio de la encuesta (si/no).
= N2de personas que responden a la encuesta, desagregado
INDICADORES DE por Sexo.
m O
SEGUIMIENTO Y % de personas que responden a la encuesta, desagregado
por sexo.

EVALUACION

= Actualizacién de la encuesta (si/no).
= Elaboracion del informe de conclusiones (si/no).
= Traslado del informe a la Comisién de Seguimiento (si/no).

77



Estudio de los resultados de la encuesta y analisis de viabilidad de las posibles

MEDIDA 28 B
ideas propuestas.
p Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida
OBJETIVO ESPECIFICO .
personal, familiar y laboral.
A partir del informe de conclusiones realizado en el que se
recojan las diferentes percepciones y aportaciones de la
plantilla en materia de conciliacidn de la vida personal, familiar
y laboral, se procedera a realizar un andlisis de visibilidad de las
DESCRIPCION DE LA diferef\tes acc,iones propues:[as por las personas trabajadoras
MEDIDA de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.
En base a este andlisis de viabilidad, se disefiard una propuesta
de nuevas medidas a incorporar en la empresa en materia de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y de fomento
de la corresponsabilidad.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Comision de Seguimiento y Comité de Direccion
p . ler trimestre de los
TEMPORALIZACION Bienal CALENDARIO N
anos 2024 y 2026
INDICADORES DE = N2 de medidas sugeridas por la plantilla.
SEGUIMIENTO Y = % de medidas implantadas.
EVALUACION
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\"|20] 08B Difusion a la plantilla de las medidas de conciliacion existentes disponibles.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

Elaboracién y difusién anual de una Guia de Conciliacién que
recoja la totalidad de las medidas de conciliacién de la vida
y de fomento de Ia
corresponsabilidad, a la totalidad de la plantilla.

personal, familiar y laboral

El contenido minimo de la guia sera:

= Descripcidon, condiciones, derechos y personal de
aplicacion de las diferentes medidas existentes.

DESCRIPCION DE LA

MEDIDA = Viasolicitud de las medidas disponibles.
Elaborada la guia, se llevaran a cabo diferentes acciones de
difusion, utilizando distintos formatos y canales de
comunicacion, fisicos (tablones de anuncios, carteles, etc.) o
digitales (plataformas, redes, correo corporativo etc.). En el
proceso de difusidn, se hard especial hincapié en la necesidad
de la implicacién de los trabajadores en las tareas de cuidados,
fomentado asi la corresponsabilidad de los hombres.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Comunicacién, Disefio y Recursos Humanos

TEMPORALIZACION

ler trimestre de los
anos 2023, 2024,
2025y 2026

Anual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Disefio de la guia (si/no).

= N2 de formatos de la guia disponibles.

= N2 de canales de difusién empleados.

= N2 de personas desagregado por sexo que reciben la guia.

= % de personas desagregado por sexo que reciben la guia.

= N2 de personas desagregado por sexo que hacen uso de
medidas de conciliacién antes de la difusion.

= % de personas desagregado por sexo que hacen uso de
medidas de conciliacién antes de la difusion.

= N2 de personas desagregado por sexo que hacen uso de
medidas de conciliacion después de la difusion.

= % de personas desagregado por sexo que hacen uso de
medidas de conciliacion después de la difusion.
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Facilitar la adaptacién de jornada aquellas personas que lo soliciten,

MEDIDA 30 . . ., .
especialmente aquellas que tienen reduccién de jornada.
p Fomentar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida
OBJETIVO ESPECIFICO .
personal, familiar y laboral.
Se atenderd y estudiara de forma individualizada las solicitudes
DESCRIPCION DE LA | de adaptacion de jornada por cuidados de hijas/os y/o personas
MEDIDA dependientes, favoreciendo los acuerdos para dichas
adaptaciones.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
p i ler trimestre del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO N
ano 2025
= N2 de solicitudes de adaptacidon de jornada recibidas,
desagregado por sexo.
INDICADORES DE = % de solicitudes de adaptacién de jornada recibidas,
SEGUIMIENTO v desagregado por sexo.
. = N2 de adaptaciones de jornadas concedidas, desagregado
EVALUACION
por sexo.
= % de adaptaciones de jornadas concedidas, desagregado
por sexo.
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Elaboracién y difusidon del protocolo de prevencién del acoso sexual y por
razon de sexo a toda la plantilla.

OBIJETIVO ESPECIFICO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Disefio e implantacion de un Protocolo de Acoso Sexual y/o por
Razoén de Sexo que aborde las situaciones englobadas en estos
tipos de acoso que puedan producirse en la organizacion.

El Protocolo contara con un canal de denuncia y una Comisién
Instructora especificos para estos tipos de acoso.

