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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQO Y SEGURIDAD SOCIAL

2589 Resolucién de 20 de febrero de 2013, de la Direccion General de Empleo, por
la que se registra y publica el Plan de igualdad de Seat, SA.

Visto el texto del Plan de igualdad de la empresa Seat, SA (Cédigo de convenio
n.° 90100342112013) que viene a dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 120 de
su Convenio colectivo, plan de igualdad que fue suscrito con fecha 9 de julio de 2012, de
una parte por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la
misma, y de otra por el Comité Intercentros en representacion de los trabajadores, y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado plan de igualdad en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 20 de febrero de 2013.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

Plan de Igualdad de Seat, S.A.

1. Introduccién

La igualdad de sexos en un principio juridico universal, reconocido en el articulo 14 de
la Constitucion Espafiola de 1978. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad
entre hombre y mujeres (en adelante, «Ley de Igualdad») trata de hacer efectivo este
derecho a la igualdad centrandose en el ambito laboral.

Esta ley contempla el establecimiento de acciones positivas por parte de las empresas
para la consecucion de una igualdad real y efectiva en las mismas.

Este Plan de Igualdad debe descansar sobre unas bases asumidas por todos: El
compromiso de la direccion, la voluntad de la empresa y de las representaciones
sindicales y de todos los trabajadores de avanzar en esta linea.

Seat trabaja desde hace afios en esta materia promoviendo iniciativas positivas como
la Declaracion de 1994 contra el Acoso Sexual, los Acuerdos del 22 de julio de 1997 por
la Igualdad de Oportunidades, asi como con el Codigo de Conducta de Seat. La misma
linea se sigue en el ambito del Grupo Volkswagen al que pertenece Seat S.A., con la
Carta de las Relaciones Laborales del Grupo Volkswagen, firmada por la direccion del
Grupo Volkswagen y el Comité Europeo y Mundial y que establece también unos criterios
de respeto e igualdad de trato de hombres y mujeres, afectando a todas las empresas del
grupo.
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Para la realizacion del Plan de Igualdad se ha llevado a cabo, partiendo de los datos
que la empresa ha facilitado, un diagnostico de la empresa desde una perspectiva de
género en los siguientes ambitos:

— Seleccién.

— Formacion.

— Promocion.

— Politica retributiva.

— Conciliacion de la vida laboral y personal.
— Comunicacion.

Tras este analisis se ha llegado a unas conclusiones y se han establecido una serie
de medidas con el objetivo de avanzar en la igualdad de trato y de oportunidades de
hombres y mujeres en la empresa.

Asimismo, se ha establecido un protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo para prevenir en el ambito laboral comportamientos inapropiados e inadmisibles
y la subsanacién y erradicacion de los mimos.

2. Declaracién de compromiso de la direccién

Seat, S.A. declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicién de
dicho principio que establece la L.O. 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliaciéon, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone
a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo.

Respecto a la comunicacioén, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, en aras
de fomentar la sensibilizacion y concienciacion en pro de la igualdad.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién de un
plan de igualdad, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento con la
finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
empresa Yy, por extension, a todas las empresas con una relacion directa o indirecta con
Seat, S.A.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacién legal de los
trabajadores en todo el proceso de desarrollo, aplicacion y evaluacién de las medidas de
igualdad acordadas.

Martorell, julio 2012.—El Presidente de Seat S.A., James Muir.—El Vicepresidente de
RR.HH., Josef Schelchshorn.

3. Resultado del diagnostico

Se ha elaborado un diagnéstico de la empresa junto con la representacion social a
través de la Comision Negociadora paritaria del Plan de Igualdad de Seat.
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Conclusiones generales:
 Caracteristicas de la plantilla:

— Dentro del sector de fabricantes de automoéviles, Seat es la empresa con mejor
ratio de mujeres en plantilla.

— La empresa no tiene una distribucién igualitaria de hombres y mujeres: La mayoria
de la plantilla de Seat son hombres (78,9 %). La presencia de mujeres (21,1 %) en plantilla
se ha mantenido en los ultimos afios en el margen del 20-21 %.

— En las areas de Compras (38 %), Comercial (35%), Personal (44%), Relaciones
Gubernamentales (55 %), Presidencia (44 %) y Finanzas (43 %) hay buena proporcion de
mujeres dentro de su area. Sin embargo, la Representacion Social (19 %), Produccion
(18 %) y Calidad (16 %) tienen bajo porcentaje de mujeres.

— No obstante, es significativo que en el afio 2011 haya habido un incremento del
numero de mujeres en las areas de Calidad y Finanzas.

— En las ultimas contrataciones efectuadas en el area de Produccion en 2011 ha
descendido significativamente el porcentaje de mujeres contratadas (4,6 % de mujeres
y 95,4 % de hombres sobre el total de contrataciones).

— La mayor parte de la plantilla se encuentra encuadrada en la franja de edad de 30
a 45 afnos: El 69% de los hombres y el 79% de las mujeres sobre el colectivo de su
género.

— El porcentaje de hombres con mas de 30 afios de antigliedad en la empresa dentro
del colectivo de su género es superior al de mujeres: Arrastramos temas historicos, pues
se trata de un sector muy masculinizado, asi como la historia en cuanto a independencia
y trabajo de la mujer.

— En la Escuela de Aprendices de Seat el porcentaje de mujeres es muy reducido
(5,6 %).

— Las reducciones de jornadas por guarda legal son solicitadas en mayor medida por
mujeres que por hombres.

¢ Promocion:

— Los puestos de mayor responsabilidad (Personal Extraconvenio) estan ocupados
en su mayoria por hombres, representando las mujeres en este grupo el 21,2% sobre el
total de esta categoria (1,38 % sobre el total de la plantilla) y los hombres un 78,8 %
(5,13 % sobre el total de la plantilla). Asimismo, no hay mujeres en el Consejo de
Administracién ni en el Comité Ejecutivo de Seat.

— La mujer esta concentrada principalmente en la categoria de Oficial de 3.2, mientras
los hombres estan concentrados en la de Oficial de 1.2

— La mujer esta infrarrepresentada en el ambito de los mandos de Produccién.

— No existe una politica de discriminacion positiva en la empresa a favor de la mujer
en materia de seleccion, promocién y formacion.

— No existen criterios expresos aplicables en condiciones de igualdad respecto a las
promociones y a la seleccion de personal.

¢ Retribucion:

— La politica retributiva se aplica en funcion del puesto de trabajo sin tener en cuenta
el género. No obstante, se aprecia que la categoria media de los hombres es superior a la
de las mujeres.

¢ Formacion:

— Las mujeres estan mejor preparadas académicamente en todos los niveles.
— En los planes de formacion no se incluyen referencias a la politica de igualdad en el
ambito laboral.
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— Las posibilidades de acceso a la formacién pueden venir condicionadas por la
situacion personal y laboral de los trabajadores (p. ej. acceso a acciones formativas de
las personas en situacion de reduccién de jornada).

+ Sensibilizacion y comunicacion:

— No existe en la empresa una politica para la utilizacion de lenguaje e imagenes no
sexista.

