sas  Universidad

aan
18 Zaragoza

1542

A

-

Trabajo Fin de Grado

Analisis del Plan de Igualdad de H&M:

una empresa multinacional

Autor

Manel Carricoba Monterde

Directora

Maria Angeles Milldan Mufiio

Facultad de Ciencias Sociales y del Trabajo

2018







Resumen

Los Planes de Igualdad son una herramienta reciente cuyo fin es eliminar las desigualdades por
razén de género en el ambito laboral. Por tanto, nos parecid interesante ver cdmo una empresa
multinacional cémo es H&M lo crea y le da uso, puesto que no tiene carencias de recursos o
tiempo.

El objetivo de este TFG es analizar los motivos que llevaron a la creacién del Plan de Igualdad,
como se realizé el diagndstico de la situacidn, qué medidas se plantearon, cdmo se implantaron
en la organizacion, su publicidad en la empresa y los resultados que han tenido estas.

Para alcanzar este objetivo, se ha analizado el Plan de Igualdad, se ha contactado con diversas
personas pertenecientes a la empresa y se ha investigado respecto a la manera formal de
proceder frente a la realidad dentro de la organizacion.

Abstract

Equality plans are a recent tool aimed at eliminating gender inequalities in the workplace.
Therefore, we found it interesting t osee how a multinational company, such as H&M, creates
the Equality Plan and uses it, as it has no lack of resources or time.

The aim of this End of Degree Project is to analyze the reasons that led to the creation of the
Equality Plan, how the diagnosis of the situation was made, what measures were proposed,
how they were implemented in the organization, their advertising in the company and the
results that these have had.

In order to achieve this objective, the Equality Plan has been analyzed, various people
belonging to the company have been contacted and the formal procedures have been
questiones with regard to the reality within the organization.
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Presentacion del proyecto vy justificacion del tema

Desde la Revolucién francesa las mujeres han luchado para lograr derechos fundamentales y
plantarle cara a un sistema patriarcal que abusa de ellas, relegdndolas al papel de cuidadoras.
Desde la | Guerra Mundial la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo es un hecho que
poco a poco comienza a normalizarse, intentando conseguir los mismos derechos que el hombre
en el ambito laboral. El problema deriva en que durante todo este tiempo la mujer ha estado
asumiendo dobles jornadas, la del trabajo productivo o asalariado y la del reproductivo o de
cuidados (de familiares y del hogar), no remunerado e invisibilizado. Es decir, mientras la mujer
se ha incorporado a la esfera del trabajo asalariado de manera progresiva, el hombre no se ha
introducido de la misma manera en la esfera doméstica, sino de una forma mucho menor. Ello
ha dado lugar a lo que denominamos lucha por la igualdad de género.

Y es que con el paso de los afios cada vez se incorporan mds mujeres al mercado laboral,
desempenando los mismos puestos de trabajo que los hombres, pero con dificultades para
recibir promociones, dejando de ser contratadas por poder quedarse embarazadas o incluso
siendo despedidas por ello.

En la actualidad si se hace un breve sondeo por las grandes empresas, la gran mayoria manifiesta
qgue abogan por la inclusion social de todos los colectivos y por la no discriminacién, pero la
realidad es que en Espana “Las mujeres cobran un 23,25% menos que los hombres, casi 6.000
euros menos al afio” (UGT, 2017).

Y éCudl es el motivo por el que las mujeres en Espaia cobran menos, o son peor tratadas
laboralmente? Este es el punto de partida que nos ha llevado a realizar nuestro estudio de TFG
en una titulacién que exige, a nuestro modo de ver, una reflexidon de las relaciones laborales
desde una perspectiva de género.

En una sociedad avanzada y desarrollada como en la que vivimos, no deberian existir este tipo
de desequilibrios y desigualdades, asi, una medida importante para prevenir y evitar estos
problemas reside en los Planes de Igualdad, qué estan obligadas a tener implementado las
siguientes empresas:

® Las de mas 250 personas en plantilla®
® |Las obligadas por convenio colectivo 2

® Aquellas en las que la autoridad laboral lo hubiera acordado en un procedimiento
sancionador, donde se especificase la sustitucidn de las sanciones accesorias, por la
elaboracién de un Plan de Igualdad.?

Sin embargo, cualquier empresa, ya sea publica o privada y aunque no redna los requisitos de
obligacion puede realizar un Plan de Igualdad.

Y, siendo obligatorio para las empresas de mas de 250 trabajadores nos encontramos con el
caso de H&M, una empresa que dispone de presencia internacional y que en Espaiia tiene 169
tiendas con mas de 6.000 empleados/as.

! Articulo 45.2 LOIEMH
2 Articulo 45.3 LOIEMH
3 Articulo 45.4 LOIEMH



Es por ello por lo que nos ha parecido interesante dedicar nuestro estudio al proceso de ver
codmo una empresa tan grande implanta el Plan de igualdad, cémo buscan la manera de aplicarlo
y se lleva a cabo la evaluacidn de este.

Objetivos del trabajo

El principal objetivo de este trabajo es investigar, comprender y analizar cdmo una gran empresa
como es H&M asume que tiene la obligacién de realizar un Plan de Igualdad, (o si surgié por su
propio interés) y cémo lo lleva a cabo.

Posteriormente, dado que es una empresa internacional hablaremos de cémo actia H&M a
grandes rasgos en los diferentes paises, pero nos centraremos en Espaia, ya que nos ha parecido
de gran relevancia ver cdmo aplica la normativa vigente en materia de igualdad de género en
nuestro pais.

Ademas, consistira en analizar su Plan de Igualdad vigente, qué se hizo antes de implementarlo
y cdmo se actud (cambiando la forma de retribucion, incluyendo complementos por bajas...) tras
la aplicacidn del Plan de Igualdad.

Seguidamente se procederd a comprender cudles son sus estandares para medir su progreso y
el correcto funcionamiento de su Plan de Igualdad.

Asi pues, como objetivos generales:

El uso de todas las habilidades y conocimientos obtenidos durante la carrera para lograr realizar
una buena investigacion a través de todos sus pasos, como la seleccidn y recogida de
documentacidn, la realizacién de entrevistas (tanto la realizacion de una entrevista en papel
como el ponerla en practica con las personas) y analizar las respuestas y datos obtenidos para
entender por qué se han tomado ciertas medidas para realizar el Plan de Igualdad y cual ha sido
su efecto.

Profundizar en un tema que tiene que ver con los recursos humanos, como es la necesidad de
implementar un Plan de Igualdad en una gran empresa, ya que es obligatorio por ley (en este
caso) y cudles son sus costes y beneficios econémicos y sociales.

Como objetivos especificos:
- Demostrar la necesidad de la existencia de los Planes de Igualdad en las grandes empresas.

- Conocer las medidas que se utilizan para detectar las necesidades en una empresa, co6mo se
elabora el plan y cdmo se hace llegar a los/as empleados/as.

- Demostrar cémo ha cambiado la situacién en H&M desde que se aplica el Plan de Igualdad.

- Saber como realiza se realiza el seguimiento y cdmo se detectan los problemas surgidos del
Plan de Igualdad y de qué manera se determina si hay actuaciones que evitar o nuevas medidas
que anadir.



En lo que concierne al orden de los puntos en el desarrollo del trabajo, hemos considerado
introducir previamente la presentacidn de la empresa y su vinculo con el Plan de Igualdad antes
de su puesta en marcha para contextualizar su lectura.

Breve resumen de fuentes empleadas y de contenido

Las fuentes empleadas son varias: legislacién, sentencias, memorias de sostenibilidad,
informacién recogida en el Plan de Igualdad de H&M?*, informacién de su pagina web, datos
consultados dentro del Departamento de RRHH de la propia empresa, ademas de las diferentes
opiniones de los/las trabajadores/as®, y la informacién proporcionada por el Gobierno,
concretamente el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, a través de su pagina web
de asesoramiento para los planes de igualdad.

Respecto al contenido se analizara el Plan de Igualdad actual de H&M, cdmo se puso en marcha,
de qué manera se realizard el seguimiento y como se evallan los resultados (a la par que se
decide si se deben implementar medidas futuras).

4VID: Anexo |

5 VID: Anexo II. Se realiz6 una entrevista cualitativa, apareciendo los resultados comentados e
integrados en los apartados de “Marco tedrico frente a la realidad de H&M” y en “Evolucién del Plan de
Igualdad”. Agradecer la disponibilidad, la buena disposicion y la colaboracién de las personas que han
participado en este estudio.
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1.Presentacion de la empresa y del Plan de Igualdad
1.1. Introduccién e historia de Hennes & Mauritz, S.L.°

H&M es una compafiia internacional sueca de moda, cuyo concepto de negocio es ofrecer ropa
y accesorios de calidad a bajos precios. Actualmente la empresa ofrece sus productos para
hombres y mujeres, jovenes y nifos en sus mas de 4.500 tiendas, en 69 mercados y que cuenta
con alrededor de 171.000 empleados/as.

En Espafia estas cifras se reducen a mas de 6.000 empleados y alrededor de 169 tiendas.

H&M, conocida por su consideracion low cost, fue fundada en el afio 1947 por Erling Persson,
llamandose originalmente Hennes y siendo una tienda exclusivamente de ropa de mujer.

Mas tarde, en el afio 1968 y tras haberse expandido a Noruega, Erling Persson decide comprar
una empresa que ofrecia articulos de caza y pesca llamada Mauritz Widforss; fue a partir de esta
incorporacién, cuando la tienda femenina comenzd a lanzar colecciones masculinas y para nifios.
A partir de la fusiéon de Hennes y Mauritz Widforss nacio la empresa que hoy conocemos como
H&M.

En los afios 70 la marca comenzd a incrementar sus ventas ampliamente y ya por el afio 1974
cotizaba en la bolsa de Estocolmo. En 1976 la marca llegd a Londres, y en la década de 1980 se
implanté en Alemania y Holanda. En los afios 80 H&M ya no solo vendia prendas para el publico
femenino, masculino y nifios, sino que también, habia lanzado una linea de cosméticos.

