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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

6500 Resolucién de 22 de junio de 2016, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de Gate Gourmet Spain, SLU.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Gate Gourmet Spain, S.L.U. (cédigo
de acuerdo n.° 90100752112016), que fue suscrito con fecha el 3 de junio de 2016, de una
parte por los designados por la Direccion de la empresa en representaciéon de la misma y
de otra por las organizaciones sindicales CC.00., USO, UGT y PSICA en representacion
de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90 apartados 2y 3 de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, esta Direccién 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, 22 de junio de 2016.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD DE GATE GOURMET SPAIN, SLU
. Introduccion

Presentacion Gate Gourmet

Gate Gourmet es el proveedor independiente lider de servicios de linea aérea de
catering y aprovisionamiento de servicios para las aerolineas.

Gate Gourmet fue fundada en 1992 por Swissair. En la década de 1990, Gate Gourmet
crecio a través de adquisiciones, incluyendo las cocinas de vuelo de Aero-Chef, SAS, Varig
y British Airways. Gate Gourmet fue adquirida por el Grupo SAIR en 2003 y la compafiia
sufrié una importante reestructuracion y refinanciacion. Tras una serie de adquisiciones en
2006 y 2007, la marca GATEGROUP se introdujo a principios de 2008, ofreciendo un
producto sin precedentes y al servicio de la industria de viajes. En mayo de 2009 comenzé6
a cotizar en la SIX Swiss Exchange.

Gate Gourmet pertenece al grupo de empresas que forman GATEGROUP, cuyos
productos incluyen, aparte de catering y aprovisionamiento de servicios para las
aerolineas, servicios exclusivo de atencion al cliente, servicio de limpieza, de seguridad en
los aeropuertos y aeronaves, etc.

Marco legal

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.
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La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres
y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra
la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del
individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Gategourmet tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

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

El punto 2 del mismo articulo 45 establece que en el caso de las empresas de mas de
250 personas de plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un
plan de igualdad que debera ser objeto de negociacion en la forma en que se determine
en la legislacion laboral.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio fundamental
de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.

Compromiso de la empresa con la igualdad

El compromiso de la Direccion con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta
tarea es una obligacion si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del
aumento de la productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado en 2015 un exhaustivo diagndstico de
la situacién y posiciéon de las mujeres y hombres dentro de la empresa para detectar la
presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de
medidas para su eliminacién y correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razén de
sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres
y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacién, la retribucion, la distribucion de jornadas, participacién en la alta
direccion y en la RLT. En este sentido, en el cddigo de conducta de Gate Gourmet se
enfatizan las garantias y el compromiso en materia de diversidad, igualdad de
oportunidades, seguridad y salud y politica de tolerancia cero frente a la discriminacién o
al acoso en todas sus vertientes.

Siguiendo los principios recogidos en esta Ley de Igualdad, las partes firmantes del
presente Plan, declaran expresamente su voluntad de promover la igualdad real entre
mujeres y hombres al mismo tiempo que se comprometen a promover politicas para hacer
efectivo este principio en Gategourmet.

Verificable en http://www.boe.es
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II. Estructura
El Plan de Igualdad de Gategourmet se realiz6 a partir del diagndstico de situacién de
mujeres y hombres en la empresa. Para ello se analizé la informacién cuantitativa y
cualitativa aportada por la empresa contemplando los siguientes puntos:
a) Numero de personas en la plantilla de los centros de trabajo de la empresa.
b) Distribucion de la plantilla por edades.
c) Distribuciéon de la plantilla por tipos de contrato.
d) Numero de personas que han ingresado en la empresa segun la modalidad
contractual de acceso.
e) Numero de personas que han cesado en la empresa detallado por causas o motivos.
f)  Numero de personas con contrato temporal.
g) Numero de conversiones de contrato temporal en indefinido.
h) Numero de personas por areas funcionales.
i) Numero de personas por grupos profesionales.
j)  Numero de personas ascendidas o promocionadas profesionalmente.
k) Numero de personas beneficiarias de acciones formativas.
I)  Numero de personas distribuidas segun la modalidad de jornada de trabajo.
m) Numero de personas que han adaptado o reducido su jornada de trabajo o
suspendido su contrato por excedencia, guarda legal u otros motivos familiares.
n) Numero de dias de absentismo.
) Retribucién mensual.
0) Situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en las que concurra
resolucion judicial firme que haya reconocido tales situaciones.
p) Numero de representantes en los 6rganos unitarios y sindicales.
g) Numero de personas con contrato de alta direccion.
A partir de las conclusiones del diagnéstico se establecieron los objetivos a alcanzar
asi como las acciones de seguimiento y evaluacion para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos, un calendario de
implantacion, las personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones.
El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las medidas
correctoras, y por otro, especificar medidas que garanticen que todos los procesos que se
realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.
Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad
y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:
» La adopcion de medidas de accion positiva que corrijan los desequilibrios existentes.
* La adopcion de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos sus
procesos y en todos sus niveles.
Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto
es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo. "
Para responder a este criterio, el programa de actuaciéon (Plan de Igualdad) se b
estructura en: ,%
o
o
» Objetivos generales. f s
» Objetivos especificos. g %
* Indicadores. <0
+ Responsables. Eo;?g
» Plazos de ejecucion. o E
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Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos se desarrollan
unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables, indicadores y/o criterios
de seguimiento y calendario para cada una de las areas que, en base al diagndstico
realizado, se han establecido como necesarias de intervencion, y que son las siguientes:

1. Responsable de Igualdad.
2. Acceso, seleccién y formacion.
3. Contratacion.

4. Formacién

5. Acoso sexual y/o por razén de sexo.
6. Violencia de género.
7. Conciliacion.

8. Salud laboral.

9. Comunicacion y sensibilizacion.
10. Retribucion.

.  Ambito de aplicacion

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion en todo el territorio espafiol para Gate
Gourmet, englobando al total de la plantilla.

A todos los efectos, se incluyen tanto los centros de trabajo existentes a la fecha de
entrada en vigor del Plan, como los que se creen durante la vigencia del mismo (la vigencia
del plan queda recogida en el apartado 4 de este documento).

Igualmente, sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo pueda
abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial
descrito anteriormente.

IV. Vigencia

El Plan de Igualdad de Gategourmet entrara en vigor a la fecha de su firma, tendra una
vigencia de cuatro afos.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta que no se renueve o
acuerde otro.

V. Objetivos generales del Plan de igualdad

Una vez analizado el diagndstico inicial de la situacion de la empresa, y teniendo en
cuenta que su validez futura dependera de su actualizacion periddica, los objetivos del
Plan de Igualdad seran los siguientes:

« Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
acceso, seleccidn, contratacion, formacion y promocion profesional.

» Garantizar y asegurar que la gestion de los Recursos Humanos no se desvia de los
requisitos legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

» Potenciar el desarrollo profesional de hombres y mujeres en la empresa.

» Promover los valores y la cultura de Gategourmet hacia la igualdad de oportunidades.

* Promover y asegurar la aplicacion de las medidas establecidas en materia de
conciliacién.

» Avanzar en la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

» Garantizar la no discriminacion salarial por razén de sexo.

* Integrar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

« Facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla de la empresa.

Verificable en http://www.boe.es
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VI. Objetivos especificos del Plan de igualdad

1. Responsable de igualdad

Objetivo especifico 1.1: Crear o nombrar la figura de Agente de Igualdad en la empresa
como persona responsable de la igualdad de trato y oportunidades.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Designar una persona responsable de velar por la
igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacion
especifica en la materia, que participe en su
implementacion, supervise, coordine y unifique en
la empresa criterios de igualdad en los procesos
de seleccion, promocion y demas contenidos que
se acuerden en el Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

Persona designada.

Nombramiento comunicado.

Informe a la Comisién de seguimiento
sobre sugerencias, dudas o quejas
planteadas por el personal de la
empresa y sobre las medidas
adoptadas o a adoptar.

Dpto. RRHH.

2016

2. Acceso, seleccion y promocion

Objetivo especifico 2: Revisar los procedimientos de seleccién y promocion para el
acceso a la empresa desde la publicacion de las ofertas hasta la seleccién final para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres utilizando, para
ello, procesos de seleccidén y promocion transparentes y objetivos, relacionados. Avanzar
hacia una representacion equilibrada de las mujeres y de los hombres en los diferentes
grupos y ocupaciones profesionales de la empresa.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Revisar y modificar, en su caso, el procedimiento
estandarizado de seleccion y/o promocion
interna, para asegurarnos de que sea objetivo,
basado en las competencias y conocimientos,
que tenga en cuenta la perspectiva de género
(sin connotaciones ni lenguaje sexista).

Documento del procedimiento.

Dpto. RRHH.

Desde la firma
del plan.

Revisar el lenguaje de las ofertas de empleo y de
las practicas de comunicacion existentes para la
seleccion:

« Utilizar denominaciones no sexistas en los
puestos de trabajo en las ofertas de empleo.
Utilizar un lenguaje no sexista, en los campos
abiertos, al cumplimentar los formularios de las
solicitudes de las bolsas de empleo (por
ejemplo, Infojobs).

» En los anuncios que se publiquen, se eliminara
cualquier término, expresiéon o imagen que
contenga estereotipos de género.

Elaborar un procedimiento para la publicacion
de ofertas de empleo en el que se pauten unas
directrices en cuanto al uso del lenguaje, las
imagenes y los requisitos que se solicitan para
los puestos.

Numero de ofertas y anuncios
revisados respecto al género / nUmero
total de ofertas y anuncios realizados =
tiende a 1.

Dpto. RRHH.

Desde la firma
del plan.

Revisar la solicitud de empleo desde la
perspectiva de género, para incorporar el
Principio de Igualdad en toda su estructura.

Solicitud revisada.

Dpto. RRHH.

Desde la firma
del plan.