— No se informa a las empresas proveedoras respecto de la politica de igualdad de
oportunidades de hombres y mujeres.

— Tampoco hay una politica activa de comunicacion a la plantilla de temas igualdad.

— La empresa no cuenta con instalaciones adecuadas (p. ej. en Produccion no hay
suficientes vestuarios para mujeres).

Por tanto, se observa desproporcién de hombres y mujeres, segmentacién vertical y
horizontal, mayor presencia masculina en los puestos de responsabilidad y de mandos
sobretodo en el ambito de Produccién, menor presencia de mujeres en las areas de
Calidad, Produccién y en la Representacion Social, asi como en la Escuela de Aprendices
de Seat, una mayor preparacién de las mujeres que no se refleja en la ocupacién de
puestos técnicos, asi como mayores dificultades para conciliar la vida personal, familiar y
laboral.

Eliminar estas desigualdades exige el esfuerzo de todos los sectores sociales y el
compromiso de todos los grupos que componen la empresa.

Por ello, los firmantes de este Plan se comprometen a impulsar y reforzar el principio
de igualdad de oportunidades dentro de sus correspondientes ambitos de responsabilidad
en la empresa.

4. Objetivos del plan
Objetivo general:

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

Objetivos especificos para cada ambito de actuacion:
* Cultura de empresa:

— Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de igualdad de
oportunidades en toda la empresa.
— Sensibilizar en materia de igualdad y diversidad.

* Prevencién y atencion de las situaciones anémalas:

— Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o de discriminacion por razones
de género.

» Seleccién / Acceso al empleo:

— Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos de
seleccion, tanto los realizados por técnicos internos como por empresas externas.

¢ Promocién:

— Fomentar a fin de incrementar la presencia de mujeres en los puestos de mayor
responsabilidad y en las areas en que estén infrarrepresentadas, siempre que reunan los
requisitos y méritos exigidos.
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» Conciliacion de la vida profesional, familiar y personal:

— Garantizar el derecho a la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal de
los trabajadores, atendiendo a la ley.

— Adicionalmente y en la medida de lo posible, regular aquellos aspectos no recogidos
en la normativa general.

* Violencia de género:

— Prestar apoyo en el ambito laboral a las personas victimas de violencia de género,
en cumplimiento y aplicacién de la Ley Organica 1/2004 de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.

» Proteccion durante las situaciones de embarazo y lactancia:

— Evitar los posibles riesgos laborales de las mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia. A tal efecto, seran de aplicacién las «Orientaciones para la valoracién del riesgo
laboral y la incapacidad temporal durante el embarazo» elaboradas por SEGO y
publicadas por la Secretaria de Estado de la Seguridad Social.

* Lenguaje e imagenes:

— Establecer unos criterios para la aplicacion de un lenguaje e imagenes no sexistas
en las politicas de comunicacioén, informacién, acceso al empleo y la formacion, tanto
dentro de la empresa como hacia el exterior.

5. Ambito de aplicacién y vigencia

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todos los centros de trabajo y
plantilla de Seat, S.A.

El Plan de Igualdad tiene una vigencia indefinida y, en caso necesario, sera modificado
por acuerdo tras los oportunos analisis sobre la efectividad y/o éxito de su implantacion y
teniendo en cuenta las circunstancias existentes en cada momento.

6. Comision de Igualdad
Objetivos.

Los firmantes del presente Plan acuerdan la creacién de la Comision paritaria de
Igualdad para velar por su aplicacion, realizar el adecuado seguimiento y, en su caso,
modificaciones del mismo, asi como para intentar conseguir el distintivo para las empresas
en materia de igualdad.

Composicion.

La comision estara compuesta como maximo por 7 miembros de la Direccion de la
Empresa y 7 miembros de los sindicatos firmantes del presente Plan de Igualdad y con
representacion en el Comité Intercentros de Seat, en proporcion a su representaciéon en
dicho Comité.

Funciones.
Las principales tareas de esta comision seran las siguientes:

a. Facilitar la consecucion de los objetivos marcados, posibilitando la realizacién de
las medidas previstas, analizando su aplicacion y resultados, y valorando las posibles
necesidades adicionales, nuevos objetivos o circunstancias extraordinarias a contemplar.

b. Activar y realizar las instrucciones necesarias previstas en el Protocolo de
actuacion en caso de acoso sexual y por razén de sexo.
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c. Participar en la difusién del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima
involucracion del conjunto de la plantilla.

d. Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad y resolver los
conflictos interpretativos y de aplicacion que se presenten.

e. Velar en la correcta aplicacion y participar en la difusion del Protocolo de actuacion
en caso de acoso.

f. Analizar, evaluar y proponer medidas para corregir situaciones contrarias al
principio de igualdad, valorando los recursos, métodos y procedimientos necesarios para
su aplicacion.

g. Realizar informes periédicos sobre la situaciéon de igualdad, proponiendo las
recomendaciones que se consideren oportunas, teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

— Grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

— Eficacia de las medidas aplicadas.

— Modificaciones propuestas en el contenido del Plan, atendiendo a las medidas
contenidas en el mismo.

h. Realizar una Memoria anual del Plan de Igualdad.

i. Atendery resolver las consultas que se planteen en materia de igualdad.

j. Proponer a la Direccién de la Empresa la aplicacion de medidas y campafas
informativas y de sensibilizacién sobre igualdad.

k. Asesorar en las campafias de comunicacion interna y externa desde una
perspectiva de igualdad de género.

I. Participar en foros externos en materia de igualdad.

m. Establecer sus propias normas de funcionamiento, asi como las de la Comision
del Protocolo de Acoso.

Reuniones.

La Comision de Igualdad se reunira, al menos, dos veces al afio. La Comision podra
reunirse con caracter extraordinario a peticién razonada de cualquiera de los miembros
de la comision.

Toma de decisiones.

Los acuerdos de la Comision requeriran la aprobacién por mayoria de cada una de
las dos partes presentes en la misma.

Constitucion.

La Comision de Igualdad se constituira en el plazo maximo de 3 meses a partir de la
firma del presente Plan de Igualdad.

7. Agente de Igualdad

La Direccion de la Empresa, a instancias de la Comision de Igualdad, nombrara a una
persona Agente de lgualdad, que velara por las siguientes cuestiones:

a. Presidenciay direccién de las reuniones de la Comisién de Igualdad, participando
en éstas con voz, pero sin voto.

b. Convocatoria de las reuniones de la Comisién de Igualdad.

c. Levantar actas de las reuniones y llevar un registro de las actas y de los escritos
dirigidos a la Comision de Igualdad.

d. Hacer de nexo de union entre la Comision de Igualdad y el conjunto de la empresa.

e. Instruccidn de las denuncias por posibles acosos, tanto en la fase de mediacién
como en la fase de subsanacion, garantizando, en todo momento, la confidencialidad y
proteccion del presunto acosado/a y presunto acosador/a, participando en la Comision
del Protocolo de Acoso con voz, pero sin voto.
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f. La figura de Agente de Igualdad realizara, ademas, asesoramiento a la Comisioén

de Igualdad.