Conforme fueron pasando los afios H&M fue expandiéndose, y es que en la década de los 90 ya
habia llegado a Francia, contaba con tienda online y se publicitaba en casi todos los medios
digitales.

Con la llegada del nuevo milenio H&M se estrend en Espaiia, y a su vez en Estados Unidos, pero
no fue hasta 2007 cuando se expandio a los mercados asiaticos (a dia de hoy grandes pilares de
la empresa.)

Ademas, en ese mismo ano H&M comenzé alianzas con disefiadores famosos como Donatela
Versace o Karl Lagerfeld, mediante las cuales se disefiaban colecciones para la tienda low cost
de caracter temporal. También han colaborado con H&M cantantes como Madonna o Lana del
Rey.

Para el afio 2012 las tiendas llegaron a Bulgaria, Letonia y Malasia, entre otros paises como
México quien fue el primer pais en recibir a la firma en Latinoamérica.

El logo de H&M es el mismo desde 1968, esta conformado por las iniciales de Hennes y de
Mauritz

6 En adelante H&M

Toda la informacién respecto a la historia de H&M procede de
http://www2.hm.com/es_es/life/fashion/featured-fashion/70-years-of-h-m--discover-the-best-of-the-
archives.html
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El logotipo siempre tuvo la misma tipografia y mismo color rojo, “que representa la pasion, el
coraje, la energia y la diversion” (Fauquier, 2015). Mas alla de lo simple que es el logo, esta
calificado como uno de los logotipos mas famosos y cortos del mundo de la moda.

Como ya hemos mencionado anteriormente H&M es una empresa multinacional, lo que
equivale como ventaja para la sociedad en que tiene que regular su actividad en materia de
acoso sexual, discriminacién de menores, salarios equitativos... en todas las zonas donde tiene
lugar su produccién “Lo que hacemos es comprar nuestras prendas a unos 800 proveedores
independientes, principalmente europeos y asidticos.” (H&M).

Es decir, H&M al ser una empresa globalizada debe asegurar unos estandares de calidad para
todos sus trabajadores, lo que conlleva una mejoria de las caracteristicas laborales de aquellos
paises menos desarrollados (Las personas preferiran trabajar en una empresa que facilite la
conciliacion laboral-familiar, lo que obligara al resto de empresas locales a equipararse).

Sin embargo, no existe un derecho internacional del trabajo, lo que puede ocasionar que, si
H&M se hace con muchos distribuidores de un mismo pais, altere las normas para conseguir
mejorar sus beneficios.

Este problema que se podria ocasionar en los paises menos desarrollados es simplemente una
hipdtesis ya que “Mediante controles y auditorias exhaustivos, nos aseguramos de que
nuestros productos cumplan con nuestros requisitos de seguridad y calidad, y que sean
producidos en condiciones de trabajo seguras, legales y dignas.” (H&M)

Hoy en dia H&M es el segundo grupo textil mas importante en Europa y entre sus planes de
futuro destacan la apertura de nuevas tiendas llamadas Arket, cuyos productos serdn
accesorios para el hogar y ropa para mujeres, hombres y nifios de estilo nérdico.
La visién que tiene H&M es’:
e Ofrecerle al cliente amplias colecciones de mujer, hombre y nifios de disefo y
calidad al mejor precio posible.
e Que todas las operaciones se puedan realizar de manera sostenibleya sea en el
plano econdmico, social y medioambiental con el fin de satisfacer necesidades de
generaciones presentes y futuras.

Para poder hacer realidad la visién de la marca, H&M se pone como misién:

e Tener disefiadores propios de la marca

e Producir las prendas adquiriendo la materia prima en los mercados adecuados

e Trabajar con una logistica eficiente siendo conscientes de los costes y sin
intermediarios que incrementen el precio de las prendas

7 La informacidn referente a la visién y misién de H&M proviene de los servicios DyC para empresas
12



1.2 H&M vy la Igualdad

H&M adopta como la gran mayoria de empresas de mas de 250 trabajadores el principio juridico
mediante el cual se reconoce la igualdad entre los hombres y las mujeres. En Espafia, este
principio estd recogido en el articulo 14 de la constitucidon de 1978 (la no discriminacién por
razon de sexo); ademas, el articulo 9.2 consagra la obligacion 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.

Ahora bien, el Plan de Igualdad de género que existe en H&M existe como respuesta a la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), cuya
misién es la de conseguir eliminar la desigualdad entre mujeres y hombres, evitar cualquier tipo
de discriminacién laboral entre ambos géneros, las medidas que se van a negociar e implantary
el seguimiento a realizar.

La igualdad de trato y oportunidades es una prioridad en el plan estratégico de H&M y es que
sus compromisos son los de:

e Integrar la igualdad de oportunidades en su cultura corporativa y en sus futuras
actuaciones.

e Promover la igualdad de trato y de oportunidades.

e Luchar contra cualquier discriminacidon que se pueda producir como consecuencia del
sexo.

Asi pues, las caracteristicas que componen el Plan de Igualdad de H&M son:

1. Estd disefiado para la totalidad de la plantilla, buscando el beneficio tanto como
para los hombres como para las mujeres

2. Pretende incorporar la perspectiva de género en la gestion de H&M en todas sus
politicas y a todos los niveles.

3. Considera necesaria la participacion y cooperacion de todas las partes implicadas (la
direccion de la empresa vy la totalidad de la plantilla).

4. Tiene caracter preventivo, permitiendo evitar cualquier discriminacién futura por
razén de sexo.

5. Es coherente, y estd abierto a cambios que puedan surgir en el futuro como
respuesta a necesidades que no hayan sido contempladas

6. Garantiza los recursos humanos y materiales para la implantacion, seguimiento y
evaluacién del Plan.

Una vez definidos los principios por los que se va a regir el Plan de Igualdad, H&M precisé cuales
eran los pasos para estructurar su Plan.

Primero se procedié a realizar un estudio para detectar la presencia de discriminaciones y
desigualdades para las cuales fuera necesario adoptar una serie de medidas con el fin de su
eliminacion o correccion.

13



Una vez recopilados los datos se procedié a efectuar un andlisis de la informacién (tanto
cuantitativa como cualitativa) recabada. Esta informacién, a modo de diagnéstico, incluye:

> Caracteristicas de la plantilla actual (divisién de trabajadores por género y posicidn).
Acceso de los nuevos trabajadores.

Condiciones de trabajo para toda la plantilla.

Requisitos de promocién.

Variaciones en las retribuciones en funcién del género (existencia y cantidad).
Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Salud laboral y en materia de prevencién de riesgos laborales.

Politica de comunicacién y sensibilizacidn de la igualdad.

YV V VYV YV

Tras realizar el andlisis de los datos se realizé un Programa de Actuacidn, que ha sido elaborado
a partir de las conclusiones obtenidas en el diagndstico y de la presencia de desigualdades y
discriminaciones detectadas en materia de igualdad de género. A raiz de estas conclusiones, se
establecieron los objetivos que se debian alcanzar, las medidas y acciones que se iban a
implementar para poder llegar a cumplir esos objetivos, un calendario de implantacién, ya que
hay medidas como posibilitar el cambio de horario para las trabajadoras® en tratamiento de
técnicas de reproduccién asistida, que se implementan desde la firma del plan, mientras que
otras como realizar campanas informativas y de sensibilizaciéon especificamente dirigidas a los
trabajadores® sobre los permisos relacionados con la conciliacidn, para visibilizar e incentivar su
uso entre la plantilla masculina (estableciéndose su plazo de ejecucion hasta un afio desde la
firma del plan, con actualizacién anual).

En el Programa de Actuaciéon también se incluyen las personas o grupos responsables de su
realizacion, de los que hablaremos posteriormente, y los criterios para el seguimiento de las
acciones.

Y, finalmente, el ultimo paso del plan es la Evaluacién para poder considerar si el Plan de
Igualdad ha alcanzado los objetivos propuestos, y cudl ha sido su impacto en H&M.

Es decir, el Plan de Igualdad de H&M tiene una doble vertiente; por un lado, pretende introducir
medidas correctoras para las desigualdades existentes en la empresa y por otro lado integrar
medidas que ayuden a garantizar que todas las actuaciones futuras de la empresa tendrdn
incorporado el principio de igualdad de género.

8 Medida exclusiva para las trabajadoras
9 Medida exclusiva para los trabajadores
14



1.3 Objetivos generales y especificos

El Plan de Igualdad de H&M esta dividido en objetivos generales, que se refieren al conjunto del

plan, y cuenta igualmente con el desarrollo de objetivos especificos para cada una de las areas

que, debido al diagnéstico realizado y al analisis de los datos recopilados, se han establecido que

necesitan intervencion.

De esta manera los objetivos generales son:

v

v

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

Potenciar el desarrollo profesional de los hombres y las mujeres.
Sensibilizar a la plantilla para avanzar en la corresponsabilidad.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

Garantizar la no discriminacidn salarial por razén de sexo.

Y una vez que se han especificado los objetivos generales, pasaremos a definir los objetivos

especificos para cada drea de actuacion, para ilustrarlo de forma mds completa introduciré a

modo de ejemplo en cada objetivo una medida especifica®:

1. Acceso ala empresa.

1.1.

1.2.

Revisar el procedimiento de acceso y seleccidon de H&M para garantizar que la igualdad
de trato y oportunidades es real y efectiva.

Utilizar un lenguaje no sexista, en los campos abiertos, al cumplimentar los
formularios de las solicitudes de la bolsa de empleo. ETTS, WEB, Infojobs, Taleo.
Considerar la igualdad de trato y oportunidades como un principio fundamental de la
politica de reclutamiento y seleccion de H&M.

Informar a la Comision de Seguimiento, de la composicion de la plantilla por
categorias profesionales, y puestos directivos por sexo.

2. Contratacion.

2.1

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en los
diferentes tipos de contratacion fomentando el equilibrio, independientemente de la
modalidad de contratacion.

Posibilitar acceso a las personas interesadas de las vacantes que se creen en la tienda
a tiempo superior y/o completo.