Posteriormente, se llevard a cabo una campaiia de difusién a
través de todos los medios de comunicacion disponibles en
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. del Protocolo de prevencién
y actuacidn frente al acoso sexual y/o por razon de sexo.

La difusidn incluird el documento completo del Protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de
sexo

Se informard igualmente de los canales y procedimientos de
denuncia definidos en el Protocolo de Acoso Sexual y/o por
Razdén de Sexo y de las personas responsables del protocolo, a
las que se deberd acudir en caso de necesitar ampliar
informacién y/o articular el protocolo.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién

TEMPORALIZACION

12 trimestre del
ano 2023.

Puntual CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Revisién del protocolo (si/no).

= N2 de actualizaciones realizadas (si/no).

= Acta de aprobacién de las actualizaciones realizadas
(si/no)

= Realizacién de la difusidn (si/no).

= N2 de canales de comunicacién empleados.
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= N2 de personas trabajadoras que reciben la informacién

desagregada por sexo.
= % de personas trabajadoras que reciben la informacién

desagregada por sexo.
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sexo, estableciendo
independientes.

denuncia vy

Separacion de los protocolos de acoso laboral y de acoso sexual y por razén de
comités instructores

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de

acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA

Disefio e implantacion de un Protocolo de Acoso Sexual y/o por

Razdn de Sexo que aborde las situaciones englobadas en estos

tipos de acoso que puedan producirse en la organizacion.

El Protocolo contard con un canal de denuncia y una Comisién

Instructora especificos para estos tipos de acoso.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Comisién de Seguimiento

TEMPORALIZACION

Puntual

CALENDARIO

ler trimestre del
ano 2023

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Revisién del Protocolo de Acoso Sexual y/o por Razén de

Sexo (si/no).

= |Implantacion del nuevo Protocolo de Acoso Sexual y/o por

Razén de Sexo (si/no).
= Creacidn de un canal de denuncia independiente (si/no).
= Creacidn de una Comision Instructora especifica (si/no).
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instructora.

Formacidn especifica para las personas que formen parte de la comisién

OBJETIVO ESPECIFICO

Garantizar un entorno laboral seguro y libre de situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Imparticidon de formaciones a la Comisidn Instructora de
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. para sensibilizar y prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como para
proporcionar las herramientas necesarias para detectar vy
actuar ante una situacidén de acoso desde su posicion en la
Comisién Instructora.

Esta formacién incluira, al menos, los siguientes contenidos:

=  Definicién y explicacidn del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

= Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o
por razén de sexo.

= Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razén de
sexo.

= Prevencidn y gestion del acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Tras la realizacion de la formacién, las personas formadas
cumplimentardn una encuesta de satisfaccién.

GRUPO DESTINATARIO

Comisidén Instructora

RECURSOS

Econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

ler trimestre del

EVALUACION

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2024
= N2 de acciones formativas impartidas.
INDICADORES DE = N2 de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y = % de personas formadas desagregado por sexo.

= Realizacién de encuesta de satisfaccién de las personas
formadas (si/no).
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MEDIDA 34

Pildora formativa y de sensibilizacion sobre el acoso sexual y aumentar Ila
sensibilidad y el conocimiento ante las conductas sexistas.

OBJETIVO ESPECIFICO

Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de acoso sexual y
por razén de sexo.

Imparticidn de formaciones a la totalidad del personal de
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. para sensibilizar y prevenir
en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Esta formacién incluira, al menos, los siguientes contenidos:

=  Definicién y explicacidn del acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

DESCRIPCION DE LA . .
= Comportamientos que constituyen acoso sexual y/o
MEDIDA por razén de sexo.
= Consecuencias de sufrir acoso sexual y/o por razén de
sexo.
= Prevencidn y gestion del acoso sexual y/o por razén de
sexo.
Tras la realizacién de la formacidn, las personas formadas
cumplimentardn una encuesta de satisfaccién.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

22 trimestre 2023 y

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO 1°" trimestre 2024,
2025y 2026.
= N2 de acciones formativas impartidas.
INDICADORES DE = N2 de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y = % de personas formadas desagregado por sexo.

EVALUACION

= Realizacién de encuesta de satisfaccion de las personas
formadas (si/no).
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Difusidn del compromiso con la igualdad a través de la publicacion del Plan de
Igualdad de manera externa (empresas proveedoras, web corporativa...) y de
manera interna (a través de todos los canales internos y a través de una
campafia de sensibilizacidn e informacién del Plan).