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas Indicadores Responsable Calendario

4. En caso de utilizar ETT, Agencias de Colocacion | Clausulas incorporadas en contrato Dpto. RRHH. | Desde la firma
o cualquier empresa de seleccion externa para la |con ETT's y/o agencias de colocacion. del plan.
seleccién de algun puesto de trabajo, se
establecera en las clausulas la exigencia de
actuar con los criterios de Gategourmet en cuanto
a la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

5. Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso | N.° de ofertas con compromiso/N.° total | Dpto. RRHH. | Desde la firma
de Gategourmet con la igualdad de oportunidades | de ofertas. del plan.
entre mujeres y hombres.

6. Recoger informacién sobre los impedimentos Informe de los impedimentos Dpto. RRHH. | Desde la firma
constatados en la busqueda de personas de encontrados desagregados por sexo. del plan.
determinado sexo para puestos vacantes.

7. Entregar a la Comision de Seguimiento Datos por puesto y centro de trabajo:. |Dpto. RRHH. |Durante la
informacion estadistica, desagregada por sexo, » Numero de candidaturas por sexo vigencia del
grupos profesionales y puestos y centros de presentadas.. plan
trabajo, de los procesos de seleccion (nimero de |+ Numero de mujeres (anualmente).
las personas que se presentan al proceso de preseleccionadas / Numero de
seleccion) para los diferentes puestos y su personas presentadas.
resultado (las que se seleccionan y las que se * Numero de hombres
contratan). preseleccionados / Numero de

personas presentadas.

» Numero de mujeres seleccionadas /
numero de personas
preseleccionadas.

* Numero de hombres seleccionados /
numero de personas
preseleccionadas.

* Numero de hombres y mujeres
contratados/ seleccionados.

» Numero de promociones
desagregado por sexo y tipo de
jornada (tiempo completo, tiempo
parcial y reduccion de jornada).

8. Hacer un seguimiento de la publicacién de todas | Numero de convocatorias de vacantes |Dpto. RRHH. | Desde la firma
las vacantes en todos los centros para todos los | ofertadas / NUmero de vacantes del plan.
puestos y grupos profesionales, en los medios publicadas.
habituales de comunicacién de la empresa
(tablones de anuncios).

9. Disponer de informacion de la distribucién por Numero de mujeres y hombres por Dpto. RRHH. | Durante la
sexo de los diferentes grupos profesionales, grupos y ocupaciones profesionales vigencia del
ocupaciones profesionales por centros de trabajo, | por centros de trabajo. plan
para hacer el seguimiento de la evolucién de la Recibi de la comunicacién de la (anualmente).
composicion por sexos de la plantilla, daran copia | informacién.

a la RLT de su ambito y a la Comision de
Seguimiento.
10. Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de Numero de fuentes de reclutamiento Dpto. RRHH. | Desde la firma

reclutamiento con el objetivo de tener personas
candidatas del sexo menos representado en el
puesto a cubrir (Servicios Regionales de
Empleo, centros de formacion Profesional,
Asociaciones y Fundaciones de Mujeres, entre
otras) al objeto de avanzar en el equilibrio de
hombres y mujeres en los diferentes puestos de
trabajo.

nuevas utilizadas.

Numero de candidaturas por sexo
recogidas de cada una de las fuentes
de reclutamiento.

del plan.

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas Indicadores Responsable Calendario

11. Establecer, para todos los procesos de seleccion | N.° procesos de seleccion para Dpto. RRHH. | Desde la firma
y promocion la medida de accion positiva de puestos en los que las mujeres estan del plan.
que, a condiciones equivalentes de idoneidad y |subrepresentadas.
capacitacion, accedera el sexo menos Numero de mujeres seleccionadas
representado, priorizando el acceso a las para cada puesto en los que estén
mujeres en los puestos donde estén subrepresentadas.
subrepresentadas. Numero de veces en los que se ha

aplicado la medida de accion positiva.

12. Incluir en las ofertas de empleo mensajes que Mensajes incluidos. Dpto. RRHH. | Desde la firma
inviten a mujeres y hombres a ocupar puestos u del plan.
ocupaciones en los que estén
subrepresentadas/os, priorizando en los mismos
a las mujeres en los puestos donde estén
subrepresentadas.

13. Crear un registro que permita conocer el nivel N° de niveles de estudios formacion Dpto. RRHH. | A partir del
de estudios y formacion de la plantilla, registrados. 1/01/2017,
desagregado por sexo y puesto de trabajo. anualmente y
Dicho registro debera ser actualizado durante la
periédicamente vigencia del

plan.

14. Informar, a la persona candidata, sobre los Numero de personas informadas/ Dpto. RRHH. | Desde la firma
motivos del rechazo para promocionar, numero de personas candidatas no del plan.
fortalezas, puestos a los que podria optar por su | promocionadas = tiende a 1.
perfil y marcar los posibles puntos de mejora. Registro de los datos.

15. Se informara a la Comisiéon de Seguimiento de | Documento de ofertas. Dpto. RRHH. | Desde la firma
los criterios establecidos para la promocién a del plan
cada puesto (perfil profesional, requisitos del (anualmente).
puesto, formacién, conocimiento, etc).