10| a totalidad de las medidas especificas se encuentran en el Anexo 1
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3. Promocion.

3.1.

3.2.

3.3.

Promocionar a mujeres y hombres en un porcentaje proporcional a su presencia en la
plantilla.

Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades a las personas
responsables de evaluar las candidaturas para las promociones (preseleccion de
solicitudes y entrevistas personales) con el fin de garantizar que se realiza de una
manera objetiva, sin estereotipos de género.

Garantizar criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos que faciliten la
promocién interna de toda la plantilla promoviendo y mejorando las posibilidades de
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad en los servicios centrales de H&M.
Garantizar que, independientemente del grupo profesional, puesto o funciones que
se desarrollen, se pueden ejercer los derechos de conciliacién, o viceversa, que
independientemente de la jornada se pueden ejercer todas las funciones.

Alcanzar unos objetivos minimos de promocién de mujeres.

Promocionar a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad a un 60% de mujeres en
condiciones equivalentes de idoneidad.

4. Formacion.

4.1.

4.2.

4.3.

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general v,
especialmente al personal de servicios centrales, para garantizar la objetividad y la
igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos.

Garantizar que profesorado, managers de cursos, tanto internos y externos, estan
sensibilizados y formados en igualdad de trato y oportunidades.

Facilitar la informacién y el acceso al Plan de Formacién anual de la Plantilla.

Dar la posibilidad a personas en situacidon de excedencia por cuidado de menores o
dependientes de acceder a los cursos que se imparten en la empresa.

Establecer acciones formativas concretas dirigidas al desarrollo profesional y a
promover el equilibrio profesional de la plantilla de ambos sexos en todos los grupos y
actividades de la empresa.

Incentivar la participacion en las acciones formativas para puestos de mando
intermedios y direccion en la empresa, con el objetivo de promover su acceso a todos
los grupos y profesiones.

5. Retribucion.

5.1.

Realizar un analisis de las retribuciones para garantizar la no discriminacién por razén
de sexo. Hacer un seguimiento de la igualdad retributiva.

Realizar un seguimiento-analisis de las retribuciones obligatorias y voluntarias, para
determinar si el disfrute de derechos (permisos, licencias, suspensiones de contrato
y excedencias relacionadas con la conciliacidn) incide sobre los salarios de hombres y
mujeres.
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6. Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

6.1.

6.2.

6.3.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando entre ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Difundir, mediante un folleto informativo!! y a través de los canales de comunicacién
internos en la empresa, los derechos y medidas de conciliacion de la Ley 3/2007 y las
que amplia el Plan de Igualdad, asi como comunicar los disponibles en la empresa que
mejoran la legislacion.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

Adaptar el turno de trabajo a los horarios de los centros educativos, tanto especiales
como ordinarios, a los/as trabajadores/as que tengan la tutela de hijos/as
minusvalidos/as fisicos, psiquicos o sensoriales, siempre y cuando organizativamente
se pueda sostener y dentro del marce de apertura y cierre de la tienda.

Contemplar la corresponsabilidad como un derecho y un deber: Incentivar las medidas
de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

Cinco dias de permiso no retribuido acumulable al permiso de paternidad que se
podra disfrutar inmediatamente después o durante cuatro meses desde el
nacimiento, adopcién o acogimiento.

7. Salud laboral.

7.1.

Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral.
Garantizar un embarazo y una lactancia saludables, adecuando las condiciones y
tiempo de trabajo, segtin el articulo 26 de la LPRL.

8. Acoso sexual y/o por razén de sexo.

8.1.

Mantener un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razén de sexo.
Formar a la comisién de igualdad, asi como a la Comisién de Seguimiento, en materia
de acoso sexual y por razén de sexo.

9. Comunicacidn y sensibilizacidn.

9.1.

9.2.

Asegurar que la comunicacidn interna promueva una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.

Actualizacion de la pagina web, para evitar que contenga términos sexistas.

Integrar en la politica de la empresa canales de informacion de igualdad de
oportunidades.

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
(agente de igualdad o similar), que gestione el Plan de Igualdad, sea la interlocutora
en esta materia e informe a la Comisién de Seguimiento.

1 VID: Anexo llI
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9.3. Establecer canales transparentes y fluidos de comunicacidn interna que permitan que

la informacién llegue a la totalidad de la plantilla y a la representacion legal de los
trabajadores de manera efectiva.
Los medios de comunicacion de la empresa contendran, ademas de los apartados
actuales, informacion actualizada sobre descripcidn de puestos y funciones, vacantes
donde no existan candidaturas, vacantes del centro de trabajo a tiempo superior y/o
completo, ademas de informacidon del Plan de Igualdad, protocolo de acoso y otra
informacion de interés para los trabajadores y trabajadoras.

10. Violencia de género.
10.1. Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia
de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccidn.
Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad horaria a las
mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccién o su derecho a
la proteccidn social integral en los términos establecidos legalmente.

1.4 Diagnostico de la situacion

En marzo de 2012 se constituyd la Comisién de Igualdad en la central de Madrid, que, tras nueve
meses de negociaciones, acordd el dia 21 de diciembre del mismo afio el Plan de Igualdad de
H&M. El acuerdo, fue suscrito por la Direccién y las organizaciones sindicales CCOO, UGT vy
FETICO.

1.4.1 Marco tedrico frente a la realidad de H&M

Para realizar el diagndstico de la situacion en la que se encontraba H&M era necesaria la
informacidn de la organizacién en lo referente a la plantilla y sus condiciones laborales, que
podria ser clasificada en los siguientes apartados.

Plantilla
Consiste en la distribucidn de mujeres y hombres por niveles y puestos, edad y diversidad.

Si bien factores como la edad y la etnia o la orientacion sexual no son pilares fundamentales
sobre los que tiene que versar el Plan de Igualdad de género de una empresa, son variables que
pueden ayudarnos a comprender mejor la situacién??.

No son lo mismo las necesidades de una persona de 23 afos que probablemente tenga menos
cargas familiares y por tanto la conciliacién familiar-laboral no presuponga un problema para
ella, que compararla con un padre o una madre (que generalmente tienen mas edad) que, si que
deberdan encargarse de llevar a sus hijos/as al colegio y recogerlos, por lo que necesitaran poder
combinar sus horarios para adaptarlos a estas circunstancias.

Independientemente de esto, uno de los objetivos generales del Plan de Igualdad es garantizar
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso, la seleccién, la

12 Estos factores y sus conexiones se han venido a denominar Interseccionalidad en los estudios
feministas y de género
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contratacidn, la promocion y la formacidn, por lo que en lo referente a plantilla habria que
prestar atencidn al numero de trabajadores por sexo y por el puesto que desempefian para ver
si este objetivo se ha logrado.

El Plan de lgualdad se firmd a finales de 2012 y tiene una vigencia original de cuatro afios,
previamente se obtuvieron los datos de la plantilla de trabajadores/as

Total Total Mujeres % Hombres % % Plantilla
Mujeres Hombres
Vendedores 3.617 541 63,34%. 9,47% 72,82%
Vendedoras
Responsable de 440 80 7,71% 1,40% 9,11%
seccion
Responsable de 130 48 2,28% 0,84% 3,12%
tienda
Escaparatista 265 99 4,64% 1,73% 6,37%
Mozo/ay 194 97 3,40% 1,70% 5,10%
empaquetador/a
Personal 110 57 1,93% 1% 2,92%
administrativo
Responsable de 20 12 0,35% 0,21% 0,56%
departamentos
Totales 4.776 934 83,65% 16,35% 100%

Tabla 1. Datos de los trabajadores y las trabajadoras aportados por CCOO

Lo que podemos observar gracias a este cuadro es que la plantilla de H&M se compone
principalmente de mujeres, predominando en todos los puestos de trabajo, resultando
relevante que, aunque haya una proporcidon muy alta de mujeres respecto a los hombres en los
trabajos mas “basicos” (vendedoras, responsable de seccidn o escaparatista), esta proporcién
también se mantiene en los puestos de mayor rango (responsable de tienda, personal
administrativo o responsable de departamentos).

Gracias a testimonios de trabajadores/as de H&M?® sabemos que, a la hora de decidir las nuevas
incorporaciones a las tiendas, se tiene preferencia por los hombres y a poder ser de diferentes
etnias, ya que la inclusién y la igualdad es un tema que H&M tiene en consideracion.

Si nos trasladamos a la plantilla directiva de H&M y a su gobierno corporativo podemos apreciar
que actualmente esta formado por once personas: cuatro hombres y siete mujeres por lo que
podemos ver que la tendencia de tener en plantilla mas mujeres que hombres se mantiene en
todos los niveles, desde los puestos de menor responsabilidad y/o menor salario, hasta los mas
altos.

13 Misma tienda y personas a las que se les han realizado las entrevistas
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Condiciones laborales

Consiste en el tipo de relacion laboral que se proporciona a los empleados y a las empleadas, es
decir, su tipo de contrato y jornada, horarios, la politica retributiva, medidas de conciliacién
familiar-laboral.

Teniendo en cuenta la situacion de crisis en la que nos encontrabamos en 2012 y su extensidn
podemos suponer que las nuevas contrataciones no iban a ser a tiempo indefinido, y en su
jornada se iban a priorizar los fines de semana para los temporales. Estos son datos ofrecidos
también por CCOO con fecha de 2015 como porcentajes.

TOTAL MUJERES | 50 o4 TOTAL MUJERES
TIEMPO COMPLETO : TIEMPO PARCIAL 53,31
TOTAL HOMBRES| ¢ ,, TOTAL HOMBRES
TIEMPO COMPLETO ’ TIEMPO PARCIAL 8.31
TOTAL PLANTILLA| 3¢ 3¢ TOTAL PLANTILLA
TIEMPO COMPLETO : TIEMPO PARCIAL 61.62

Tabla 2. Porcentaje de plantilla de trabajadores segun el género y el tipo de contrato

Como podemos observar en estos datos, la proporcién de hombres tanto a tiempo completo
como a tiempo parcial es practicamente igual, sin embargo, en lo que respecta a las mujeres,
practicamente el doble de la proporcién de las que estan contratadas a tiempo completo se
encuentran en situacién de contrato a tiempo parcial.