8. Materias de actuacion / Medidas

Materias de actuacion

Medidas

A) Cultura de empresa y
comunicacion.

Elaborar un Plan de Comunicacién para informar a la plantilla acerca del Plan de
Igualdad.

Promover el Plan de Igualdad a través de los diferentes canales internos de
comunicacion y realizar campafias de comunicacion sobre el Plan y su
correspondiente Protocolo para casos de acoso.

Adaptacién del lenguaje e imagenes.

Difusion del compromiso y de la implicacion expresa de la Direccién en el objetivo
de garantizar la igualdad real de oportunidades.

Presentacion de la figura del Agente de Igualdad, que sera coordinador de lo
relativo al Plan de Igualdad, asi como de la tramitacion de los procedimientos por
posibles casos de acoso.

Andlisis y estudio de toda la documentacion relativa a los procesos de seleccion,
contratacion, formacion, promocion, descripciéon de puestos de trabajo y prevencion
de riesgos, desde una perspectiva no sexista.

Participacion de la empresa en campafias y eventos relacionados con la igualdad,
transmitiendo externamente el compromiso de la empresa en relacién con la
igualdad de oportunidades.

Fomentar el patrocinio de deportes con participacion mayoritariamente femenina y
la participacién femenina en actividades.

Involucracién del personal en el Plan de Igualdad.

B) Acceso al empleo.

Formar y sensibilizar en materia de igualdad a las personas responsables de la
seleccién de personal.

En los procesos de seleccién, tanto los realizados por técnicos internos como
externos, se evitara la discriminacion de género atendiendo a los méritos y
cualificacién como criterios de referencia prioritarios.

Preferencia de seleccién del género menos representado ante igualdad de méritos
y experiencia..

Bolsa de trabajo interna: Aplicacion de una herramienta interna que permita publicar
la oferta de vacantes de indirectos para su conocimiento por parte de todos los
empleados/as, favoreciendo la transparencia del proceso y la no discriminacion.

C) Formacion y Desarrollo.

Priorizar que participen en acciones formativas y de reciclaje relacionadas con su
puesto las personas que hayan estado ausentes de su puesto de trabajo por
motivos familiares.

En las campafas informativas de la Escuela de Aprendices hacer referencia a que
todas las especialidades estan abiertas a hombres y mujeres.

Incluir en los cursos del catalogo de formacién en los que sea adecuado por razén
de la materia referencias sobre la igualdad de género, sin perjuicio de establecer
otros cursos de sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades.

Facilitar el acceso en condiciones de igualdad a la formacion de personas tanto en
reduccion de jornada como de trabajadores/as en jornada completa.

D) Promocién.

Preferencia de promocién de mujeres ante igualdad de méritos y experiencia.
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Materias de actuacion

Medidas

E) Econdmicas.

A los efectos de la Retribucion Variable por Resultado Operativo positivo, se
computaran como horas trabajadas las derivadas de incapacidad temporal por
accidente de trabajo, maternidad, riesgo para el embarazo, permisos para cuidado
de hijos menores a su cargo afectados por cancer o por otra enfermedad grave que
implique un ingreso hospitalario de larga duracion, asi como de los permisos
retribuidos previstos en el Convenio Colectivo.

En el desarrollo de la Retribucién Flexible se procurara incluir los conceptos de
ticket guarderia y de seguro médico.

Prioridad en la concesién de anticipos personales a los trabajadores victimas de
violencia de género.

Posibilidad de concesion a través del Fondo Social de ayudas econdmicas para
casos de especial necesidad de trabajadores en situacion legal de victima de
violencia de género.

Prioridad de los trabajadores en situacion legal de victimas de violencia de género
en la concesion de créditos personales para la adquisicion de vivienda habitual
previstos en el Convenio Colectivo.

F) Conciliacion de la vida
profesional, familiar y personal.

Analisis sobre las posibilidades de implantacién de programas especificos de
conciliacién y apoyo al empleado/a en materia de asesoria juridica, teleasistencia
preventiva y asistencial, asistencia informatica, médica y en otros ambitos.

Acumulacion y disfrute del periodo de lactancia en jornadas completas
inmediatamente después de la baja por maternidad.

Fomentar el uso de mecanismos previstos por la ley que permitan la cobertura de
bajas de riesgo por embarazo y/o lactancia, bajas maternales y excedencia por
cuidado de menor o persona dependiente.

Posibilidad de utilizar las horas previstas en el Convenio Colectivo para acudir al
médico cabecera para acompafiar a hijos menores de 15 afios, cuando sean éstos
los que necesiten la asistencia médica.

Los permisos por hospitalizaciéon o intervencién quirdrgica sin hospitalizaciéon que
requieran reposo domiciliario de un familiar hasta el segundo grado se amplian
también a los casos de parentesco por afinidad. Asimismo, pueden disfrutarse
dentro del periodo de tiempo que dure la hospitalizacion, intervencién quirdrgica o
situacion que dé derecho dicho permiso.

Posibilidad de disfrutar del permiso retribuido previsto para matrimonio a los
trabajadores que se constituyan en pareja de hecho.

G) Prevencion y atencion de
situaciones anémalas (acoso,
discriminacion, violencia de
género).

Elaboracién, difusién y seguimiento de un Protocolo de actuacion para prevenir y
subsanar casos de acoso y discriminacion.

Asesoramiento y apoyo profesional de caracter psicolégico y médico en las
situaciones anémalas detectadas.

Informar y formar a los gestores de personal sobre los derechos de los trabajadores
victimas de violencia de género.

Se facilitara a las personas en situacion legal de victima de violencia de género,
atendiendo a las situaciones especificas de cada caso, la compatibilizacion del
trabajo con la realizacién de las gestiones oportunas, de caracter juridico, médico u
otra indole.

En la medida de lo posible, tanto la empresa como los sindicatos prestaran apoyo o
la orientacion legal que requieran las personas en situacion legal de victima de
violencia de género.

Publicacion a la plantilla de los derechos laborales de las personas victimas de
violencia de género.

Los trabajadores en situacién legal de victima de violencia de género podran
solicitar una excedencia de 1 a 12 meses, con derecho a reserva de puesto de
trabajo, la cual se mantendra mientras subsista dicha situacion.
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Materias de actuacion Medidas

H) Prevencioén de riesgos laborales

N

maternidad (embarazo y lactancia).

recogidas por SEGO.

numero de hombres y mujeres.

Difusion de las campafas del Servicio de Prevencion sobre temas de salud laboral..

2. Identificacion de puestos especificos para mujeres embarazadas, asi como de los
puestos de trabajo y tareas donde concurran los riesgos que puedan afectar a la

3. Promover la adecuada reubicacién de la mujer embarazada, o en los casos de
riesgo por lactancia, si su trabajo supusiera una situacién contraproducente para
ella o el feto y, en caso de imposibilidad de cambio de puesto, gestionar la
suspension del contrato por riesgo de embarazo, segun las recomendaciones

4. Adecuacion de las instalaciones (vestuarios, lavabos, etc.) en proporcion del

Cada una de las mencionadas medidas esta compuesta por:

Nombre de la medida.