3. Contratacion
Objetivo especifico 3: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la contratacion.
Medidas Indicadores Responsable Calendario
1. Proporcionar a la Comisidon de Seguimiento los N.° de mujeres con contrato Dpto. RRHH. Durante la
datos correspondientes a la transformacién de temporal transformado en vigencia del Plan
contratos temporales en indefinidos indefinido. (anualmente).
desagregados por sexo. N.° de hombres con contrato
temporal transformado en
indefinido.
2. Proporcionar a la Comision de Seguimiento los N.° de solicitudes de incremento |Dpto. RRHH. Durante la

Verificable en http://www.boe.es
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Medidas Indicadores Responsable Calendario

Proporcionar a la Comisién de Seguimiento los N.° de contratos formativos, en | Dpto. RRHH. Durante la

datos correspondientes a los contratos practicas y becas por sexo. vigencia del Plan

formativos, en practicas, becarios y ETTs N.° de contratos de interinidad (anualmente).

desagregados por sexo, asi como los datos realizados por sexo y causa.

correspondientes a los contratos de interinidad

para suplir la jornada vacante por maternidad,

paternidad, reducciones de jornada por cuidados

de menores o familiares o excedencias por

guarda legal.

Realizar un modelo de solicitud para que los Numero de cuestionarios Dpto Desde la firma del

trabajadores/as a tiempo parcial, interesados/as | solicitados / N.° de personas Plan.

en ocupar puestos de trabajo de jornada afectadas.

completa, o incrementar su jornada, se lo N.° de mujeres y hombres que

comuniquen a la empresa via correo electrénico. |quieren optar por tiempo

De las peticiones formuladas, al trabajador o completo.

trabajadora se le dara el recibi de la empresa por

el mismo medio.

Adoptar la medida de accion positiva de que en N.° de mujeres que aumentan su | Dpto Durante la
los casos de necesidad de contratacion jornada con caracter definitivo / vigencia del Plan
indefinida, a tiempo parcial de mayor jornada de |N.° de personas en plantilla que (anualmente).
caracter definitivo o tiempo completo cumpliendo |aumentan su jornada de manera

los requisitos exigidos para el puesto de trabajo, |definitiva por grupo profesional y

tendran preferencia el género subrepresentado. | ocupacion.

Dentro del porcentaje de contratacion obligatoria | N.° de mujeres y hombres con Dpto Durante la

de personas con discapacidad, contratar de forma
equilibrada a personas de ambos sexos.

discapacidad / N.° total de
personas con discapacidad
contratadas.

vigencia del Plan
(anualmente).

La plantilla con contrato a tiempo parcial tendra
derecho preferente a incrementar su jornada de
trabajo frente a la celebracion de nuevas
contrataciones, siempre que el puesto de trabajo
sea el mismo.

N.° de acciones preferentes
realizadas.

Dpto

Desde la firma del
Plan.

4. Formacion

Objetivo especifico 4: Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de
oportunidades a través de acciones formativas.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Realizar acciones de formacion y
sensibilizacion especifica en materia de
igualdad dirigida a las personas que
participan en los procesos de seleccién,
contratacioén, formacién, comunicacién y
gestion de equipos (mandos intermedios),
formando a la persona responsable de cada
area especifica en la materia
correspondiente.

N.° de personas formadas en
igualdad en cada uno de los
departamentos / N.° de
integrantes de cada
departamento = tiende a 1.

Dpto. RRHH.

Durante la vigencia del
Plan (anualmente),
conforme a lo
establecido en el Plan
de formacioén anual que
esté debidamente
aprobado por la
empresayla RLT en la
compaidia.
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Medidas Indicadores Responsable Calendario
Formar a las personas que integran la N.° de personas formadas / |Dpto. RRHH. Durante la vigencia del
Comision de Seguimiento del Plan en N.° de personas que Plan (anualmente),
materia de politicas de igualdad, acoso componen la Comision. conforme a lo
sexual y por razén de sexo. establecido en el Plan
de formacién anual que
esté debidamente
aprobado por la
empresa y laRLT en la
compainia.
Incluir médulos de igualdad y acoso sexual |N.° de cursos con médulos Dpto. RRHH. Durante la vigencia del
y/o por razén de sexo en la formacion de igualdad / N.° de cursos Plan (anualmente),
dirigida a la nueva plantilla y actualizacion impartidos. conforme a lo
de la plantilla existente, incluidos mandos 'y |N.° de cursos con establecido en el Plan
nuevos mandos. informacién sobre el Plan de de formacién anual que
igualdad. esté debidamente
aprobado por la
empresayla RLT en la
compadia.
Garantizar desde la perspectiva de género, Dpto. RRHH. Desde la firma del
el lenguaje y los contenidos de los Plan.
materiales formativos de los diferentes
cursos (manuales, médulos, etc.), tanto de
los propios como de los impartidos por
consultoras de formacion.
La Comisién de Seguimiento dispondra de la | N.° cursos en los que Dpto. RRHH. Durante la vigencia del
informacioén de todas aquellas acciones participa la Comisién de Plan (anualmente),
formativas relacionadas con la igualdad de | Seguimiento / N.° total de conforme a lo
trato y oportunidades entre mujeres y cursos de igualdad establecido en el Plan
hombres y realizara el control y seguimiento |impartidos. de formacion anual que
de las mismas. esté debidamente
aprobado por la
empresayla RLT en la
compaidia.
Posibilidad de solicitar reduccion de jornada |N.° de veces que se ha Dpto. RRHH. Durante la vigencia del
y/o adaptacion de la misma temporalmente | solicitado y aplicado para Plan (anualmente).
por estudios. Una vez transcurrido el plazo | mujeres y hombres la
solicitado la persona volvera a su jornada reduccion y/o adaptacion.
habitual.
La oferta de todas las acciones formativas Plan de formacion anual. Dpto. RRHH. Durante la vigencia del
existentes en la empresa se difundira a toda | Acciones desarrolladas para Plan (anualmente).
la plantilla, ofreciendo el tiempo necesario comunicar la formacion.
para que los/as trabajadores/as puedan
manifestar por escrito su intencion de
participar en cada curso.
La empresa entregara a la Comision de
Seguimiento el dato de solicitudes a cada
curso, asi como los criterios para el
reclutamiento de los participantes,
desagregado por sexo.
Intentar dar la formacion en horario laboral | Memoria formativa anual. Dpto. RRHH. Durante la vigencia del
para facilitar la conciliacion. Plan (anualmente).
Posibilitar la formacion a mujeres y hombres | N.° de formaciones iniciadas. | Dpto. RRHH. Durante la vigencia del