Respecto a la equidad salarial entre hombres y mujeres que ocupan mismo puesto de trabajo,
tienen el mismo salario base, pero en lo que se producen variaciones es en los complementos
fijos(antigliedad) y variables (plus por objetivos).

Sin embargo, H&M continua realizando un seguimiento de las retribuciones para determinar si
el disfrute de algunos derechos como pueden ser los permisos por paternidad, maternidad,
lactancia o las excedencias relacionadas con la conciliacidn familiar inciden sobre los salarios de
las mujeres y de los hombres!*

Gestion de personas

Este apartado incluye lo referente a las contrataciones, salidas y promociones internas y consiste
en asegurarse que no se contrata o despide por razén de sexo, sino que es en base a las aptitudes
de la persona.

La promocion interna se basa en los méritos, y al haber mas mujeres que hombres trabajando
en H&M la tendencia es que haya mdas mujeres como jefas de seccidén o gerentes de tienda que
hombres.

1% Informacién proporcionada por el Departamento de RRHH de H&M
20



Aun asi y segun afirman los trabajadores y las trabajadoras de H&M, cuando un alto cargo de la
tienda abandona la empresa o es trasladado, generalmente se realiza un traslado desde otra
tienda (no es necesario que sea de H&M?®) para cubrir la vacante, pero a veces se opta por
ofrecer la oportunidad de desempefiar ese cargo a un trabajador de esa tienda, que muchas
veces tiene que llevar a cabo un periodo de traslado para poder realizar la formacién®®.

Desde el departamento de RRHH hacen publicas una vez al mes las vacantes que hay en todo
H&M Espafia. Pero la realidad es que no existe un protocolo para que cualquier trabajador/a
pueda acceder a ese puesto, influye el criterio de los/as responsables de tienda.

Es decir, realmente el Unico filtro que hay para poder realizar la promocién interna en H&M es
que a tu superior le parezca que vas a desempefiar correctamente las funciones del puesto de
trabajo, lo que ocasiona un mal ambiente de trabajo ya que no hay criterios de promocién
objetivos, por lo que un/a responsable puede vetar una promocion a un/a trabajador/a que va
a realizar correctamente su puesto de trabajo y viceversa®’.

Dimension externa de la entidad

Consiste en asegurarse de que los proveedores y las subcontrataciones no siguen procesos
discriminatorios por razones de sexo y que cumplen la normativa que se aplica a todos los
trabajadores y las trabajadoras de H&M.

Es complicado asegurarse que de entre los mas de 800 proveedores que forman parte de H&M
todos respeten las normativas (y mas cuando en algunas culturas de Asia pueden no
considerarlo como algo necesario) pero por ello H&M realiza auditorias a todos sus proveedores
con el fin de asegurar el cumplimiento de la normativa.

La realidad es que los proveedores también tienen subcontratas, pero esto no impide que H&M
quiera garantizar los derechos humanos (prohibido el trabajo de menores, que no se excedan
horas reglamentarias®®) y para ello H&M realiza auditorias sorpresa no solo a sus proveedores
sino también a las subcontratas de estos garantizando el cumplimiento de la normativa. Si las
auditorias no se aprueban H&M rescinde el contrato.

En este apartado también se incluyen las redes sociales, que no deben utilizar un lenguaje
sexista. Las redes sociales son un motor publicitario muy importante a dia de hoy, por lo que
H&M es una empresa muy precavida con sus publicaciones, y actualmente se sigue la siguiente
estructura respecto a la comunicacidn a través de las redes sociales:

Redacta el mensaje en inglés (principales mercados) pero no lo publica.
Traduce ese mensaje al resto de idiomas donde se tiene una red social

3. Publica el mensaje de manera instantanea en todas sus cuentas, asegurandose de que
no es ofensivo.

15 Denominado promocién externa
16 En Navarra la Unica formacidn que se imparte es el E-learning, y generalmente, suelen formarse en
Bilbao
17 Resulta evidente que este procedimiento contraviene las lineas de actuacién del Plan de Igualdad
18 Informacién proporcionada por los/as trabajadores/as de H&M
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Sin embargo, H&M ha sufrido este mismo afio una polémica en sus redes sociales, aunque no
de caracter sexista sino racial, ya que publicéd parte de su catdlogo de moda infantil y aparecia

un nifio negro con una camiseta que decia “El mono mas cool de la jungla”®®.

A raiz de este percance, H&M aconsejé a sus trabajadores y trabajadoras no hablar con ningln
medio de comunicacion, remitiéndoles al gabinete de prensa, para evitar futuros problemas.

Con esto lo que se pretende explicar es la fragilidad con la que se puede cometer un error (ya
sea real o malinterpretado) y capacidad de actuacidn que tiene la empresa H&M.

Encuesta de opinion a los/as trabajadores/as

Las encuestas de opinidn se utilizan en el caso que nos ocupa para conocer qué es lo que mas
les preocupa a los trabajadores y a las trabajadoras, o comprender cual es la realidad desde su
punto de vista como medida de prevencién o solucién de conflictos.

Segun las entrevistas realizadas a las trabajadoras si que podemos apreciar que estas encuestas

720

se realizan de manera “voluntaria”?® a todos los/as trabajadores/as cada noviembre.

Se han realizado encuestas preguntando por la satisfaccion de poder compatibilizar la
conciliacién familiar-laboral (que es una medida especifica del Plan de Igualdad) y también se
anima a las trabajadoras a realizar sugerencias tras recibir la formacion sobre el Plan.

Pueden incluso aportar textos con su experiencia respecto a las posibles discriminaciones
laborales que hayan sufrido, tanto de manera andnima o identificaAndose.

No obstante, nos gustaria sefialar que, si bien la informacién llega a todo el mundo y en
consecuencia afecta a la plantilla, muchas veces hay tecnicismos que no se explican y puede que
haya personas que no lo entiendan. Generalmente suelen ser las que permanecen trabajando
en la tienda indefinidamente, ya que las personas con mas estudios suelen usar H&M de puente,
ya sea para ascender o mientras encuentran otro puesto de trabajo.

H&M cuenta con los enlaces sindicales que se encargan de explicar las medidas y consecuencias
que tienen, a través de comunicacién personal si son medidas individualizadas, y si son globales
se suele colgar en un tablén.

Hay que observar también que si que se cumple la normativa vigente. El salario para los/as
vendedores/as si que se rige por las tablas del convenio colectivo de cada regidn, pero si eres
responsable, y has accedido gracias a la promocidn externa, que he mencionado anteriormente,
tu salario es mayor que si hubieses sido una promocién interna y para esto no hay medidas de
solucion, lo que genera descontento entre los/as responsables de las diferentes tiendas.
Ademas, para conseguir una subida salarial anual debes haber cumplido unos objetivos anuales,
por lo que finalmente es una manera que tienen los altos mandos de H&M de controlar las
subidas salariales.

¥VID: Anexo IV
20 Aunque la empresa diga que es de cardcter voluntario, si un trabajador/a se niega a realizarla la
empresa insiste de una manera prolongada.
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Respecto a la formacidn sobre el Plan de Igualdad, si que es verdad que se imparte cuando se
entra en la empresa, y cada dos afos existe la obligacidn de actualizar tus conocimientos en este
ambito. Pero mas alla de este “repaso” no hay mas formacién, por lo que al final las trabajadoras
y los trabajadores se quedan con las “cuatro medidas” que mds se usan.

1.5 Alcance temporal y espacial.

A continuacion, procederemos a hablar del comité de empresa, que es el encargado de decidir
cuales son los objetivos del Plan de Igualdad, qué medidas se van a adoptar y cudl es su alcance
temporal y espacial.

El comité de empresa esta formado por dos personas pertenecientes a H&M, mientras que cada
sindicato estaba representado por otras dos personas, siendo un total de 8 personas las que
alcanzaron el acuerdo, y, por tanto, dieron forma al Plan de Igualdad que a dia de hoy sigue
vigente.

El Plan de Igualdad entré en vigor el 21 de diciembre de 2012, con una vigencia inicial de 4 afios.
Esto quiere decir que originalmente, este Plan de Igualdad deberia haber sido evaluado y
actualizado el 21 de diciembre de 2016.

En la primera reunion trimestral de 2017 se prolongd el mismo hasta acordar el siguiente Plan
de Igualdad (cuyas negociaciones todavia no han comenzado). “Este plan termina su vigencia en
los proximos meses, pero se va a prolongar la misma hasta acordar el siguiente. Previamente, el
primer trimestre de 2017 se hard una evaluacion sobre la aplicacion del actual Plan de Igualdad.”
(CCOO, 2016)

El Plan de Igualdad de H&M es de aplicacion en todo el territorio espafiol, para todos los centros
de H&M y englobando a toda la plantilla, incluyendo al personal de alta direccién como a las
posibles subcontratas que puedan surgir.

Ademas, sera también de aplicacidn para todos los centros que se puedan abrir en el futuro (y
que se llevan abriendo desde 2013).

1.6 Seguimiento y evaluacion

El articulo 46 de la Ley 4/2007, de 22 de marzo, de Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres
fija el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados,
por lo que la fase de seguimiento y evaluacién contemplada en el Plan de H&M, permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion,
asi como las variaciones y repercusiones que hayan podido surgir desde el momento previo a la
implantacién de las medidas como en los momentos posteriores.

La fase de seguimiento se realizara regularmente, de manera programada (generalmente cada
3 meses) y facilitard informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este seguimiento proporcionard al Plan de Igualdad la suficiente cobertura y las
herramientas necesarias para poder corregir las medidas de actuacion que sean necesarias y asi
asegurar su éxito a largo plazo. Para ello, se formara la comision de seguimiento y evaluacion.
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1.6.1 La comisién de seguimiento y evaluacion

La comisién de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de H&M serd un érgano paritario,
y estard compuesta por representantes de H&M y representantes de cada organizacion sindical
firmante?.