OBJETIVO ESPECIFICO

Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
S.A.U. con la igualdad entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Se incluird en las comunicaciones de cardacter interno y externo
un compromiso expreso de aplicar un principio de absoluta
igualdad de oportunidades, incluyendo la pagina web y las
redes sociales de la empresa. El redactado hard mencién del
compromiso de la empresa de establecer y desarrollar practicas
que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres mediante el desarrollo y ejecucién de su
Plan de Igualdad.

Ademads, se llevaran también a cabo campafias de

sensibilizacién a través de charlas, actividades informativas, etc.
en fechas sefialadas (8 de marzo, 25 de noviembre), que se
publicitaran tanto interna como externamente, a través de los

diferentes canales de comunicacién existentes en la

organizacion.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras y proveedoras
y poblacidén en general

RECURSOS

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Comunicacion

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
ano 2023

Continua CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= N2 de documentos revisados para incorporacion del
compromiso.

= % de documentos a los que se incorpora el compromiso.

= % de empresas colaboradoras y proveedoras
comunicadas.

= N2 de campaiias de sensibilizacion realizadas.

= N2 de canales de comunicacién empleados.
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Afadir el compromiso a favor de la igualdad en los valores de la empresa,

MEDIDA 36 L.
pagina web, etc.
p Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
OBIJETIVO ESPECIFICO . .
S.A.U. con la igualdad entre hombres y mujeres.
Inclusién del compromiso de la empresa con la consecuciéon de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi
como del correcto desarrollo del plan de igualdad en la pagina
DESCRIPCION DE LA | web de la organizacién.
MEDIDA
El compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres se establecera como uno de los principales valores
de la empresa.
Totalidad de la plantilla, empresas colaboradoras y proveedoras
GRUPO DESTINATARIO L,
y poblacion en general
RECURSOS Personales y econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Comunicacion
. 22 trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO .
ano 2023
® Inclusion del compromiso con la igualdad de
INDICADORES DE oportunidades en la pagina web (si/no).
SEGUIMIENTO Y = Establecimiento del compromiso con la igualdad de
EVALUACION oportunidades como un valor de la empresa (si/no).
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Informacidén a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafiia del

MEDIDA 37
compromiso con la Igualdad de Oportunidades.
p Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
OBIJETIVO ESPECIFICO . .
S.A.U. con la igualdad entre hombres y mujeres.
Se realizard una difusién especifica a cada una de las empresas
colaboradoras, consultoras, ETTS, proveedores y terceros en
general sobre el compromiso de EMPRESA con la consecucion
DESCRIPCION DE LA | dela igualdad entre mujeres y hombres.
MEDIDA
Dicha difusién incluird las medidas que puedan afectar a estas
empresas, para transmitir su obligado cumplimiento como
agentes implicados para con la organizacion.
Empresas colaboradoras, Empresas proveedoras, Consultoras,
GRUPO DESTINATARIO
ETTS, y Terceros en general.
RECURSOS Personales
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Comunicacion
. . 3er trimestre del
TEMPORALIZACION Continua CALENDARIO N
ano 2023
= N2 de empresas colaboradoras, consultoras, ETTS,
proveedores y terceros en general.
= % de empresas colaboradoras, consultoras, ETTS,
INDICADORES DE proveedores y terceros en general informadas sobre el
SEGUIMIENTO v compromlsg de igualdad.
. = N2 de medidas que afectan a empresas colaboradoras,
EVALUACION
consultoras, ETTS, proveedores y terceros en general.
= % de medidas que afectan a empresas colaboradoras,
consultoras, ETTS, proveedores y terceros en general
difundidas a las mismas.
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Elaboracién de un Plan de Comunicacidon que favorezca la informacion del
(" 30) )it A desarrollo de acciones informativas, asi como participativas del desarrollo del
Plan de Igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO

Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
S.A.U. con la igualdad entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Disefio y elaboracién de un Plan de Comunicacién en el cual se
establezcan y planifiquen diferentes acciones informativas y
participativas respecto al plan de igualdad.

Entre estas acciones se incluirdn comunicaciones en las
reuniones que se realicen con las personas trabajadoras, asi
como a través de diversos comunicados, en relacién con el
estado en el que se encuentra la implantacion del plan de
igualdad, el nimero de medidas que se han desarrollado, los

resultados de los informes de seguimiento y evaluacioén, etc.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla

RECURSOS

Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién

TEMPORALIZACION

ler trimestre del
ano 2024

Continua CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Disefio del Plan de Comunicacién+
= N2y tipo de actuaciones comunicativas realizadas.

= N2y tipo de canales de comunicacién utilizados.

= N2 de personas trabajadoras que reciben la informacidn,
desagregado por sexo.

= % de la plantilla que recibe la informacién, desagregado
por sexo.

= Se informa de los resultados obtenidos en los informes de
seguimiento anuales (si/no).