para puestos en los que estén
subrepresentadas, de acuerdo a lo
establecido en el articulo 23.3 LET.

Plan (anualmente).
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Comisién de Seguimiento un informe anual
sobre los procesos iniciados por acoso, su
resultado, asi como el nimero de denuncias
archivadas por centro de trabajo y medidas
tomadas en cada caso.

de denuncias registradas..

N.° de denuncias archivadas
comunicadas / N.° de denuncias
archivadas..

Resultado de los procedimientos
abiertos.

del Plan
(anualmente).

Difundir el protocolo de acoso sexual y/o por
razén de sexo al total de la plantilla
mediante una campafa de sensibilizacion,
por los canales de comunicacion internos de
la Compaiiia.

Difusion del protocolo.

Dpto. de RRHH.

2.° semestre 2016.

Martes 5 de julio de 2016 Sec. lll. Pag. 47468
5. Acoso sexual y/o por razén de sexo
Objetivo especifico 5: Revisar, consensuar e implementar el protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo.
Medidas Indicadores Responsable Calendario
Consensuar, implementar y difundir un Documento del protocolo. Dpto. RRHH. Durante la vigencia
protocolo de acoso sexual y por razén de Medios por los que se ha difundido el del Plan
Sexo. protocolo. (anualmente).
N.° denuncias por acoso sexual.
N.° denuncias por acoso por razén
de sexo.
N.° de campafas de prevencion y/o
informacion realizadas.
Promover condiciones de trabajo que eviten | Campafas y tipo de actividades Dpto. RRHH. Durante la vigencia
el acoso sexual y por razén de sexo por realizadas. del Plan
medio de campafias de sensibilizacién de la (anualmente).
plantilla (edicion y distribucién de material
divulgativo, realizacion de jornadas, etc.).
Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL | Modulo incluido en el Plan de Dpto. RRHH. Durante la vigencia
un moédulo sobre prevencién del acoso formacion anual aprobado por la del Plan
sexual y por razén de sexo. empresa y la RLT. (anualmente),
conforme a lo
establecido en el
Plan de formacion
anual que esté
debidamente
aprobado por la
empresa y la RLT en
la compania.
4. Formar a los delegados y delegadas de Plan de formacién anual aprobado Dpto. RRHH. Durante la vigencia
prevencion en materia de acoso sexual y por | por la empresa y RLT. del Plan
razén de sexo. (anualmente),
conforme a lo
establecido en el
Plan de formacion
anual que esté
debidamente
aprobado por la
empresa y la RLT en
la companiia.
El departamento de RRHH presentara a la N.° de denuncias comunicadas / N.° |Dpto. RRHH. Durante la vigencia
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6. Violencia de género
Objetivo especifico 6: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres victimas de la violencia de género contribuyendo, asi, en mayor medida
a su proteccioén.
Medidas Indicadores Responsable Calendario
Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicacion | Chequeo de la Dpto. RRHH. | 2.° semestre 2016.
interna, de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres | difusién (tablones,
victimas de violencia de género y de las mejoras incluidas en | comunicados, etc.).
el Plan de Igualdad.
Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de centro de Numero de veces que | Dpto. RRHH. | Desde la firma del
trabajo, el cambio de turno o la flexibilidad horaria a las se ha solicitado y plan.
mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva aplicado la medida.
su proteccion o su derecho a la proteccion social integral.
Aumentar la duracién del Desplazamiento de centro de trabajo | Numero de veces que | Dpto. RRHH. | Desde la firma del
hasta un afio con reserva del puesto. Terminado este periodo |se ha solicitado y plan.
la trabajadora podra solicitar definitivamente, el regreso a su aplicado la medida.
puesto o la continuidad en el nuevo.
Establecer colaboraciones con asociaciones, instituciones u N.° de contactos y de |Dpto. RRHH. | Desde la firma del
organismos, para la contratacién de mujeres victimas de colaboraciones plan.
violencia de género. establecidas.
N.° de mujeres
contratadas.
El absentismo debido a una situacion fisica o psicoldgica N.° de mujeres a las | Dpto. RRHH. | Desde la firma del
derivada de un caso de violencia de género no podra ser que se ha aplicado la plan.
considerado motivo de falta disciplinaria, ni incidir medida.
negativamente en una reduccion de la retribucién, ya sea de la
correspondiente al dia concreto del absentismo o a la
retribucién variable que pueda relacionarse con dicha
ausencia. La trabajadora debera certificar su condicién de
victima de violencia de género con los documentos pertinentes
para disfrutar de este derecho, asi como justificar
oportunamente la causa del absentismo conforme a la
legislacién vigente. O bien bajo informe de expertos, previo a
la denuncia. Se daran licencias retribuidas, por el tiempo
necesario, para los tramites necesarios motivados por la
situacion de violencia de género, asi como para asistencia a
consulta psicolégica tanto de la victima como de sus hijos/as,
siempre y cuando se justifique debidamente.
Potenciar la campafia especial del Dia Internacional contra la | Accion realizada. Dpto. RRHH. | Desde la firma del
violencia de género. plan.
Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de los casos | Acuse de recibo de la | Dpto. RRHH. | Desde la firma del
de mujeres victimas de violencia de género tratados y de las | comunicacion. plan.
medidas aplicadas.
Formar a una persona de Recursos Humanos para que pueda |Persona formada. Dpto. RRHH. | Durante la vigencia