Asi, como ya se ha mencionado antes, esta comisidon estd integrada por 8 personas?,
procediendo dos de cada érgano representado. Estas personas deben de haber sido designadas
por las partes firmantes, y a su vez, tendran derecho a nombrar miembros adicionales que
pueden participar en las reuniones periddicas o extraordinarias en calidad de asesoramiento,
pudiendo haber delegado en ellas la representacién y voto de la parte designada por su 6rgano
representativo.

Estas personas que actuaran en calidad de asesores/as y/o representantes deberan ser
nombradas dentro de los 15 dias naturales siguientes a la firma del Plan de Igualdad.

De este modo, las funciones que realiza la comisidn de seguimiento y evaluacidn son:

> Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan (reflejando el grado
de consecucion de los objetivos propuestos y de los resultados obtenidos)

» Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas (Incluyendo el
conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del Plan de lIgualdad, asi como el desarrollo de las definiciones o adaptaciones que
resulten necesarias para el mejor funcionamiento del Plan)

» Evaluacion de las diferentes medidas realizadas

> Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de H&M, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas
en marcha para alcanzar los objetivos (incluyendo asi los acuerdos que adopte la
Comisidn en cuestiones de interés general, considerandose parte del propio plan vy
gozando de la misma eficacia obligatoria).

> La Comision, realizard, también, funciones asesoras en materias de igualdad, y analizara
la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha (a la
par que colaborard en la transmisién de la informacion entre los diferentes
departamentos y ayudard al conocimiento del Plan de Igualdad en el entorno de H&M).

En la fase de Seguimiento se deberan recoger los datos referentes a los resultados, grado de
ejecuciéon de las medidas, las conclusiones y reflexiones obtenidas del seguimiento y la
identificacion de medidas futuras.

En la fase de Evaluacién se debe tener en cuenta el grado de cumplimiento de los objetivos, si
han conseguido corregir las desigualdades detectadas, el nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas, las dificultades encontradas y las soluciones impuestas, los cambios que han
realizado aplicando el principio de flexibilidad para atender a las necesidades que surgen, el
grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades y la reduccién del desequilibrio entre
hombres y mujeres.

21 Sjendo estas UGT, CCOO y FETICO
22 Informacién obtenida en la pagina 41 del Plan de Igualdad de H&M
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Sabiendo que originalmente el Plan de Igualdad de H&M tenia una vigencia de 4 afios, el Comité
estaba obligado a realizar una evaluacién intermedia a los dos afios y medio desde la entrada en
vigor del Plan y otra evaluacion final a 3 meses de finalizar su vigencia (a lo que se sumé otra
reunion en el primer trimestre de 2017 para prorrogar el actual Plan de Igualdad mientras se
negociaba el segundo).

Por otra parte, la comisién debia reunirse con caracter semestral (de manera ordinaria), pero
pudiendo celebrar reuniones extraordinarias siempre que alguna organizacién firmante o H&M
lo requiriera.

Otra de las partes que hemos observado respecto a las reuniones de la comisién es que estas
reuniones no podran exceder los 30 dias naturales a la recepcion de la solicitud para reunirse,
entendiéndose como validamente constituida cuando se presente la mayoria absoluta de cada
organizacion.

Los acuerdos a los que se lleguen mediante estas reuniones deberan alcanzarse con la mayoria
absoluta de cada una de las dos representaciones. La empresa H&M serd la encargada de
facilitar los medios para el cumplimiento de las funciones de la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién. Esto incluye el lugar adecuado para celebrar las reuniones, el material que sea
necesario, la aportacion de los datos que sean oportunos para el correcto funcionamiento y
desempeno de las funciones del Comité.

Sin embargo, también dependera de los miembros que la integran acordar el horario para las
reuniones, siendo ademas el tiempo de preparacién de estas remunerado.

Es decir, las reuniones que realiza la Comisién deben ser reuniones remuneradas para los
empleados que formar parte de esta y de H&M, considerandose ademas de mds importancia su
funcién como miembros de la comision que las funciones que desempeiian con normalidad en
la empresa.
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2.Puesta en marcha del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad se firma el 21 de diciembre de 2012; pero las conversaciones para crear el
Plan de Igualdad comenzaron mucho antes

éPor qué se firma un Plan de Igualdad?

Segun la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se establece que las
empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral
y, con esta finalidad, 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 los
representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la
legislacién laboral.

Como H&M es una empresa de mas de 250 trabajadores esta obligada a crear un Plan de
Igualdad, en el cual se recogeran las medidas para asegurarse que cumple y respeta la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

2.1 Elaboracion del Plan de Igualdad

Para elaborar el Plan, se necesitd el compromiso explicito y publico de H&M y una estrategia de
optimizacion de los recursos humanos, implicar a puestos directivos y mandos intermedios, para
conseguir un compromiso sincero y una implementacién real. También es necesario informary
motivar a los/as trabajadores/as a través de sus representantes, para que conozcan sus
derechos y mejoras.

Hay que sefialar, que una de las etapas importantes de su implementacién reside en darle
difusion desde su inicio y poner en conocimiento su existencia entre trabajadores/as.

A la hora de elaborar un Plan de Igualdad, la asignacidn de recursos necesarios para llevarlo a
cabo es fundamental y en el caso de H&M gracias a nuestro estudio podemos apreciar que “se
ha quedado corto”.

Y es que como hemos podido saber en nuestra investigacidn por parte de las trabajadoras
entrevistadas, la proposicién de medidas no es un problema, en el marco tedrico el Plan de
Igualdad de H&M esta bastante completo. El problema reside en la asignacién de recursos ya
que la formacién se limita a un curso online anual, un folleto (que no han recibido todas en
mano, pero se encuentra a su disposicion en el portal del empleado) y unos manager de
departamento que, si no han sido formados con mas detenimiento o no estdn comprometidos
con el Plan, pueden no cumplirlo ni facilitar su cumplimiento, y esto dificultard que las medidas
que se pretenden implementar sean una realidad.

Tras esto se debe realizar el diagndstico de la situacién, para el cual se recogera informacién y
se analizard en base a los criterios de la ley (se entiende que hay igualdad cuando la proporcién
de trabajadores y trabajadoras oscila el 60-40%)

Después, se elabora el Plan de Igualdad, que consiste en definir cudles son las acciones que se
van a llevar a cabo y de qué manera, para asegurarse el cumplimiento de los objetivos
propuestos. Para poder elegir qué medidas van a constituir el Plan de Igualdad, antes se tuvo
que constituir un comité de trabajo, que es quien analizé los resultados del diagndstico
situacional.
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Primero se establecerdn los objetivos a conseguir y el tiempo estimado para su consecucion.

Después, y en base a esos objetivos, las acciones concretas a realizar (es necesario que haya
coherencia entre los objetivos y las acciones).

Una vez se ha realizado cuales seran las medidas que compondran el Plan, se procedera a
implantarlo en sus tiendas, proveedores y centros administrativos.

Hay que definir los/as destinatarios/as de las acciones, los/as responsables para su
implementacidn, métodos a utilizar y recursos necesarios.

Finalmente se realizara su seguimiento y evaluacién durante el tiempo que dure la vigencia de
este.

2.2 Deteccion de las necesidades

La deteccion de las necesidades consiste en conocer qué hay que mejorar, y, por tanto, cudles
son los objetivos especificos para los cuales habra que crear medidas. Con el cumplimiento de
los objetivos especificos se suplen las necesidades encontradas y se alcanzard el objetivo
prioritario, que consiste en erradicar las formas de discriminacidn directa o indirecta detectadas.

Por ello, hemos detectado 3 areas que han necesitado medidas especificas para corregir las
desigualdades que ya existian y futuras desigualdades.

2.2.1 Relaciones de poder
Podemos definir las relaciones de poder como las relaciones entre los/as empleados/as de
diferentes rangos en una misma empresa, en la que se crea una jerarquizacion.

En este caso nos encontramos con relaciones de poder de cardcter macro, que serian la
jerarquizacidn que se encuentra entre la junta directiva, los accionistas y finalmente las tiendas
y después encontrariamos las relaciones de poder de cardcter micro que serian las existentes
dentro de las tiendas que serian entre jefe/a de la tienda, encargados/as de la tienda y los/as
dependientes/as, es decir, todos aquellos trabajadores que son los responsables directos del
funcionamiento de las tiendas H&M.

A la hora de elaborar el Plan de Igualdad, H&M necesitd encontrar cudles eran los problemas
que surgian a raiz de las relaciones de poder, para ello, utilizé los siguientes métodos:

1. Consulta de manera directa con la plantilla de trabajadores: a través de entrevistas a los
altos cargos (tanto de caracter macro como micro) y de cuestionarios anénimos que se
realizaron a todos/as los/as trabajadores/as®.

2. Através de denuncias de mala praxis a superiores, en las tiendas u oficinas que se habian
producido denuncias a superiores por comportamiento indebido se entrevistd a todas
las personas que formaban parte del ecosistema en el cual se habia producido.

3. Informacién proporcionada por los sindicatos que formaban parte del Plan de Igualdad
se obtuvo informacién sobre las quejas que mas se producian respecto a las relaciones
que surgian entre mandos superiores e intermedios y trabajadores/as de tienda.

4. Auditorias internas tanto en las propias tiendas cdmo en las fabricas de los proveedores,
para asegurar que en ningun entorno se producian abusos de poder.

2 Se incluian preguntas como “éCree usted que no obtiene una promocion por razén de su sexo?”
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Finalmente, y gracias a este proceso de investigacidon, podemos ver cémo se ha comprendido
gue para solventar los problemas que acarreaban las relaciones de poder se debian marcar
objetivos como:

e Revisar desde la perspectiva de género los procedimientos estandarizados de seleccién
gue deberdn seguir las personas implicadas, Unicamente basandose en el perfil que
tienen que cubrir.

e Utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas de trabajo al cumplimentar los formularios
de las solicitudes de la bolsa de empleo, ya sea ETTS (H&M trabaja a través de
Manpower), web, Infojobs o Taleo.

e Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades a las personas
responsables de evaluar las candidaturas para las promociones (preseleccion de
solicitudes y entrevistas personales) con el fin de garantizar que se realiza de una
manera objetiva, sin estereotipos de género.