Objetivo de la medida.

Procedimiento.

Destinatarios.

Responsables de la implantacién.
Calendario de implantacion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion.
Frecuencia de valoracion.

Y son las que se detallan a continuacion.
A) Cultura de empresa y comunicacion:

1. Elaborar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla acerca del Plan de
Igualdad.

Objetivo: Comunicar y sensibilizar al 100 % de la plantilla de la Igualdad de
Oportunidades.

Procedimiento:

— Informar a toda la plantilla dentro de la jornada laboral, a fin de fomentar la Igualdad
de Oportunidades.

— En las nuevas incorporaciones, se incluira en el Plan de Acogida un médulo
especifico sobre Igualdad de Oportunidades.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.
Indicadores de seguimiento y evaluacion: N.° de personal formado por areas.

Calendario de implantacion: Accion continua y siempre que se produzcan nuevas
incorporaciones. Frecuencia de valoracion: Anual.

A) Cultura de empresa y comunicacion:

2. Promover el Plan de Igualdad a través de los diferentes canales internos de
comunicacién y realizar campafias de comunicacion sobre el Plan y su correspondiente
Protocolo para casos de acoso.

Objetivo: Que la plantilla esté informada del Plan de Igualdad y de las medidas que se
recogen en el mismo. Asi como actividades relacionadas en materia de igualdad.
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Procedimiento:

— Dar a conocer a la plantilla a través de los canales habituales de comunicacion
(revista interna, intranet, pantallas, paneles visuales, etc.).

— AfAadir, mensual o trimestralmente, los datos de género en la planta, para divulgarlo
a todos los empleados y empleadas.

— Se comparte una base de datos con los indicadores de cada planta de Seat,
fomentando la comunicacion, con el objetivo de compartir las mejores practicas.

— Distribucion al personal de un folleto informativo que ayude a difundir el mensaje de
forma clara, tratando cada una de las dimensiones y proporcionando algunos consejos
para acabar con estereotipos.

— Jornadas de sensibilizacion realizadas por asociaciones externas en materia de
igualdad: Invitacion de personal externo especializado en temas de igualdad para
concienciar al personal en el Dia Internacional de la Mujer, etc.

— Dentro del Plan de Comunicacién de igualdad, difundir para dar a conocer y
fomentar el uso de todas las medidas recogidas en la Ley de Igualdad, especialmente las
referidas a permisos y excedencias en la normativa laboral.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH. y Comunicacién.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de acciones realizadas.

N.° de personal que participa.

Datos de divulgacion con indicadores en materia de igualdad.
Material que se distribuye al personal en materia de igualdad.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
A) Cultura de empresa y comunicacion:
3. Adaptacién del lenguaje e imagenes.

Objetivo: Utilizacién de un lenguaje e imagenes no sexista ni discriminatorio en los
medios de la empresa y en todas las comunicaciones, internas y externas.

Procedimiento:

— Elaboracién de una guia de lenguaje no sexista, que sea implantada en los canales
de comunicacion interna.

— Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones, asi como acuerdos, etc., tanto de uso interno y externo, a fin de eliminar
el sexismo y promover un lenguaje neutro y no discriminatorio. Esto incluye actualizacién
de todos los formatos que se utilizan internamente.

Destinatarios: Comunicacion, RR.HH. y la Representacién Social. Responsables:
Equipos de Comunicaciéon, RR.HH. y la Representacion Social.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: N.° de documentos revisados y modificados.
Calendario de implantacién: Accidn continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
A) Cultura de empresa y comunicacion:

4. Difusién del compromiso y de la implicacion expresa de la Direccidn en el objetivo
de garantizar la igualdad real de oportunidades.

Objetivo: Que la plantilla conozca el compromiso y la implicacion de la Direccion de la
Empresa en materia de igualdad de oportunidades.
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Procedimiento:

— Inclusion de la declaracion de compromiso de la Direccion en el Plan de Igualdad.
— Difusién a través de los medios de comunicacion interna.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH. y Comunicacion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: Revision de la inclusion en el Plan de
Igualdad y de su difusién a la plantilla.

Calendario de implantacion: A la firma del Plan de Igualdad. Frecuencia de valoracion:
Anual.

A) Cultura de empresa y comunicacion:

5. Presentacion de la figura del Agente de Igualdad, que sera coordinador de lo
relativo al Plan de Igualdad, asi como de la tramitaciéon de los procedimientos por posibles
casos de acoso.

Objetivo: Que la plantilla conozca quién es la persona que coordinara los temas de
igualdad.

Procedimiento:

— Inclusién en el Plan de Igualdad de las funciones del Agente de Igualdad.
— Difusién a través de los medios de comunicacion interna.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH. y Comunicacion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: Revision de la inclusion en el Plan de
Igualdad y de su difusién a la plantilla.

Calendario de implantacion: A la firma del Plan de Igualdad. Frecuencia de valoracion:
Anual.

A) Cultura de empresa y comunicacion:

6. Analisis y estudio de toda la documentacién relativa a los procesos de seleccién,
contratacion, formacion, promocion, descripcion de puestos de trabajo y prevencion de
riesgos, desde una perspectiva no sexista.

Objetivo: Que toda la documentacién tenga un contenido no sexista.

Procedimiento:

— Reuvision de los respectivos documentos de trabajo por cada responsable.
Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: Revision de los documentos de cada area.
Calendario de implantacién: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.

A) Cultura de empresa y comunicacion:

7. Participacion de la empresa en campafias y eventos relacionados con la igualdad,
transmitiendo externamente el compromiso de la empresa en relacién con la igualdad de
oportunidades.

Objetivo: Transmitir el compromiso de igualdad de la empresa y adquirir nuevos
conocimientos sobre la materia.
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Procedimiento:
— Participar activamente en campanas y eventos externos.

Destinatarios: Conjunto de la sociedad y toda la plantilla de Seat. Responsables: RR.
HH. y Comision de Igualdad.

Indicadores de seguimiento y evaluacién: N.° de campafas y eventos a los que se ha
asistido.

Calendario de implantacién: Accidn continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
A) Cultura de empresa y comunicacion:

8. Fomentar el patrocinio de deportes con participaciéon mayoritariamente femenina
y la participaciéon femenina en actividades.

Objetivo: Transmitir la imagen de empresa comprometida con la igualdad de
oportunidades.

Procedimiento:
— Participar activamente en campanas y eventos externos e internos.

Destinatarios: Conjunto de la sociedad y toda la plantilla de Seat. Responsables:
Comunicacién (Marketing), Comercial y RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: N.° de eventos realizados.
Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
A) Cultura de empresa y comunicacion:

9. Involucracién del personal en el Plan de Igualdad.

Objetivo: Motivar al personal para que sean participes en la mejora de acciones del
Plan de Igualdad.

Procedimiento:

— Habilitar las vias necesarias, a determinar por la Comision de Igualdad, para que la
plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH. y la Comision de Igualdad.