asesorar a posibles victimas sobre donde acudir para ayuda
médica, legal o psicoldgica especializada.

del Plan
(anualmente),
conforme a lo
establecido en el
Plan de formacién
que esté
debidamente
aprobado por la
empresa y la RLT en
la compainiia.
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del estudio de necesidades respecto a mejoras
en el sistema de turnos, concreciones horarias
y permisos, de forma que los trabajadores y
trabajadoras no tengan que recurrir
exclusivamente a las formas de reduccién de
jornada.

han introducido.

Plan (dentro del primer
afo)
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Medidas Indicadores Responsable Calendario

9. Posibilidad de concesion de una ayuda econdmica de hasta |N.° de mujeres alas |Dpto. RRHH. | Desde la firma del
un maximo de 1.000€ para gastos originados por el traslado que se le ha plan.
de las mujeres victimas de violencia de género, siempre y concedido una ayuda.
cuando dicho traslado responda a un cambio de centro de
trabajo. Se acreditara la situacion mediante los documentos
oficiales pertinentes.

7. Conciliacion

Objetivo especifico 7.1: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral y conseguir que la conciliacion y ordenacion de la vida
personal, familiar y laboral de los trabajadores y las trabajadoras cumpla el principio de
igualdad de oportunidades vy trato, sea accesible a toda la plantilla por igual. Asimismo,
garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacion no suponga un
menoscabo en las condiciones laborales de la plantilla sin que el disfrute de dichos
derechos no puede suponer ningun tipo de discriminacion.

Medidas Indicadores Responsable Calendario

1. Utilizar los canales de comunicacion interna de | N.° de informaciones, Dpto. RRHH. |Durante la vigencia del
la empresa para informar a la plantilla, después | comunicados colgados en los Plan (dentro del primer
de la firma del Plan y posteriormente de tablones de anuncios / N.° de afo)
forma periddica, de los permisos, centros.
suspensiones de contrato y excedencias que
contempla la legislacion y las mejoras de la
empresa.

2. Recoger datos estadisticos, por centro de N.° de permisos, suspensiones |Dpto. RRHH. |Durante la vigencia del
trabajo, desagregados por sexo, ocupacion de contrato y excedencias plan (anualmente)
profesional y tipo de contrato de los permisos, |solicitados y disfrutados por
suspensiones de contrato y excedencias mujeres y hombres.
relacionadas con la conciliacién.

3. Realizar un informe en el que se detallen las N.° de concreciones horarias Dpto. RRHH. |Durante la vigencia del
solicitudes de reduccién de jornada y solicitadas / N.° de plan (anualmente)
concrecioén horaria por centro de trabajo y concreciones horarias
puesto, especificando las concedidas con la concedidas-concedidas con
duracion, la concrecion horaria solicitada y las | modificaciones-denegadas
que se ha denegado dicha concrecion, N.° de reducciones de jornada
incluyendo los motivos de la denegacion. solicitadas / N.° de reducciones

de jornada concedidas-
concedidas con modificaciones-
denegadas

Causas de denegacion de las
solicitudes rechazadas.