Es decir, que gracias a este analisis de los problemas que surgen debido a las relaciones de poder
se formularon los ya comentados anteriormente objetivos especificos a tratar por el Plan:
Acceso a la empresa, Contratacion y Promocion.

2.2.2 Gestién del tiempo

Para conocer cémo afectaba la gestion del tiempo a la conciliacidn familiar de los/as
trabajadores/as lo que se ha realizado son entrevistas de satisfaccion de caracter anual, en las
cuales los/as trabajadores/as expresan cdmo se sienten en relacion a los horarios, permisos
retribuidos y no retribuidos y diferentes aspectos que pueden afectar a su vida personal.

Las necesidades que se encontraron para la gestion del tiempo son:

Reduccidon o adaptacién de la jornada laboral temporalmente por acogida o cuidado de
menores. Una vez el plazo se haya completado, el/la trabajador/a debera volver a su jornada
laboral habitual.

Aumento de dos a tres afios el tiempo de excedencia que se puede solicitar para el cuidado de
familiares dependientes con reserva del puesto de trabajo correspondiente.

Realizacidon de propuestas de mejora en el sistema de turnos, concreciones horarias y de
permisos, de forma que la plantilla no tenga que recurrir exclusivamente a las formulas
preestablecidas de reduccién de la jornada o hacer jornada parcial para conciliar la vida
personal, familiar y laboral.

Una medida que se introdujo en relacién con las encuestas que realizaron los/as trabajadores/as
fue la de permitir agrupar el horario en 4 dias para realizar 8 horas diarias horas y un dia de 6
horas, en vez de realizar todos los dias 7 horas y media®*. Aun asi, los/as trabajadores/as pueden
optar por no acogerse a esta medida.

Las medidas que se tomaron para facilitar la gestion del tiempo surgieron para dar respuesta al
objetivo especifico de la conciliacién.

24 El convenio de H&M permite 38 horas semanales como méximo
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2.2.3 Formacion y compromiso en igualdad
Otro punto a tener en cuenta es el compromiso de la empresa en términos de igualdad, lo cual
incluye la formacion en igualdad de la plantilla, ya sean altos cargos o trabajadores/as de base.

Ademas de la formacidn, incluye aspectos como las retribuciones, la salud laboral, el acoso
sexual y/o por razdén de sexo, la comunicacién y sensibilizacion en materia de oportunidades e
igualad y finalmente la violencia de género.

Para saber cual era el punto en el que se encontraba H&M se realizaron varias auditorias
internas, en las que se tuvieron en cuenta los siguientes indicadores:

e Medidas adoptadas por parte de la empresa que van mas alld de lo que exige la
normativa.

e Presupuesto especifico asignado al disefio y a la implementacién de medidas de
igualdad.

e Horas de dedicacién mensuales por parte del personal de la plantilla a la promocidn de
la igualdad segun categoria profesional y sexo.

e Acciones desarrolladas para el fomento de una cultura empresarial basada en la
igualdad de oportunidades.

e Existencia en la empresa de la figura de agente de igualdad.

e Referencias a la igualdad de oportunidades en la documentacién corporativa de la
empresa.

e Existencia de un plan de responsabilidad social que incorpora la igualdad de
oportunidades.

e Acciones implementadas de responsabilidad social en materia de igualdad.

e Acciones publicitarias de las acciones de responsabilidad social en materia de igualdad.

e Referencias a la igualdad de oportunidades en las lineas estratégicas de la empresa.

e Reconocimientos publicos en materia de igualdad de oportunidades segun tipo:
premios, distinciones, reconocimientos de buenas prdacticas de empresa experta en
igualdad.

e Percepcién de las personas trabajadoras respecto al compromiso de la direccién con
relacidn a la igualdad de oportunidades seglin sexo, area y antigliedad.

e Percepcién de discriminacién por sexo por parte de las personas trabajadoras seguin
sexo, areay antigliedad.

e Percepcién de discriminacidn por sexo por parte de la representacion sindical segun el
sexo.

Una vez se obtuvieron los resultados de este estudio se procedié a elaborar medidas especificas
para mejorar los resultados en el drea de formacién y compromiso en igualdad.

Algunas de las medidas que se incluyeron en el Plan de Igualdad para cumplir los objetivos
propuestos gracias a la informacidn proporcionada por los indicadores son:

v" Incluir un mdédulo especifico de igualdad de trato y oportunidades en la formacién
dirigida a la nueva plantilla durante la acogida, y el reciclaje de la formacidn ya existente
incluyendo al personal con responsabilidad en la gestién de equipos y los mandos, asi
como un curso especifico de esta materia en el catidlogo anual de formacién de la
empresa.
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Facilitar el ingreso/reincorporacion de la plantilla a la finalizacion del disfrute de la
suspensidn de contrato por maternidad y/o excedencias a través de acciones formativas
de reciclaje profesional.

Realizar un seguimiento-andlisis de las retribuciones obligatorias y voluntarias para
determinar si el disfrute de derechos (permisos, licencias, suspension del contrato y
excedencias relacionadas con la conciliacidn) incide sobre los salarios de mujeres y
hombres.

Establecer que las personas que se acojan a una jornada distinta de la completa o estén
en suspensién de contrato por motivos familiares podrdn participar en los cursos de
formacion.

Cuando el permiso fijado en el calendario de vacaciones de la empresa coincida en el
tiempo con el periodo de suspensién del contrato de trabajo por paternidad, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta del disfrute del permiso que le
correspondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el ano
natural a que corresponda.

Garantizar un embarazo y una lactancia saludables, adecuando las condiciones y tiempo
de trabajo, segun el articulo 26 de la ley de prevencién de riesgos laborales.

Mantener un cédigo de conducta que asegure un ambiente de respeto entre los
trabajadores y trabajadoras, para prevenir el acoso por razén de sexo y/o acoso sexual.

2.3 Difusion y presentacién en la empresa (proceso formal)

Una vez que se tuvo elaborado el Plan de Igualdad, la empresa H&M lo presentd oficialmente y
se asegurd de que se hacia llegar a todos los empleados y empleadas siendo este el
procedimiento formal que se siguio:

1.

Una vez aprobado el plan de igualdad, la empresa H&M se aseguraria de hacerlo llegar
a todos los/as responsables de tienda, o store managers, para que de esa manera ellos
y ellas le pudiesen dar la publicidad necesaria para informar a la plantilla de su existencia
y las ventajas que acarreaba.

Los/as responsables de tienda debian ser formados en materia de igualdad para luego
ellos/as poder formar a sus empleados/as. En el portal del empleado tenian a su
disposicién un power point informativo? donde se resaltaba la importancia del Plan de
Igualdad, y que debian transmitir a la plantilla.

Que en todas las tiendas se tenia que distribuir un Plan de Igualdad en soporte de papel,
también debia estar disponible para cada empleado en el portal del trabajador. Ademas,
los/as integrantes de la plantilla también tenian a su disposicion en el portal un power
point con los datos mas importantes del Plan, asi como las mejoras que supondrian (en
un principio este power point era menos elaborado que el que tenian también los/as
store managers)

Finalmente, todas las personas que formaban parte de H&M adquirian el compromiso
de renovar sus conocimientos sobre materia de prevencién e igualdad de género

25 VID: Anexo V
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anualmente, previsiblemente con materiales que cada afio irlan mejorando y supliendo
las necesidades que fuesen surgiendo.

5. Ademds, las personas que tuviesen cualquier duda sobre el Plan de Igualdad podian
buscar a su store manager o a las personas del enlace sindical para preguntarles sobre
las cuestiones que necesitasen aclaracién.

De esta manera, H&M pretendia que el Plan de Igualdad fuese conocido y aprovechado por toda
la empresa, mediante la publicidad de los/as propios trabajadores/as y la ayuda de los sindicatos
que habian colaborado en su creacion®.

3.Evolucion del Plan de Igualdad

Una vez que se tiene el Plan de Igualdad aprobado, se procede a implementarlo en la empresa.
Anteriormente hemos descrito cual es el proceso formal que pretendia seguir H&M a la hora de
introducir el Plan de Igualdad en la empresa, de manera progresiva y con formacidn continuada,
tanto como para los/as store managers como para el grueso de la plantilla que se encuentra en
las tiendas.

3.1 Proceso de implementacion
La realidad en H&M a la hora de implementar el Plan de Igualdad fue bastante diferente a la que
en un principio se iba a seguir mediante el proceso formal?’.

Respecto al primer punto del que hemos hablado anteriormente, el proceso formal si se
cumplié, ya que en todas las tiendas se podia encontrar varios Planes de Igualdad, ademas de
avisar de su existencia y “recomendar” su lectura y aplicacion.

Los responsables de tienda fueron formados en materia de igualdad de género, acorde con lo
que el Plan de Igualdad decia, pero esta formacién consistia solo en un breve power point
explicando algunos puntos del Plan de Igualdad, pero lo mas curioso es que este power point
era el mismo que se les proporcionaba a los/as trabajadores/as de menor rango. Es decir, no se
estaba formando a los store managers para que ellos pudiesen luego explicar y ayudar a la
plantilla a entender de mejor manera el Plan y sus ventajas.

El compromiso de renovacion de conocimientos respecto al Plan de Igualdad se convirtié en una
obligatoriedad, no se incentiva a los trabajadores a que quieran saber mas del Plan de Igualdad,
ya que no se imparten ni charlas, ni seminarios. Tampoco se renueva el power point que se pone
al alcance de la plantilla, ya que son obligados a leerlo una vez al afio, pero sin ampliar la
informacidn o explicar mejor algo con lo que se pueda tener dudas. Las dudas deben ser
preguntadas al store manager.