= Se informa de los resultados obtenidos en el informe de
evaluacién intermedia (si/no).

= Se informa de los resultados obtenidos en el informe de
evaluacioén final (si/no).
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Mantener la realizacién de campafas de sensibilizacién sobre temas de

("3RI igualdad y de responsabilidad social: 8 de marzo, dia de la corresponsabilidad,
etc.
. Transmitir el compromiso de CHEQUE DEJEUNER ESPANA,
OBJETIVO ESPECIFICO . .
S.A.U. con la igualdad entre hombres y mujeres.
La empresa llevara a cabo campanas de sensibilizacidn a través
de carteleria, charlas, actividades informativas, etc. con motivo
del 8 de marzo: Dia Internacional de la Mujer.
; Se fomentara la realizacidon de acciones complementarias a las
DESCRIPCION DE LA ~ G, .
campafias de sensibilizaciéon  pudiendo contar con
MEDIDA . o -
colaboraciones de asociaciones expertas en la tematica.
Para fomentar la continuidad de las acciones, cada afio se elija
una tematica distinta en materia de igualdad para profundizar
en ella a través de las campafias de sensibilizacion.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales y econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién
ler trimestre de los
TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO afios 2023, 2024,
2025y 2026
= N2 de campafiias realizadas y tematica de estas.
= N2y tipo de metodologias empleadas.
INDICADORES DE = N2y tipo de canales de comunicacidn empleados para su
SEGUIMIENTO Y difusion. .
. = N2 de personas participantes desagregado por sexo,
EVALUACION .
centro de trabajo, puesto y departamento.
= % de personas participantes desagregado por sexo, centro
de trabajo, puesto y departamento.
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MEDIDA 40

Elaboracién, implantacion y difusion de un manual o politica de buenas
practicas en materia de comunicacion y lenguaje no sexista.

OBJETIVO ESPECIFICO

Difundir el uso de un lenguaje no sexista y una imagen de
mujeres y hombres que no reproduzca estereotipos de género.

Elaboracién de una guia que, de forma prdctica, impulse una
comunicacidn en la empresa libre de estereotipos e imagenes y
lenguaje sexista.

Esta guia incluira, tanto contenidos tedricos que avalen el uso
de una comunicacién no sexista como informacién practica que

DESCRIPCION DE LA . . . .
proporcione ejemplos, alternativas y recursos no sexistas que

MEDIDA I . C
den la posibilidad de optar por las soluciones mas vdlidas a cada
contexto o situacion.
Tras la elaboracion de la guia se procedera a su difusién a la
totalidad de la plantilla a través de los diferentes canales de
comunicacion existentes en la organizacién.

GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla

RECURSOS Personales

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Comunicacién y Calidad

. 22  trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO .
ano 2024
= Elaboracion de la guia (si/no).
INDICADORES DE = |mplantacion de la guia (si/no).
SEGUIMIENTO v = |nclusion de los contenidos mencionados en la descripcidn

EVALUACION

de la medida (si/no).
= Difusion de la guia a la totalidad de la plantilla (si/no).
= N2y tipo de canales de comunicacion empleados.
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MEDIDA 41

Revision del lenguaje e imdagenes utilizadas en toda la documentacién que
elabore la empresa, tanto interna como externa, asi como los contenidos de
su pagina web.

OBJETIVO ESPECIFICO

Difundir el uso de un lenguaje no sexista y una imagen de
mujeres y hombres que no reproduzca estereotipos de género.

Se llevara a cabo una revision, tanto del lenguaje como de las
imagenes utilizadas en toda la documentacion que elabore la
empresa, tanto interna como externa, asi como los contenidos
de su pdgina web.

DESCRIPCION DE LA | Los resultados del analisis y los cambios realizados se plasmaran
MEDIDA en un informe, el cual serd trasladado a la Comision de
Seguimiento para su conocimiento.
En el caso de detectarse usos del lenguaje o imagenes sexistas
0 que perpetlen estereotipos de género, se procederd a
subsanarlos.
Totalidad de la plantilla, Empresas colaboradoras y proveedoras
GRUPO DESTINATARIO o,
y poblacidén en general
RECURSOS Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamentos de Comunicacién y Calidad

TEMPORALIZACION

29 trimestre de los
anos 2024 y 2026

Bienal CALENDARIO

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

= Revisidon del lenguaje empleado en la documentacion
interna (si/no).

= Revisidn de las imagenes utilizadas en la documentacion
interna (si/no).

= N2 de documentos revisados.

= Revisidon del del lenguaje empleado en la pagina web
(si/no).

= Revisidon de las imagenes utilizadas en la pagina web
(si/no).

= Realizacién del informe de conclusiones (si/no).