Indicadores de seguimiento y evaluacion: N.° de sugerencias realizadas por el
personal.

Calendario de implantacién: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
B) Acceso al empleo:

1. Formar y sensibilizar en materia de igualdad a las personas responsables de la
seleccion de personal.

Objetivo: Que el personal de Seleccion esté formado en materia de igualdad.
Procedimiento:
— Realizacion de acciones formativas especificas en esta materia.

Destinatarios: Personal de Seleccion. Responsables: RR.HH.
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Indicadores de seguimiento y evaluacion: N.° de acciones formativas y n° de
participantes.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
B) Acceso al empleo:

2. En los procesos de seleccion, tanto los realizados por técnicos internos como
externos, se evitara la discriminacion de género atendiendo a los méritos y cualificacion
como criterios de referencia prioritarios.

Objetivo: Garantizar de forma objetiva que la persona seleccionada cumple con los
requisitos del puesto, por capacidad y mérito, a través de las pruebas que en cada caso
determine la Direccion de la Empresa, independientemente de su género.

Procedimiento:

— Establecer o revisar una guia con pautas concretas a seguir en las entrevistas de
seleccion y procesos llevados a cabo.

Destinatarios: Personal de Seleccion. Responsables: RR.HH.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de candidatos, mujeres y hombres, que intervienen en el proceso de seleccion.

— N.° de mujeres y hombres que han sido seleccionados.

— Porcentaje de las incorporaciones vs. al total de la plantilla con diferenciacion del
género.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
B) Acceso al empleo:

3. Preferencia de seleccion del género menos representado ante igualdad de
méritos y experiencia.

Objetivo: Adoptar medidas de accion positiva en las condiciones de seleccion y
contratacién del género subrrepresentado.

Procedimiento:

— En igualdad de condiciones de idoneidad, se tendra preferencia para ser
contratadas las personas del género menos representado en el grupo profesional o
puesto de trabajo que se trate.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de vacantes a cubrir por areas y segregado por género, ya sea por contratacion
O promocion.
— N.° de mujeres y hombres que ha ocupado dichas vacantes.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
B) Acceso al empleo:

4. Bolsa de trabajo interna: Aplicacion de una herramienta interna que permita
publicar la oferta de vacantes de indirectos para su conocimiento por parte de todos los
empleados/as, favoreciendo la transparencia del proceso y la no discriminacion.

Objetivo: Acceso de todos los empleados a las vacantes.
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Procedimiento:

— Publicacion en la Bolsa de Trabajo.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de vacantes publicadas.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
C) Formacién y desarrollo:

1. Priorizar que participen en acciones formativas y de reciclaje relacionadas con su
puesto las personas que hayan estado ausentes de su puesto de trabajo por motivos
familiares.

Objetivo: Que no se vean perjudicadas en su formacion las personas que hayan
estado ausentes de su puesto de trabajo por maternidad, paternidad, cuidado de hijos o
cuidado de familiar.

Procedimiento:

— Convocatoria a las acciones formativas previstas.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas que realizan la formacion.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.
C) Formacién y desarrollo:

2. En las campafias informativas de la Escuela de Aprendices hacer referencia a
que todas las especialidades estan abiertas a hombres y mujeres.

Objetivo: Incrementar la presencia de mujeres entre el alumnado de la Escuela de
Aprendices.

Procedimiento:

— Inclusiéon en el folleto informativo y en las campafias de captacion de alumnos/as
que se realicen.

Destinatarios: Potenciales alumnos/as de la Escuela de Aprendices. Responsables:
RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N:° de mujeres que ingresan en la Escuela de Aprendices.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.
C) Formacién y desarrollo:

3. Incluir en los cursos del catalogo de formacion en los que sea adecuado por razén
de la materia referencias sobre la igualdad de género, sin perjuicio de establecer otros
cursos de sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades.

Objetivo: Sensibilizar y formar sobre la igualdad de oportunidades.
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Procedimiento:

— Inclusiéon de médulos de igualdad en los cursos y, en su caso, creacion de nuevos
cursos especificos.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de cursos en los que se incluye esta materia.
— N.° de personas que participan, segregado por género.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
C) Formacién y desarrollo:

4. Facilitar el acceso en condiciones de igualdad a la formacion de personas tanto
en reduccion de jornada como de trabajadores/as en jornada completa.

Objetivo: Proporcionar las mismas oportunidades en formacién, independientemente
de su jornada.

Procedimiento:

— Analizar la viabilidad de adaptar el horario de la formacién a la jornada de los
empleados/as, con el objetivo de abarcar al maximo numero de trabajadores con
reduccion jornada.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de cursos ofertados.
— N.° de personas con reduccién de jornada que participan.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.

D) Promocién:

1. Preferencia de promocion de mujeres ante igualdad de méritos y experiencia.
Objetivo: Fomentar la promocion de la mujer a puestos mas cualificados.
Procedimiento:

— Informar a las mujeres para que participen en los procesos de promocién profesional
mediante la publicacién de vacantes dirigidas a ambos géneros.

— En igualdad de condiciones de idoneidad, establecer el criterio de preferencia para
ser promocionadas las personas del género menos representado en el grupo profesional
o puesto de trabajo que se trate.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de promociones realizadas y n.° de mujeres que han promocionado.
Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.
E) Econdmicas:

1. A los efectos de la Retribucion Variable por Resultado Operativo positivo, se
computaran como horas trabajadas las derivadas de incapacidad temporal por accidente
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de trabajo, maternidad, riesgo para el embarazo, permisos para cuidado de hijos menores
a su cargo afectados por cancer o por otra enfermedad grave que implique un ingreso
hospitalario de larga duracion, asi como de los permisos retribuidos previstos en el
Convenio Colectivo.

Objetivo: No perjudicar a los trabajadores que tienen los permisos o suspension de
contrato relacionados.

Procedimiento:
— Calcular como horas trabajadas las ausencias por los motivos mencionados.

Destinatarios: Personal en las situaciones mencionadas. Responsables: RR.HH. y
Néminas.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas afectadas que se le aplica el cobro al 100% de la Retribucion
Variable.

Calendario de implantacion: En el momento de calculo de la Retribucién Variable por
Resultado Operativo positivo. Frecuencia de valoraciéon: Anual.

E) Econdmicas:

2. En el desarrollo de la Retribucion Flexible se procurara incluir los conceptos de
ticket guarderia y de seguro médico.

Objetivo: Disminuir el coste de los servicios para personas con cargas familiares.
Procedimiento:

— Inclusiéon de estos servicios en la Retribucién Flexible.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH. y Compras.

Indicadores de seguimiento y evaluacion.

— Contratacién de estos servicios en el paquete de Retribucion Flexible.
Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
E) Econdmicas:

3. Prioridad en la concesion de anticipos personales a los trabajadores victimas de
violencia de género.

Objetivo: Ayudar econdmicamente y mejorar la proteccidn social a las victimas de
violencia de género.

Procedimiento:

— Tramitacion preferente en estos casos.