Estas dudas no serian un problema si el/la store manager estuviese mas formado/a que un
miembro de la plantilla normal, pero el problema viene dado cuando la empresa facilita dos
power points a los/as store managers (siendo uno el normal y otro el exclusivo para ellos/as)
gue son idénticos.

26 En Navarra el sindicato que predomina es el ELA, que no forma parte del Plan de Igualdad, pero si que
se encarga de dar publicidad y explicar el Plan.
27 En base a los testimonios de las trabajadoras entrevistadas en tienda.
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Pese a esto el Plan de Igualdad se implementd de una manera bastante eficaz, ya que las
medidas se fueron poniendo en marcha de manera gradual, empezando por las que requerian
un pequeino cambio llegando finalmente a las variaciones de jornada.

Sin embargo, no todas las medidas han sido aplicadas de igual manera o han conseguido
mantenerse, ya que a la vez que se implantaban, los/as trabajadores/as mostraban su
conformidad o desacuerdo, siendo participes de una manera directa e indirecta de la evaluacién
del Plan. Las medidas que no se consideraban oportunas o no tenian una utilidad real®® tenian
un feedback mucho mas rapido y claro por parte de la plantilla, y es que los/as trabajadores/as
cuentan y son la pieza clave a la hora de implementar un Plan de Igualdad.

3.2 Los/as trabajadores/as “cuentan”
Un Plan de Igualdad estd hecho por y para los/as trabajadores/as de una empresa, y es por ello
por lo que H&M tuvo en cuenta a su plantilla a la hora de implantar y evaluar el Plan.

Si bien es cierto que la plantilla no aporté inicialmente sus ideas a la hora de crear el Plan de
igualdad si que tuvieron un papel importante a la hora de implementarlo en las tiendas, puesto
gue ademds de las medidas oficiales, existieron unas medidas “extraoficiales”. Y es que, en 2013,
durante el primer afio del Plan de lgualdad, a la vez que se implantaron las primeras medidas
oficiales, hubo otras lineas de actuacidon que se pusieron en marcha. Estas nuevas normas “no
oficiales” que se integraron servian como posibles futuras disposiciones a la hora de renovar el
Plan de Igualdad, para que junto a los resultados de las oficiales se pudiesen obtener otras
nuevas que integrar, y suprimir aquellas que no fueran efectivas.

El resultado no fue el esperado, ya que por ejemplo una medida enfocada a las embarazadas era
obligarlas a relajarse 5 minutos a media jornada. Esta actuacion se extrapold a toda la plantilla,
y en vez de conseguir reducir el estrés laboral lo que ocasiond fue que aumentase, ya que los/as
trabajadores/as se veian obligados/as a dejar su puesto de trabajo durante 5 minutos,
retrasando sus tareas, para luego tener que hacer ese trabajo que habian interrumpido junto a
la siguiente tarea. La plantilla en vez de conseguir relajarse lo que hacia era estresarse mas, dado
que perdian tiempo efectivo de trabajo y durante la relajacion se preocupaban mas por lo que
habian dejado a medias.

En cambio, hay que destacar el buen funcionamiento de la negociacién extraoficial entre
trabajadores/as y la empresa. Esta medida consistia en que las personas con reduccién de
jornada por paternidad o maternidad pudiesen negociar cambios de horario mas alla de lo que
dice el Plan, por ejemplo, en vez de reducirse una hora diaria, podian acumularla y luego tener
un dia mas de fiesta a la semana o incluso hacer un horario partido. El objetivo era el de que
ambas partes ganen, facilitando la conciliacién familiar (a dia de hoy esta medida puede ser
usada tanto con un permiso de disminucidn por cuidado de hijos, acogida o cuidado de personas
mayores) y en un principio se pretende que se implante como norma oficial de cara al futuro?.

Las opiniones de los/as trabajadores/as de H&M es una de las herramientas mas utiles para
analizar como verdaderamente funciona el Plan de Igualdad, y hasta qué punto se cumple. El
obstdaculo reside en que la Unica manera de que la plantilla manifieste su opinién es mediante
unas encuestas anuales (que se realizan en noviembre) y opcionales tras la lectura del power
point sobre informacién del Plan de Igualdad y de los incidentes que se hayan producido, en

28 M3s adelanto hablaremos de como algunas medidas que no eran oficiales, pero si que se ponian en
marcha fueron desechadas rapidamente
2 Informacién proporcionada por el departamento de RRHH de H&M
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materia de discriminacién por razén de género (también se les pregunta por posibles medidas
de solucidn de conflictos o de prevencién).

Es decir, que la realidad es que no se les pregunta a las personas que forman parte de la empresa
por su opinidn respecto del Plan, ni qué medidas implantarian ni cudles quitarian a no ser que
haya una queja explicita o que la mayoria de la tienda se queje (como es el caso de la medida
para reducir el estrés laboral, que en apenas unos meses se dejo de aplicar®).

3.2.1 Opiniones personales: La realidad de H&M

Tras observar que la realidad de H&M es diferente a lo que se pretende en el Plan de Igualdad,
realizamos tres entrevistas a tres personas con circunstancias distintas en una de las tiendas de
Pamplona. Estas tres personas tienen edades desiguales, una antigliedad distinta y no
comparten el mismo puesto, aunque si que comparten algunas funciones. Como las tres
personas a las que se realizd la entrevista eran mujeres, contactamos también con un chico que
estuvo trabajando en H&M, con el Plan de Igualdad recién implantado.

=> A la pregunta de si conocian el Plan de Igualdad y cdmo lo conocieron, las 4 personas
afirmaron que, si sabian de su existencia, todas coinciden en que les hace la compaiiia
hincapié en que lo tienen que revisar, se encuentra en el portal del empleado y cuando
accedes por primera vez tiene una exclamacion para que sepas donde encontrarlo.

Ademads, adquieren el compromiso de renovar sus conocimientos una vez al afio, por lo
que deben meterse al portal y abrir el archivo de manera obligatoria. De estas 4
personas, dos de ellas (donde se encuentra el vardn que trabajé en H&M) admiten que
ni siquiera se lo leyeron simplemente accedieron a él para qué dejase de salir el aviso.
Las otras dos personas si qué lo habian leido, aunque es cierto que una de ellas es store
manager y que tiene la obligacién de leerse el Plan de Igualdad, junto al especifico del
store manager (que es el mismo). De estas cuatro personas, tres ya estaban trabajando
en la empresa cuando el Plan de Igualdad se puso en marcha, y ademds de la obligacidn
de leerse el power point tuvieron reuniones semanales para discutir temas del Plan que
no hubiesen quedado claros.

En lo que coinciden las cuatro es en que no importa en qué momento se accede a la
empresa, es imposible no conocer la existencia del Plan de Igualdad, ya que
efectivamente se habla de él y se puede encontrar tanto en la intranet como en la propia
oficina.

= Alastres personas que llevaban en la empresa desde antes de que se implantase el Plan
de Igualdad se les pregunté si habian percibido su implantacién, y de qué manera, y las
mujeres si que lo habian percibido en alguna cosa, como por ejemplo que se
introdujeron mejoras para poder conciliar la vida familiar y laboral sin necesidad de de
reducir la jornada. El varén afirma que él no noté ninguna diferencia salvo que se le
aviso que si tuviese hijos podia solicitar los permisos de paternidad.
Una de las mujeres que fue entrevistada dice que noté la implantacion, pero en alguna
cosa para mal, ya que se les comunicd que instalarian hamacas para las embarazadas,
para que pudiesen descansar mejor en las pausas, y cuando ella estuvo embarazada
tiempo después no vié hamacas. Cuando preguntaba por las hamacas le dijeron que no
era una medida que finalmente fuesen a implementar, y es que no todas las medidas

30 Al menos en la tienda donde realizamos las entrevistas
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del Plan se iban a hacer oficiales (a pesar de hacer distincién en medidas oficiales y
medidas no oficiales o de cara al futuro, no cumplieron con todas las obligatorias.)

=>» Ademas, se les preguntd si habian recibido algin tipo de formaciéon en materia de
igualdad de género o si en otro tipo de formacién como puede ser prevencidn de riesgos
laborales se les habia hablado de este tema, pero ninguna de las personas entrevistadas
recordd haber recibido ninguna formacidn aparte del Power Point que tienen en el
portal del empleado y de las reuniones que se realizan cada mes con todas las personas
de la tienda para comentar algun problema.

=> Respecto a qué tipo de formacion habian recibido, todas/os compartian la misma
respuesta. Toda la formacidn recibida es online.. Si bien es cierto que dos personas lo
hicieron durante la jornada de trabajo (entre ellas la store manager) y las otras dos
tuvieron que comprobar el curso desde casa, a cambio de reducir una hora el trabajo al
dia siguiente.

=>» También se les preguntd si habian sido participes en alguna medida de contribuir al Plan
de Igualdad o si se les habia tenido en cuenta, ya sea mediante encuestas o entrevistas.
Solo la store manager fue en cierto modo participe, y es que previamente a la creacion
del Plan de Igualdad se le preguntd por los riesgos que identificaba en el lugar de trabajo
y se le hizo especial mencidn a las trabajadoras embarazadas, se consultdé su opinion
respecto a las horas/meses de trabajo durante la gestacidn, si consideraba que habia
algun tipo de actividad no conveniente durante el embarazo que forma parte de su
rutina laboral y cdmo creia que se podia facilitar su trabajo.

=>» Por otro lado, se quiso saber si consideraban el Plan de Igualdad necesario, a lo que
todos/as respondieron que si, el vardon sefialé que es muy importante que puedan
encargarse de los hijos ambas personas de la pareja, sin tener que sacrificar su carrera
profesional, y que gracias al Plan de Igualdad ahora esto si que se podia realizar, ya que
animan a los padres a que tomen permisos o reducciones de jornada que pueden
compatibilizarse con la madre32. Ademads se les animé a que opinasen sobre si el Plan de
Igualdad es un instrumento eficaz, para la obtencién de la igualdad en el lugar de
trabajo, y todos/as coinciden en que si, pero la store manager afirma que para que el
Plan de Igualdad sea realmente eficaz, es muy importante que la plantilla y los/as store
manager dejen sus relaciones personales a un lado y que apliquen los procedimientos
del Plan de Igualdad tengas una relacion mas o menos cordial con el/la trabajador/a que
hace uso de él. Por ejemplo, la promocidn, el Plan de Igualdad fomenta la promocion
independientemente del género, pero muchas veces los/as store manager no dan esta
oportunidad si la relacién no es buena.