= Traslado de la informacion a la Comisidn de Seguimiento
(si/no).

= N2 de subsanaciones realizadas.
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MEDIDA 42

Seguir realizando formaciones dirigidas a la plantilla en materia de lenguaje no
sexista y comunicacion inclusiva.

OBJETIVO ESPECIFICO

Difundir el uso de un lenguaje no sexista y una imagen de
mujeres y hombres que no reproduzca estereotipos de género.

Imparticion de formaciones a la totalidad de la plantilla para
sensibilizar sobre la importancia de un libre de estereotipos del
lenguaje y las imdgenes en la linea de los contenidos incluidos
en el manual de buenas prdcticas en materia de comunicacion
y lenguaje no sexista.

DESCRIPCION  DE LA | Esta formacién incluird, al menos, los siguientes contenidos:
MEDIDA = |enguaje no sexista
= imdgenes no sexistas
= comunicacion e igualdad
Tras la realizacion de la formacién, las personas formadas
cumplimentaran una encuesta de satisfaccion.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Econdmicos
PERSONAS RESPONSABLES | Departamento de Recursos Humanos
P ler trimestre del
TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2025
= N2 de acciones formativas impartidas.
INDICADORES DE = N2 de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y = % de personas formadas desagregado por sexo.

EVALUACION

= Realizacién de encuesta de satisfaccién de las personas
formadas (si/no).
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MEDIDA 43

género.

Crear un protocolo de actuacién para trabajadoras en situacion de violencia de

OBIJETIVO ESPECIFICO

Establecer politicas especificas destinadas a mujeres victimas
de Violencia de Género.

DESCRIPCION  DE

MEDIDA

LA

Se llevara a cabo la elaboracién de un Protocolo o plan de ayuda
y atencién a victimas de violencia de género, mediante el cual
se implementaran politicas dirigidas a crear una cultura de
gestion de recursos humanos que tenga en cuenta la
problemdtica asociada a estas situaciones, apoyando el acceso
y el mantenimiento del empleo.

El protocolo también establecerd un procedimiento de
actuacién interno que se pondrd en marcha cuando se tenga
conocimiento o sospecha de que una de las trabajadoras de la
empresa estd sufriendo violencia de género.

El protocolo deberd ser objeto de negociacién entre la empresa
y la representacion de la plantilla. A tal efecto, se constituira
una comision paritaria y equilibrada entre mujeres y hombres.

El protocolo sera difundido a la totalidad de la plantilla.

GRUPO DESTINATARIO

Trabajadoras victimas de violencia de género

RECURSOS

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

ler trimestre del

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2023
= Constitucion de la comision de negociacion del protocolo
INDICADORES DE (si/no). _ ,
SEGUIMIENTO Y = Elaboracion del protocolo negociado con la RLT (si/no).

EVALUACION

= Difusion del protocolo a la totalidad de la plantilla (si/no).
= N2 y tipo de canales utilizados para la difusion del
protocolo.
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MEDIDA 44

género.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacién en materia de violencia de

OBJETIVO ESPECIFICO

Sensibilizar a la plantilla en la prevencién y deteccion de la
Violencia de Género y otras violencias machistas.

DESCRIPCION
MEDIDA

DE LA

Imparticidn de formaciones a la totalidad de la plantilla, en
materia de prevencion y deteccién de Violencia de Género y
violencias machistas impartido por personas expertas en la
materia que incluye como contenidos minimos:

= Tipos de violencia machista que pueden darse en el
ambito laboral y consecuencias

= Herramientas de prevencion, deteccién y actuacién
desde el ambito laboral

= Caso prdctico para detectar posibles situaciones de
violencia machista y cémo actuar en funcidn del tipo de
violencia.

Tras la realizacion de la formacién, las personas formadas
cumplimentardn una encuesta de satisfaccién.

GRUPO DESTINATARIO

Totalidad de la plantilla y nuevas incorporaciones

RECURSOS

Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

ler trimestre del

TEMPORALIZACION Puntual CALENDARIO N
ano 2024
= N2 de acciones formativas impartidas.
INDICADORES DE = N2 de personas formadas desagregado por sexo.
SEGUIMIENTO Y = % de personas formadas desagregado por sexo.

EVALUACION

= Realizacién de encuesta de satisfaccién de las personas
formadas (si/no).
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MEDIDA 45

Realizar una campafa anual de sensibilizacién sobre la violencia de género,
coincidiendo con el Dia internacional de la Eliminacion de la Violencia contra
la Mujer, el 25 de noviembre.

OBJETIVO ESPECIFICO

Sensibilizar a la plantilla en la prevencidon y deteccién de la
Violencia de Género y otras violencias machistas.