4. Hacer un estudio de necesidades de Estudio realizado. Dpto. RRHH. |Durante la vigencia del
conciliacion de la plantilla. Plan (dentro del primer

ano)

5. Revision medidas nuevas detectadas a través |N.° de medidas nuevas que se |Dpto. RRHH. |Durante la vigencia del

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2016-6500



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 5 de julio de 2016 Sec. lll. Pag. 47471
Medidas Indicadores Responsable Calendario

Establecer que las personas que se acojana | N.° de mujeres y hombres que |Dpto. RRHH. |Desde la firma del plan
una jornada distinta de la completa o estén en | participan en formacion y/o son
excedencia por motivos familiares podran promocionados estando
participar en los cursos de formacion disfrutando de algun derecho

relacionado con la conciliacion.
Reserva del puesto de trabajo durante los dos | N.° de solicitudes / N.° de Dpto. RRHH. | A partir de 01/01/2017 y
primeros afios de la excedencia por cuidado de | concesiones / sexo. durante la vigencia del
hijo plan
Dar preferencia en la movilidad geografica N.° de solicitudes / N.° de Dpto. RRHH. | A partir de 01/01/2018 y
voluntaria y solicitud de cambio de centro, concesiones / sexo. durante la vigencia del
cuando la solicitud sea por motivos de plan
cuidados de personas dependientes hasta
segundo grado de parentesco. Se acreditara la
situacion de dependencia mediante los
documentos oficiales pertinentes.
Permiso retribuido para el acompafiamiento de | N.° de solicitudes / N.° de Dpto. RRHH. |Se garantiza la aplicacion

los hijos menores de 15 afios a las consultas
de médicos especialistas de la Seguridad
Social, hasta un maximo de 8 horas / semestre
por progenitor o progenitora, o su parte
proporcional con respecto de la fecha de
ingreso del personal en la compafia en el afio
natural. Debera de aportarse la justificacion
pertinente.

concesiones / sexo.

de la presente medida
durante el segundo
semestre de 2016, los
ejercicios 2017, 2018,
2019 y primer semestre
del 2020. Una vez
finalizada la vigencia de
la medida se revisara en
relacion al indice de
absentismo de la
Compainia.

Objetivo especifico 7.2: Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los

hombres de la plantilla.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Realizar campanfas informativas y de
sensibilizacion (jornadas, folletos, etc.)
especificamente dirigidas a los trabajadores
sobre las medidas de conciliacion existentes.

Comunicados especificos
repartidos, n.° de campafias
realizadas.

Dpto. RRHH.

Durante la vigencia del
Plan (dentro del primer
ano).

Realizar un seguimiento del disfrute por parte | N.° de hombres que han Dpto. RRHH. | Durante la vigencia del

del padre del permiso de maternidad. disfrutado permiso de plan (anualmente).
maternidad.

Los trabajadores podran unir el permiso de N.° de veces que se ha Dpto. RRHH. | Desde la firma del plan.

paternidad a las vacaciones, asi como a los | solicitado y aplicado la medida.

dias acumulados de lactancia.

Sensibilizar a los trabajadores en materia de | N.° campafas de Dpto. RRHH. | Durante la vigencia del

corresponsabilidad con formacion especifica.

sensibilizacion.

Plan (dentro del primer
ano).
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8. Salud laboral
Objetivo especifico 8: Revisar la aplicacion de la dimensién de género en la politica de
salud laboral.
Medidas Indicadores Responsable Calendario

Revisar los actuales documentos y protocolos | Informe de revision de Dpto. PRL. |Durante la vigencia del
sobre embarazo para, en su caso, procedimientos. Plan (dentro del primer
modificarlos y adecuarlos a la normativa afo).
vigente en materia de PRL relativa a
embarazo, parto reciente y lactancia natural.
Difundir los protocolos de riesgos por Canales e instrumentos de Dpto. PRL. |Durante la vigencia del
embarazo y lactancia natural a través de: comunicacion interna de los que se Plan (dentro del primer
* Los canales de comunicacién interna. hace referencia al protocolo o ano).
» Comunicaciones con los pasos a seguir una | aparece el texto del mismo.

vez conocido el estado de embarazo. Numero de comunicaciones
+ Carteles informativos con las precauciones |efectuadas y/o

a adoptar en el puesto de trabajo en caso numero de carteles difundidos por

de embarazo o lactancia natural. centro de trabajo.
Considerar las variables relacionadas con el | Informes, evaluaciones y estudios |Dpto. PRL. |Durante la vigencia del
sexo, tanto en los sistemas de recogida y sobre PRL con la variable de sexo Plan (anualmente).
tratamiento de datos, como en los estudios e |incluida.
investigaciones generales en materia de Informe de siniestralidad laboral y
prevencion de riesgos laborales (incluidos los | enfermedad profesional por sexo,
psicosociales e informe sobre siniestralidad puestos y categorias profesionales.
laboral y enfermedad profesional), con el
objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafos derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con el
sexo y adoptar las medidas correctoras
adecuadas a cada sexo.
Los Comités de Seguridad y Salud haran un |Informe elaborado del comité de Dpto. PRL. |Durante la vigencia del
seguimiento del cumplimiento de las normas |SS. plan (anualmente).
de proteccion del embarazo y lactancia
natural, e informaran a la Comision de
Seguimiento.
Posibilidad de acumular en 13 dias efectivos | N.° peticiones / N.° de concesiones. | Dpto. Desde la firma del plan.
de trabajo el permiso de lactancia recogido en RRHH.
el articulo 37.4 del ET, pudiendo ser
disfrutado este permiso por uno solo de los
progenitores en el caso de que ambos
trabajen.