Destinatarios: Victimas de violencia de género. Responsables: RR.HH. y Nominas.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas a las que se les concede el anticipo.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
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E) Econdmicas:

4. Posibilidad de concesion a través del Fondo Social de ayudas econdmicas para
casos de especial necesidad de trabajadores en situacién legal de victima de violencia de
género.

Objetivo: Ayudar econémicamente y mejorar la proteccién social a las victimas de
violencia de género.

Procedimiento:
— Tramitacion preferente en estos casos.

Destinatarios: Victimas de violencia de género. Responsables: Representacion
Social.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas a las que se les concede.

Calendario de implantacién: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.
E) Econdmicas:

5. Prioridad de los trabajadores en situacion legal de victimas de violencia de género
en la concesién de créditos personales para la adquisicion de vivienda habitual previstos
en el Convenio Colectivo.

Objetivo: Ayudar econémicamente y mejorar la proteccién social a las victimas de
violencia de género.

Procedimiento:

— Tramitacion preferente en estos casos.

Destinatarios: Victimas de violencia de género. Responsables: RR.HH. y Néminas.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas a las que se les concede.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.

F) Conciliacion de la vida profesional, familiar y personail:

1. Analisis sobre las posibilidades de implantacién de programas especificos de
conciliacion y apoyo al empleado/a en materia de asesoria juridica, teleasistencia
preventiva y asistencial, asistencia informatica, médica y en otros ambitos.

Objetivo: Reforzar y facilitar las medidas de conciliacién.
Procedimiento:

— Analisis de aplicacion de estas medidas.
Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de servicios/medidas adoptados.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
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F) Conciliacién de la vida profesional, familiar y personal:

2. Acumulaciéon y disfrute del periodo de lactancia en jornadas completas
inmediatamente después de la baja por maternidad.

Obijetivo: Flexibilizar el uso del tiempo disponible para la lactancia.
Procedimiento:

— Solicitar por escrito a la empresa la acumulacién de horas con 15 dias de antelacion
a la finalizacion del permiso por maternidad, para que la empresa autorice la concentracion
de horas tras la baja maternal.

Destinatarios: Empleados/as con hijos menores de 9 meses de edad. Responsables:
RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:
— N.° de personas que han acumulado las horas.

Calendario de implantacién: Accién continua, segun solicitudes. Frecuencia de
valoracién: Anual.

F) Conciliacién de la vida profesional, familiar y personal:

3. Fomentar el uso de mecanismos previstos por la ley que permitan la cobertura de
bajas de riesgo por embarazo y/o lactancia, bajas maternales y excedencia por cuidado
de menor o persona dependiente.

Objetivo: Garantizar la organizacion del trabajo y ofrecer seguridad a los trabajadores
que deseen solicitar los permisos.

Procedimiento:

— Aplicar las medidas legales oportunas.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de medidas aplicadas.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
F) Conciliacion de la vida profesional, familiar y personail:

4. Posibilidad de utilizar las horas previstas en el Convenio Colectivo para acudir al
médico cabecera para acompanar a hijos menores de 15 afios, cuando sean éstos los
que necesiten la asistencia médica.

Obijetivo: Facilitar la atencion del hijo/a menor en situacion de enfermedad.
Procedimiento:

— Aplicar el permiso previsto en el Convenio Colectivo.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de permisos solicitados.
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F) Conciliacién de la vida profesional, familiar y personal:

5. Los permisos por hospitalizacion o intervencidn quirargica sin hospitalizacion que
requieran reposo domiciliario de un familiar hasta el segundo grado se amplian también a
los casos de parentesco por afinidad. Asimismo, pueden disfrutarse dentro del periodo de
tiempo que dure la hospitalizacion, intervencion quirdrgica o situacion que dé derecho
dicho permiso.

Obijetivo: Facilitar la atencion a familiares en las situaciones indicadas.
Procedimiento:

— Aplicar los permisos previstos en el Convenio Colectivo.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de permisos solicitados.

Calendario de implantacién: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.
F) Conciliacién de la vida profesional, familiar y personal:

6. Posibilidad de disfrutar del permiso retribuido previsto para matrimonio a los
trabajadores que se constituyan en pareja de hecho.

Objetivo: Equiparar el permiso por matrimonio a la constitucién de pareja de hecho.
Procedimiento:

— Aplicar el permiso previsto en el Convenio Colectivo.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de permisos solicitados.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.

G) Prevencion y atencion de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

1. Elaboracién, difusion y seguimiento de un protocolo de actuacion para prevenir y
subsanar casos de acoso y discriminacion.

Objetivo: Prevenir y atender las situaciones de acoso sexual o de discriminacién por
razones de género.

Procedimiento:

— Redaccion del Protocolo de actuacién mediante acuerdo con la representacion
social.
— Difusién del mismo por los canales de comunicacion interna.

Destinatarios: Toda la plantilla.
Responsables:

— Elaboracién: RR.HH. y la Representacion Social.
— Difusién: RR.HH. y Comunicacion.
— Seguimiento: Comisién de Igualdad, RR.HH. y la Representacion Social.
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Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— Elaboracién: Inclusién del mismo en el Plan de Igualdad.

— Difusién: Difusion del Protocolo en los diversos medios de comunicacién interna de
la empresa.

— Seguimiento: N.° de casos en que se ha aplicado.

Calendario de implantacion:

— Elaboracion: A la firma del Plan.
— Difusién y seguimiento: Accién continua.

Frecuencia de valoracion: Anual.

G) Prevencion y atencion de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

2. Asesoramiento y apoyo profesional de caracter psicolégico y médico en las
situaciones anémalas detectadas.

Objetivo: Ayudar a las personas en situacion de acoso o violencia de género.
Procedimiento:

— Establecer unas normas de actuacion para estos casos con los servicios afectados.
Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: Servicio de Prevencion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas atendidas.

Calendario de implantacién: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.

G) Prevencion y atencién de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

3. Informar y formar a los gestores de personal sobre los derechos de los
trabajadores victimas de violencia de género.

Objetivo: Formar a las personas que puedan atender en primera instancia a las
personas victimas de violencia de género.

Procedimiento:

— Realizacién de presentaciones sobre esta materia.

Destinatarios: Gestores de Personal. Responsables: Servicio de Prevencion.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas formadas.

Calendario de implantacién: Accién continua. Frecuencia de valoracion: Anual.

G) Prevencion y atencién de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

4. Se facilitara a las personas en situacion legal de victima de violencia de género,
atendiendo a las situaciones especificas de cada caso, la compatibilizaciéon del trabajo
con la realizacion de las gestiones oportunas, de caracter juridico, médico u otra indole.

Objetivo: Ayudar a las personas victima de violencia de género.
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Procedimiento:

— Establecer unas normas de actuacion para estos casos.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas que hacen uso de estas medidas.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.

G) Prevencion y atencion de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

5. Enla medida de lo posible, tanto la empresa como los sindicatos prestaran apoyo
o la orientacion legal que requieran las personas en situacién legal de victima de violencia
de género.