La empresa llevara a cabo campanas de sensibilizacidn a través
de carteleria, charlas, actividades informativas, etc. con motivo
del 25 de noviembre: Dia Internacional de la Eliminacion de la
Violencia contra la Mujer.

DESCRIPCION DE LA | Se fomentara la realizacién de acciones complementarias a las
MEDIDA campanas de sensibilizacién  pudiendo contar con
colaboraciones de asociaciones expertas en la tematica.
Para fomentar la continuidad de las acciones, cada afo se elija
una tematica distinta en materia de violencia machista para
profundizar en ella a través de las campafias de sensibilizacién.
GRUPO DESTINATARIO Totalidad de la plantilla
RECURSOS Personales y econdmicos

PERSONAS RESPONSABLES

Departamento de Recursos Humanos

42 trimestre de los

TEMPORALIZACION Anual CALENDARIO afios 2022, 2023,
2024, 2025 y 2026
= N2 de campafias realizadas y tematica de estas.
= N2y tipo de metodologias empleadas.
INDICADORES DE = N2y tipo de canales de comunicacion empleados para su
SEGUIMIENTO Y difusion. N
. = N2 de personas participantes desagregado por sexo,
EVALUACION

centro de trabajo, puesto y departamento.
= % de personas participantes desagregado por sexo, centro
de trabajo, puesto y departamento.
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22 2023 2024 2025 2026

N MEDIDAS

at [av [ 2t [ 3T [ar [aT [2r [3T [ar [aT [ 21 [3T [ 4T [aT [ 21 [ 3T | 4T

1. Incorporar en la descripcion de la empresa en las ofertas de empleo, el compromiso
de CHEQUE DEJEUNER ESPANA por la igualdad de oportunidades.

2. Revisién con perspectiva de género de los procesos de seleccion de la empresa
(documentacidn, guion de entrevista, test psicotécnicos, etc.).

3. Formacidn especifica sobre procesos de seleccidn con perspectiva de género dirigida
a todas las personas que forman parte del proceso de seleccidn y reclutamiento.
Incluir en el protocolo de acogida y/o entrevista del primer mes para nuevas

4. contrataciones cuestiones en materia de igualdad: la tolerancia cero a la
discriminacién, acoso, la existencia de plan de igualdad, etc.

5. Imparticion de formacidon especifica en igualdad de oportunidades y sesgos
inconscientes al personal implicado en los procesos de seleccion y contratacion.
Creacion de un registro de altas y bajas que incluya informacion relativa a las

6. siguientes variables: edad, vinculacion, contratacion y jornada, nivel jerarquico,
grupo profesional, puesto, circunstancias familiares y causa.

Extension del compromiso con la aplicacion de criterios de igualdad y no

7. discriminacidn en los procesos de seleccién a empresas colaboradoras, consultoras
y ETTS.

8. Realizacion de un seguimiento anual de la evolucidon de la plantilla desde una
perspectiva de género (por puestos, categorias, niveles y departamentos).

9. Analisis de la evolucion de la participacion de mujeres y hombres en los distintos

niveles jerarquicos, grupos y subgrupos profesionales en los cuatro ultimos afnos.
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MEDIDAS

22

2023

2024

2025

2026

a7

1T

2T | 3T

4T

1T

2T | 3T

4T

1T

2T | 3T

4T

1T

2T | 3T

4T

10.

Incluir una clausula en los contratos que se realicen con empresas de formacion
externa, en la que se solicite la revision desde la perspectiva de género de los
contenidos y los materiales que se utilicen en los cursos de formacién para que no
contengan estereotipos ni connotaciones de género.

11.

Creacion de un registro de las formaciones impartidas que incluya las siguientes
variables: sexo, area/departamento, tipo de contenido, horario de imparticidn,
permisos otorgados para la concurrencia examenes y medidas adoptadas para la
adaptacion de la jornada por formacién.

12,

Elaborar un informe anual/encuesta de seguimiento y evaluacién de las
formaciones, que recoja (de forma desagregada por sexo): tipo de formacion,
duracién, modalidad, etc., y conocer las causas de las asistencias o ausencias en la
realizacion de acciones formativas, especialmente en la plantilla de trabajadoras.

13.

Mantener la oferta de cursos en materia de Igualdad dentro del plan de formacion
de la compaiiia.

14.

Formar como Agente de igualdad a una o varias personas de la Comision de
Seguimiento de igualdad.

15.

Inclusidon de un médulo formativo de sensibilizacién en igualdad de oportunidades
para nuevos/as trabajadores/as (como formacién de acogida a la empresa).

16.

Revisidén con perspectiva de género de la evaluacién de desempefio anual,
incluyendo cuestiones sobre la percepcion en materia de igualdad de
oportunidades.