9. Comunicacion y sensibilizaciéon

Objetivo especifico 9.1: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacion
internos sean accesibles a toda la plantilla.

Medidas

Indicadores

Responsable Calendario

Revisar y corregir el lenguaje e imagenes,
texto y contenidos de campanas de
publicidad, las memorias anuales, convenio
colectivo, etc., para que no contengan
términos o imagenes sexistas.

Chequeo de comunicados, mensajes,
etc.
Lenguaje e imagenes corregidos.

Desde la firma del
plan.

Dpto. RRHH.
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Objetivo especifico 9.2: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar, conjunta y
transversalmente, en la igualdad de oportunidades.
Medidas Indicadores Responsable Calendario
Informar y sensibilizar a la plantilla sobre el Plan | Seccién dedicada a la igualdad Dpto. RRHH. |Desde la firma del
de igualdad, mediante la utilizacién de los canales | establecida en los diferentes plan.
de comunicacion internos de temas relacionados | canales de comunicacion.
con la Igualdad de oportunidades y el trabajo de la
Comision de seguimiento del Plan de Igualdad.
Editar el plan de igualdad y realizar una campafa |N.° de ejemplares editados y Dpto. RRHH. |Desde la firma del
especifica de difusion del mismo en los centros de | difundidos plan.
trabajo.
Sensibilizar a directivos y mandos medios, Campanias de sensibilizacion Dpto. RRHH. |Durante la vigencia
mediante sesiones informativas en materia de efectuadas del Plan (dentro del
igualdad y conciliacion, explicando la importancia primer afo).
de tener en cuenta este aspecto en su gestion de
los diferentes procesos de Recursos Humanos
(seleccidn, contratacion, formacion, etc.).
Difundir el compromiso de la Empresa con la Difusiones realizadas Dpto. RRHH. |Desde la firma del
Igualdad de Oportunidades, tanto en las plan.
comunicaciones internas como externas.

10. Retribucién

Objetivo especifico 10: Garantizar una politica retributiva transparente y ausente de

discriminacion por sexo.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

Realizar un estudio salarial, en base 100, de la |Informe anual de analisis de la | Dpto. RRHH. Durante la vigencia
plantilla por grupos profesionales, en el que se | retribucion. del plan (anualmente).
analicen las retribuciones medias de las Datos de retribucion total anual

mujeres y de los hombres. Se deberan analizar | por grupo profesional por

todos los conceptos salariales existentes, tanto | hombres y mujeres.

fijos como variables.

En caso de detectarse desigualdades, la Documento de la propuesta Comision Durante la vigencia
comision de seguimiento, elevara a la direccion | realizada. seguimiento. del plan (anualmente).

de Gategourmet, una propuesta de medidas
correctoras.

VII.

Firma del Plan de igualdad

En Madrid, el 3 de junio de 2016, por los siguientes miembros:

Por parte de la empresa:

Sergio Lopez Garcia, Director de Recursos Humanos.
Sergio Nufez Jiménez, Manager de Relaciones laborales.
Yolanda Escribano Ramos, Directora Operaciones.
Yolanda Pino Torres, Responsable RRHH BCN.

Juan Antonio Garcia Bersabé, Director Operaciones MAD.

Por parte de la representacion sindical:

Beatriz Gomez Bernardo (CC.00. MAD).
Susana Rivas Huesca (CC.00. BCN).
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Matilde Garcia Ogalla, PSICA.

Alicia Medina Sanchez, PSICA.

José Angel Fernandez Palomeque, USO.
Miguel Angel Mendoza Martinez, USO.
Inmaculada Alonso Gémez, UGT MAD.
Antonio Sanchez Diaz, UGT BCN.

ANEXO
Definiciones

Definiciones extraidas de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres:

Articulo 3.  Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

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

Articulo 4. Integracién del principio de igualdad en la interpretacion y aplicacion de las
normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la
interpretacién y aplicacion de las normas juridicas.

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién
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 &mbito 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 promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacioén directa por razon de sexo la situaciéon 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 razén de sexo la situaciéon 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 atencioén 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 razon de
sexo de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

]
i IE i
ﬁ\., 5
Pag. 47474
[72]
Q
(]
o
Q
2
o
m\
© =
© g
sSkc
35
< o
'-'OJE
a8
o T
832



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Martes 5 de julio de 2016 Sec. lll. Pag. 47475

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

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon 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 discriminacién por razén de sexo.

Articulo 8. Discriminaciéon por embarazo o maternidad.

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

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

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

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas 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 realizaciéon de conductas
discriminatorias.

Articulo 11. Acciones positivas.

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

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

Articulo 12. 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
Constitucién, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a
las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras
de estos procesos. La persona acosada sera la unica legitimada en los litigios sobre acoso
sexual y acoso por razén de sexo.
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