Objetivo: Ayudar a las personas victima de violencia de género.
Procedimiento:
— Formacién de determinadas personas de la empresa en esta materia.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH., Servicio de Prevencion y la
Representacion Social.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas que se les facilite alguna de estas medidas.
— N.° de personas atendidas.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.

G) Prevencion y atencion de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

6. Publicacion a la plantilla de los derechos laborales de las personas victimas de
violencia de género.

Objetivo: Informar de los derechos existentes en esta materia.

Procedimiento:

— Publicacién en la intranet y a través del resto de canales de comunicacion interna.
Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: Comunicacion y RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de publicaciones realizadas.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.

G) Prevencion y atencion de situaciones anémalas (acoso, discriminacion, violencia
de género):

7. Los trabajadores en situaciéon legal de victima de violencia de género podran
solicitar una excedencia de 1 a 12 meses, con derecho a reserva de puesto de trabajo, la
cual se mantendra mientras subsista dicha situacion.

Objetivo: Ayudar a las personas victimas de violencia de género.
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Procedimiento:

— Regulacién de esta excedencia.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: RR.HH.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de personas que se han acogido a esta excedencia.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
H) Prevencion de riesgos laborales:

1. Difusién de las campafias del Servicio de Prevencién sobre temas de salud
laboral.

Objetivo: Que las campafias en temas de salud laboral lleguen a todos los
trabajadores.

Procedimiento:

— Difusién a través de los canales internos de comunicacion.

Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: Servicio de Prevencion y Comunicacion.
Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de campafas y medios utilizados para su difusion.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.

H) Prevencion de riesgos laborales:

2. Identificacion de puestos especificos para mujeres embarazadas, asi como de los
puestos de trabajo y tareas donde concurran los riesgos que puedan afectar a la
maternidad (embarazo y lactancia).

Objetivo: Evitar riesgos para la salud de las mujeres embarazadas.
Procedimiento:
— Establecimiento de norma para la identificacion y gestién de estos puestos.

Destinatarios: Empleadas embarazadas y madres. Responsables: Servicio de
Prevencion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de puestos identificados a este fin.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.
H) Prevencion de riesgos laborales:

3. Promover la adecuada reubicacion de la mujer embarazada o en los casos de
riesgo por lactancia, si su trabajo supusiera una situacién contraproducente para ella o el
feto y, en caso de imposibilidad de cambio de puesto, gestionar la suspension del contrato
por riesgo de embarazo, segun las recomendaciones recogidas por SEGO.

Objetivo: Evitar riesgos para la salud de las mujeres embarazadas o, en los casos de
riesgo por lactancia, para la salud de ellas o del feto.
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Procedimiento:

— Aplicacion de la norma para la identificacion de puestos, atendiendo a cada caso
particular.

Destinatarios: Empleadas embarazadas y madres. Responsables: Servicio de
Prevencion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— N.° de mujeres acogidas a esta medida.

Calendario de implantacion: Accion continua. Frecuencia de valoracion: Anual.
H) Prevencion de riesgos laborales:

4. Adecuacion de las instalaciones (vestuarios, lavabos, etc.) en proporcion del
numero de hombres y mujeres.

Objetivo: Disponer de instalaciones y servicios en los casos que sea necesario
separarlos por razén de género.

Procedimiento:

— Andlisis de la plantilla y de la necesidad de servicios e instalaciones de este tipo.
Destinatarios: Toda la plantilla. Responsables: Ingenieria de Planta.

Indicadores de seguimiento y evaluacion:

— Ratio instalaciones/plantilla por género.

Calendario de implantacion: Accién continua. Frecuencia de valoraciéon: Anual.

9. Seguimiento de las medidas

» Creacion de la figura interna «Agente de Igualdad», que se responsabilizara del
seguimiento de las medidas del Plan.

» Redaccion anual de una Memoria de las acciones realizadas.

* Analisis del resultado de los compromisos y politicas adoptadas en materia de
igualdad.

* Adecuacion de las politicas desarrolladas en la compafiia a las necesidades
derivadas de los puntos anteriores y planificacion de nuevas medidas si fuera necesario.

» La Comision de Igualdad velara por el cumplimiento de los contenidos del presente
Plan y por el desarrollo de nuevas iniciativas que promuevan la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

10. Protocolo de actuacion en caso de acoso sexual y por razén de sexo
I. Preambulo:

Las fuentes de derecho espafnolas contemplan textos que expresan la necesidad de
respetar y proteger la dignidad de la persona, la igualdad de trato, la no discriminacion y
la proteccién frente a cualquier tipo de acoso fisico y moral.

El Estatuto de los Trabajadores reconoce el derecho de los trabajadores «a no ser
discriminados para el empleo o, una vez empleados, por razones de sexo, estado civil,
por la edad dentro de los limites marcados por esta ley, raza, condicion social, ideas
religiosas o politicas».
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La Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, refuerza
este concepto y prevé la necesidad del establecimiento en las empresas de medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

Seat S.A., de acuerdo con los principios reconocidos en estas leyes y con el
compromiso ético que se autoimpone para que los criterios de igualdad sefialados rijan
en todos sus procesos, se compromete a crear, promover y mantener las condiciones
idoneas para el establecimiento de un entorno laboral en el que no haya desigualdades
entre mujeres y hombres.

Entre las medidas para asegurar estas condiciones Seat ha creado el presente
Protocolo, que pretende la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, ademas de
regular las acciones a emprender mediante un procedimiento a seguir en caso de que se
produzca denuncia o se observen indicios de conductas susceptibles de acoso.

Pieza fundamental de este Protocolo sera la Comision del Protocolo de Acoso,
integrada por el Agente de Igualdad y por 4 miembros de la Comisién de Igualdad.

El Protocolo persigue incidir en dos aspectos clave:

a) Prevencion y concienciacion.
b) Procedimiento de actuacién para subsanacién de comportamientos inadecuados.

II.  Conceptos previos:

Con independencia de las definiciones que se contemplan en el punto 11
«Definiciones» de este Plan, a modo de ejemplo se consideran conductas de acoso
sexual las siguientes:

Solicitud de relaciones intimas o de conductas de naturaleza sexual.
Roces deliberados y ofensivos.

Comentarios obscenos o sexistas sobre la apariencia fisica.
Preguntas indiscretas sobre la vida privada.

Insinuaciones sexuales inoportunas.

Exhibicion de imagenes pornograficas en los lugares de trabajo.
Gestos inapropiados de indole sexual.

Se entienden, entre otras, como conductas de acoso por razén de sexo las siguientes:

— Atentar contra la dignidad de una trabajadora por ser mujer.

— Atentar contra la dignidad de un trabajador o trabajadora porque no se ajusta al
estereotipo de género impuesto cultural y socialmente.

— Difundir comentarios sobre la orientacién sexual de una persona.

lll.  Comisién del protocolo de acoso:

Objetivos: Los firmantes del presente Plan acuerdan la creacion de la Comision del
Protocolo de Acoso para intervenir en el Protocolo de actuacion en los casos de acoso
sexual y por razén de sexo, participando en el expediente informativo junto con el Agente
de Igualdad, evaluando si se ha producido una conducta considerada acoso sexual o por
razén de sexo, y emitiendo finalmente un informe sobre los hechos constatados.