17.

Formacidon especifica en materia de igualdad a todas aquellas personas que
intervienen en los procesos de promocion.
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. 22 2023 2024 2025 2026
NE MEDIDAS
at [ av [ 21 [ 3T [ar [ aT [2r [3T [ 4T |aT |21 [3T [ 4T [ aT |21 [ 3T | 4T
18. | Establecer una politica de desconexion digital.
19. | Incluir en la entrevista de salida, cuestiones relacionadas con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
20. | Incluir la perspectiva de género en la encuesta de clima laboral.
21. | Revision del protocolo de Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de
género.
22. | Incluir en los reconocimientos médicos anuales pruebas diagnodsticas especiales
para las trabajadoras.
Implementar un programa de empresa saludable haciendo mas saludable tanto el
23. | ambito de trabajo como los habitos de sus empleados/as dentro y fuera del entorno
laboral, poniendo especial atencidn a las necesidades de salud segun las diferentes
franjas de edad.
Estudio retributivo sobre las diferencias salariales detectadas, a través de un sistema
24, | de indicadores que permita comparar las retribuciones medias de trabajadoras y
trabajadores, teniendo en cuenta los distintos pluses que componen las
retribuciones.
25. | Estudio anual de la evolucién de la plantilla con perspectiva de género. tanto en
puestos de trabajo, como en tipo de contratacion, retribuciones, etc.
Impulso de medidas de corresponsabilidad, especialmente dirigidas a concienciar a
26. | los hombres en las tareas de cuidados (campafias de sensibilizacion, tripticos,

carteles, acciones formativas, charlas, etc.) y especialmente dirigidas a las mujeres,
para ampliar la idea de conciliacion a la vida personal, no solo familiar.
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. 22 2023 2024 2025 2026
Ne MEDIDAS
at [av [ 2t [ 3t [ar [ar[2r 3T [ar [aTr |2t [3T [ar [ 2T [ 21 [ 3T | aT

Realizacion de una encuesta a la plantilla para conocer su grado de satisfaccién con
las medidas de conciliacion, abriendo la posibilidad de propuestas de cambio y/o

27. mejora que pudieran ajustarse mas a las necesidades de la plantilla, poniendo
especial atencion en las diferentes necesidades de conciliacidn segun las diferentes
franjas de edad.

28. | Estudio de los resultados de la encuesta y analisis de viabilidad de las posibles ideas
propuestas.

29. | Difusion a la plantilla de las medidas de conciliacion existentes disponibles.

30. | Facilitar la adaptacion de jornada aquellas personas que lo soliciten, especialmente
aquellas que tienen reduccién de jornada.

31, | Elaboracién y difusion del protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo a toda la plantilla.

32. | Separacién de los protocolos de acoso laboral y de acoso sexual y por razén de sexo,
estableciendo canales de denuncia y comités instructores independientes.

33. | Formacion especifica para las personas que formen parte de la comision instructora.

34, | Pildora formativa y de sensibilizacién sobre el acoso sexual y aumentar la
sensibilidad y el conocimiento ante las conductas sexistas.
Difusidon del compromiso con la igualdad a través de la publicacién del Plan de

35. | lgualdad de manera externa (empresas proveedoras, web corporativa..) y de

manera interna (a través de todos los canales internos y a través de una campafia
de sensibilizacién e informacién del Plan).
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22 2023 2024 2025 2026
o
Ne MEDIDAS
gt [at [ 2t [ar[ar [ar [2r |3t [ar [ar |2t [ar [ar [T [ 21 [ 3T [ a7

36. | Afadir el compromiso a favor de la igualdad en los valores de la empresa, pagina
web, etc.

37. | Informacion a las empresas colaboradoras y proveedoras de la compafia del
compromiso con la Igualdad de Oportunidades.

38. | Elaboracién de un Plan de Comunicacion que favorezca la informacién del desarrollo
de acciones informativas, asi como participativas del desarrollo del Plan de Igualdad.

39. | Mantener la realizacion de campafias de sensibilizaciéon sobre temas de igualdad y
de responsabilidad social: 8 de marzo, dia de la corresponsabilidad, etc.

40. | Elaboracion, implantacidn y difusion de un manual o politica de buenas practicas en
materia de comunicaciéon y lenguaje no sexista.

41. | Revision del lenguaje e iméagenes utilizadas en toda la documentacién que elabore
la empresa, tanto interna como externa, asi como los contenidos de su pagina web.

42. | Seguir realizando formaciones dirigidas a la plantilla en materia de lenguaje no
sexista y comunicacién inclusiva.

43. | Crear un protocolo de actuacién para trabajadoras en situacion de violencia de
género.

44. | Realizar acciones formativas y de sensibilizacion en materia de violencia de género.
Realizar una campafia anual de sensibilizaciéon sobre la violencia de género,

45.

coincidiendo con el Dia internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la
Mujer, el 25 de noviembre.
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Teniendo en cuenta que el plan de igualdad es un documento flexible con un fin, y que consta
de: medidas, responsables, indicadores, y temporalidad; lo dispuesto en este documento podra

ser modificado por decision de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en caso de:

= Detectar errores en el entendimiento o la implantacién de la medida, que impidan
su uso, o fomenten un uso inadecuado de la misma.

= No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del
impacto.

= Que la empresa elimine el puesto designado como responsable de una medida, y
sea necesario buscar otro que pueda suplir las mismas competencias.

= Que se detecte que el periodo establecido es insuficiente o por el contrario,
demasiado extenso para poder detectar los factores a analizar correctamente.

= Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los

efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos.

Asimismo, sin perjuicio de los plazos de revisidon que puedan contemplarse de manera especifica,
y que habran de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, los
planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién

previstos en los apartados 4 y 6 del articulo 9 del RD 901/2020 de 13 de octubre.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de

Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del estatus juridico de

la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones

analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracidn.
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e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad

a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la
actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida

necesaria.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusiéon a toda la

plantilla para que sean conocedores/as de las mismas.

En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios que afecten al contenido y/o
distribucion de este documento, se debera modificar para cumplir con las obligaciones

pertinentes en el plazo que la normativa designe.

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comisidn de seguimiento, las
medidas/acuerdos seran adoptadas por mayoria de sus miembros. Ademas, la Comision de
Seguimiento podra proponer la presencia de personas asesoras en materia de Igualdad que

tendran voz, pero no voto.

Si no se consiguiesen las mayorias necesarias, y en caso de discrepancia grave, la comision de

igualdad acudira a érganos de solucién auténoma de conflictos laborales para resolverlo.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacién o revision quedaran reflejadas en el acta de
reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con el fin de mejora

de los mismos.
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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U.

SPAIN

11.COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION U
ORGANO PARITARIO ENCARGADO DEL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS PLANES DE
IGUALDAD

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad encargada del seguimiento,

evaluacién y revisién periddica del plan estard conformada por:

PARTE SOCIAL/PARTE
NOMBRE Y APELLIDOS CARGO EN LA EMPRESA
EMPRESARIAL
Marta Alberca Técnica de I+D+Q Parte empresarial
Daniel Sanchez Técnico de Comunicacion y | Parte empresarial
Marketing
Lorena Gonzalez Técnica de RRHH Parte empresarial
Concepcidn Garcia Dpto. Comercial Parte social (Comité de

empresa de Madrid - CCOO)

David Gonzalez Técnico de Comunicacion y | Parte social (Comité de
Marketing empresa de Madrid - UGT)

Sus funciones y funcionamiento quedan definidas en el punto 12 del presente Plan de Igualdad.
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El sistema de seguimiento de los Planes de Igualdad queda recogido en la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres hombres, y su modificaciéon posterior
mediante el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi
como en 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.
Concretamente, el articulo 46 de Ley de Igualdad establece que:

“Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira comprobar el grado de
consecuciéon de los objetivos propuestos para cada medida, asi como conocer el proceso de
desarrollo, con el fin de introducir otras medidas si fuera necesario, o corregir posibles

desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitird la revisiéon de las practicas en funcidn de sus

resultados, de cara a facilitar el cumplimiento de los objetivos generales del Plan.

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan constituirse en Comisién de
Seguimiento, se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las acciones

desarrolladas.

e Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.

e Supervision de la ejecucion del Plan.

e Recopilacion e interpretacién de la informacidn obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

e Valoracién del impacto de las acciones implantadas.
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e Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso empresarial con

la Igualdad de Oportunidades.

e Reunirse, como minimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario en
fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.
e Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as en caso de producirse, a fin de

analizarlas y proponer soluciones.

La informacidn recogida se plasmara en informes a semestrales. Los informes haran referencia
a la situacion actual de cada uno de los centros de CHEQUE DEJEUNER ESPANA, S.A.U. vy la
evolucion que han experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del Plan

de Igualdad, a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccidn para su conocimiento y valoracion de los
logros y avances de la empresa en la aplicacién de la igualdad de oportunidades de mujeres y

hombres en su gestion.

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizard, al menos, una
evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comisién de

Seguimiento.

Para la evaluacion se contard con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la
informacion, siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes
semestrales y cualquier otra documentaciéon que la Comisién de seguimiento considere

necesaria para la realizacion de la evaluacion.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Madrid, a

12 de diciembre de 2022.
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