Composicion: Se trata de una comision mixta que estara integrada por 2
representantes de los trabajadores y 2 representantes de la empresa, todos ellos
miembros de la Comisién de Igualdad y elegidos por las respectivas partes, participando
con voz y con voto. Los 2 representantes de los trabajadores perteneceran a sindicatos
diferentes, debiendo ajustarse la designacion de los mismos a un sistema de rotacién de
los sindicatos presentes en la Comisién de Igualdad definido por la propia representacion
social.

Asimismo, formara parte integrante de la Comision del Protocolo de Acoso el Agente
de Igualdad, con voz pero sin voto.
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IV. Medidas de prevencion:

Para evitar que se produzcan potenciales conductas de acoso, la empresa establecera
las siguientes medidas preventivas:

1) EIl departamento de comunicacion realizara periddicamente comunicados en los
distintos medios informativos de la empresa, informando sobre el principio de igualdad
entre mujeres y hombres y sobre los medios dispuestos en la empresa en el caso de que
se den supuestos casos de acoso.

2) Los portavoces de equipo informaran periédicamente del protocolo existente.

3) Se actualizara el médulo de Comportamiento Social impartido en el curso de
Portavoces de Equipo con informacién referente al presente Protocolo y al Plan de
Igualdad.

4) Se crea la figura del Agente de Igualdad, trabajador/a perteneciente al area de
Recursos Humanos de la empresa y miembro de la Comisién de Igualdad, que asistira a
la supuesta victima de acoso y coordinara el procedimiento de actuacion.

5) La empresa promovera un entorno de trabajo respetuoso y correcto, inculcando
el respeto, la igualdad de trato y el desarrollo de la dignidad de las personas.

V. Procedimiento de actuacion:

En caso de producirse presuntos casos de acoso, se iniciara el correspondiente
procedimiento de actuacion, que se regira por los siguientes principios:

Proteccién de la intimidad.
Confidencialidad y deber de sigilo.
Imparcialidad en el trato con todas las personas afectadas.
Urgencia en la tramitacién del asunto.

— Seguimiento profesional y riguroso de los pasos estipulados en el Protocolo,
adoptando las medidas que en él se contemplan.

— Imparcialidad de las personas que intervengan en todas las fases del Protocolo de
Actuacién en caso de Acoso.

El procedimiento constara de las siguientes fases:

1) Denuncia: La pondra por escrito el trabajador/a afectado o el sindicato en su
representacién, previa autorizacién expresa del mismo, y sera remitida al Agente de
Igualdad, quien a su vez de forma inmediata informara a la Comision de Igualdad, la cual
decidira la composicién de la Comisién del Protocolo de Acoso para atender dicha
denuncia.

La denuncia debera contener:

a) Nombre y apellidos de la persona denunciante.

b) Hechos o pruebas en los que se fundamente la denuncia.

c) Identificacion de la persona denunciada y puesto que ocupa.
d) Firma.

La empresa, cuando considere que hay indicios suficientes, podra iniciar actuaciones
de oficio para averiguar sobre posibles situaciones de acoso.

2) Expediente informativo: Una vez recibida la denuncia, el Agente de Igualdad
abrird un expediente informativo, contando para ello con la asistencia del resto de
miembros de la Comision del Protocolo de Acoso.

El expediente informativo se resolvera en el plazo maximo de 15 dias laborables a
contar desde la denuncia. En los casos debidamente acreditados por su complejidad y a
propuesta del Agente de Igualdad o de cualquier otro miembro de la Comisién del
Protocolo de Acoso, este plazo podra ampliarse hasta totalizar un maximo de 30 dias
laborales.
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Dicho expediente informativo constara de las siguientes fases:

a) Investigacion del asunto: Audiencia de las personas que puedan estar implicadas,
con comunicacion al denunciado/a de los cargos que existen contra él/ella, informacién
de las consecuencias disciplinarias e informar de que se abre un proceso de investigacion.

b) Apertura de un periodo de prueba: Que podra consistir en testigos, documentos y
cualquier otro medio probatorio de los legalmente previstos. Las pruebas podran ser
solicitadas por las partes, asi como las que puedan practicarse de oficio por la Comisién
del Protocolo de Acoso.

c) Vista del expediente y conclusiones de las partes implicadas.

d) Informe: Una vez finalizada la instruccion del expediente informativo, la Comision
del Protocolo de Acoso emitira un informe motivado que recogera los hechos considerados
probados sobre el supuesto de acoso investigado, indicando en el mismo los medios de
prueba del caso y su valoracion, las circunstancias concurrentes observadas y las
conclusiones alcanzadas.

El informe sera escrito y sera firmado por la Comision del Protocolo de Acoso.

e) Medidas cautelares: Durante la tramitacion del expediente y en caso necesario, el
Agente de Igualdad podra recomendar a Recursos Humanos, previa comunicacion a los
otros miembros de la Comision del Protocolo de Acoso, la habilitacion de medidas
cautelares de proteccidon necesarias y que no supongan un perjuicio a la persona
denunciante, previa audiencia de ésta.

3) Remision del expediente informativo:

La Comisién del Protocolo de Acoso remitird a Recursos Humanos el informe junto
con la denuncia, si la hubiere.

4) Resolucioén:

Recursos Humanos, una vez analizado el informe con los hechos probados, adoptara
en base a los mismos las medidas que correspondan, las cuales podran ser:

a) De conciliacion-mediacion.
b) Organizativas.
c) Disciplinarias.

La existencia de represalias, coacciones o amenazas contra la persona denunciante
o contra cualquier persona que haya participado en la investigacion seran calificadas de
falta muy grave.

5) Comunicacion de la decision:

La resolucion adoptada se comunicara y entregara a las partes implicadas y a la
Comision del Protocolo de Acoso.

La empresa se compromete a asignar los medios humanos y materiales necesarios
para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de las situaciones
de acoso.
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11. Definiciones

Contenidos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

— El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de
toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

— Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en
la promocién profesionales y en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participaciéon en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

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

— Discriminacion directa e indirecta:

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

Se considera discriminacion indirecta por razéon de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

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

— Acoso sexual y acoso por razon de sexo:

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a efectos de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion
de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.

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

— Indemnidad frente a represalias: También se considerara discriminaciéon por razén
de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
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consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

— Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las causas
de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo se
consideraran nulos y sin efecto y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

— Acciones positivas: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a
favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el objetivo
perseguido en cada caso.

— Tutela judicial efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

— Violencia de género: Se considera victima de violencia de género a aquel
trabajador/a que, a través de procedimiento judicial oportuno, obtenga una sentencia
firme en la que se declare la existencia de este tipo de violencia hacia su persona. Si
existiera informe del Ministerio Fiscal indicando la existencia de indicios de que la persona
demandante es victima de violencia de género, seria valido también hasta que se dicte la
orden de proteccion.
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