=> Finalmente, se les interrogd por si alglin superior les habia preguntado por su opinién o
medidas a implementar y la respuesta fue que acatan lo que se dice y aprovechan las
mejoras que se les proporciona. Si que es verdad que el Plan de Igualdad en las tiendas
depende mucho de los/as responsables que haya. Hacen lo que los/as responsables

31 Tres de las cuatro personas trabajaban en Pamplona. La otra persona trabajé en Zaragoza.
32 En el caso de H&M pueden reducirse la jornada el padre o la madre, pero si ambos trabajan en H&M
no se la pueden reducir los dos a la vez.
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consideren y al menos en Pamplona se da el problema de que debido a la escasa
formacidn es muy dificil aprovechar todas las ventajas que puede ofrecer el Plan, ya que
debido a la falta de formacidn se guian por su criterio y puede ser que muchas veces no
tengan la mejor de las posibilidades debido al desconocimiento. Lo que también afirman
es que los enlaces sindicales intentan resolverles las dudas que puedan tener ya que
recursos humanos se remite muchas veces al propio Plan y no las/los ayuda®.

Como hemos podido averiguar, el Plan de Igualdad no se cumple en su totalidad, existiendo
medidas que no han llegado a ponerse en marcha (y que probablemente en el siguiente Plan
sean eliminadas).

Ademas, los/as trabajadores/as carecen de una buena formacidn que les permita conocer todas
las ventajas del Plan, y simplemente se cifien a acatar las medidas mas populares que se les
transmite desde la propia empresa o gracias a los enlaces sindicales, y es que estdn obligados a
renovar sus conocimientos en materia de igualdad, pero no se les proporciona las herramientas
para que el Plan sea ademas de eficaz, eficiente.

3.2.2 Interaccién: La comisidon de seguimiento € - los trabajadores vy las trabajadoras.
La comisién de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de H&M es un drgano paritario, y
estd compuesto por representantes de H&M vy representantes de cada organizacion sindical
firmante34,

Asi, como ya se ha mencionado antes, esta comisidon estd integrada por 8 personas®,
procediendo dos de cada érgano representado. Estas personas deben de haber sido designadas
por las partes firmantes, y a su vez, tendran derecho a nombrar miembros adicionales que
pueden participar en las reuniones periddicas o extraordinarias en calidad de asesoramiento,
pudiendo haber delegado en ellas la representacién y voto de la parte designada por su 6rgano
representativo.

En ningln caso las organizaciones sindicales pueden delegar su voto en trabajadores/as de
H&M, si bien si que pueden asistir a las reuniones como asesores, pero no pueden recibir el voto
delegado de los sindicatos. Esta medida surgid a peticion de la empresa, para evitar
favorecimientos a algunas tiendas concretas, ya que cada comunidad auténoma tiene un
representante mayoritario en lo que a sindicatos se refiere, y no todos forman parte del Plan de
Igualdad, y es que, si se puede delegar el voto en los/as trabajadores/as de una determinada
comunidad auténoma, esto puede perjudicar a la representacién sindical que aun sin aparecer
en el Plan de Igualdad, es mayoritaria.

Las funciones que realiza la comision de seguimiento y evaluacion son:

» Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan (reflejando el grado
de consecucién de los objetivos propuestos y de los resultados obtenidos). Para

33 Desde RRHH afirman que son los store manager los encargados de solucionar estas dudas.
34 Siendo estas UGT, CCOO y FETICO
35 Informacién obtenida en la pagina 41 del Plan de Igualdad de H&M
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cuantificar los resultados obtenidos si que tienen entrevistas con los/as store manager
correspondientes3®

> Participacidn y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas (incluyendo el
conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion
del Plan de lgualdad, asi como el desarrollo de las definiciones o adaptaciones que
resulten necesarias para el mejor funcionamiento del Plan). La comisién de seguimiento
fue la que implementé las medidas no oficiales en H&M de cara al futuro, previo
contacto con la plantilla para conocer qué necesidades se debian cubrir. El contacto se
realizaba a través de los enlaces sindicales, nunca en el lugar de trabajo.

> Evaluacion de las diferentes medidas realizadas (como es el caso de la “relajacidn
obligatoria”, que se dictaminé como una medida a eliminar gracias a las quejas de las/os
trabajadoras/es)

> Elaboracion de un informe anual que reflejarad el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de H&M, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas
en marcha para alcanzar los objetivos (incluyendo asi los acuerdos que adopte la
Comisidn en cuestiones de interés general, considerandose parte del propio plan y
gozando de la misma eficacia obligatoria). Este informe anual debe tener en cuenta los
testimonios y las opiniones de la plantilla, junto a los datos cuantitativos como ofertas
publicadas con lenguaje inclusivo, o permisos de paternidad disfrutados.

» La Comision, realizard, también, funciones asesoras en materias de igualdad, y analizara
la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha (a la
par que colaborard en la transmisién de la informacion entre los diferentes
departamentos y ayudard al conocimiento del Plan de Igualdad en el entorno de H&M).
Segun las/os trabajadoras/os entrevistados, estas funciones de asesoria no se han
llevado a cabo de manera eficaz, y es que los sindicatos conocen (al menos en Pamplona)
que las herramientas puestas a disposicidn de los/as trabajadores/as para informarse
del Plan de Igualdad no son eficientes, pero se limitan a explicar las dudas que puedan
surgir, no se encargan de actualizar la metodologia y/o las herramientas.

La relacidn entre la comisidon de seguimiento y los/as trabajadores/as es escasa, tanto por parte
de la empresa, ya que conociendo los problemas que estan teniendo los/as trabajadores/as no
se implican mas o destinan mas recursos para solventarlos, como por parte de las/os
trabajadoras/es, que no le estan dando mas importancia a estos problemas. Y es que sabiendo
que las herramientas que hay no son suficientes para conocer todas las medidas que hay
deberian hacérselo saber no solo a los enlaces sindicales con representacion en la comision, sino
también a la empresa.

36 Junto a la entrevista, se solicita un informe de resultados.
36



4.Seguimiento y Evaluacién

Finalmente, procederemos a exponer de qué manera H&M se asegura de que su Plan de
Igualdad estd afectando positivamente al desarrollo de las relaciones entre los empleados/as y
de su impacto en la organizacidon empresarial, tanto en la manera en la que se efectua el trabajo
como en su posible transcendencia a la hora de alcanzar los objetivos empresariales.

Para garantizar el desempefio correcto del Plan de Igualdad es necesario haber establecido un
instrumento que posibilite la evaluacidn del Plan, y el establecimiento de areas que no hayan
alcanzado el desempefiio previsto, para, en la futura renovacién del Plan, dotar a la comision de
seguimiento y evaluacion de los conocimientos que sean necesarios para solventar estos
problemas.

Esta herramienta se dividird en dos etapas: una dinamica, el seguimiento, y otra estdtica, la
evaluacion. “El seguimiento es un analisis continuado para verificar lo que se estd realizando,
asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los objetivos previstos y detectar posibles
problemas”. (Ministerio de Igualdad, 2015). Es decir, el seguimiento debe realizarse durante
toda la vigencia del Plan de Igualdad, conforme se van implantando las medidas y de manera
continuada, para ver cdmo afectan con el paso del tiempo a la empresa.

“La evaluacién, es una valoracién sistematica y objetiva de un Plan de Igualdad -en curso o
concluido- desde su concepcidn hasta los resultados obtenidos. Se trata de determinar la
pertinencia de los objetivos, su grado de realizacién, la eficiencia, la eficacia, las repercusiones
y la viabilidad del Plan”. (Ministerio de Igualdad, 2015). Con los indicadores propios de H&M
podran realizar la evaluacién, ademas de poder conocer qué medidas deben retirarse y qué
medidas deben ser implementadas.

La evaluacion debe realizarse de forma honesta, sirviendo de autocritica, para poder evaluar de
manera real qué medidas han tenido el efecto deseado y cuales han tenido un efecto diferente
al esperado. Sustituir las medidas que no han sido eficientes por otras nuevas es el objetivo de
la evaluacién.

4.1 Realizacion del seguimiento y deteccion de problemas
Los responsables de la recogida de informacidn son las personas u organizaciones a las que se
les asigne esta tarea de larga duracidn, siendo en este caso la comisidon de seguimiento y
evaluacidén, bajo la vigilancia y colaboracién de los altos mandos de dicha empresa, los
departamentos involucrados y los/las representantes de la plantilla.

La comisién de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de H&M serd un érgano paritario,
y estara compuesta por representantes de H&M y representantes de cada organizacién sindical
firmante®’.

Asi, como ya se ha mencionado antes, esta comisiéon estd integrada por 8 personas®,
procediendo dos de cada érgano representado. Estas personas deben de haber sido designadas
por las partes firmantes, y a su vez, tendran derecho a nombrar miembros adicionales que
pueden participar en las reuniones periddicas o extraordinarias en calidad de asesoramiento,
pudiendo haber delegado en ellas la representacién y voto de la parte designada por su 6rgano
representativo.

37 Siendo estas UGT, CCOO y FETICO
38 Informacién obtenida en la pagina 41 del Plan de Igualdad de H&M
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Con el objetivo de que la recogida de datos sea lo mas eficiente y precisa posible, las personas
responsables de esta labor se intenta que sean expertas en el tema o, al menos, traten mas a
menudo con este tipo de informacidn, ya sea por proximidad con los parametros que se estudian
o por experiencia a la hora de ejecutar este tipo de tareas y medidas. Es de gran importancia
que el/la responsable lleve el control de esta labor en archivos fisicos, en los cuales se deberan
incluir todas las caracteristicas necesarias a la hora de implementar todas las medidas.

Siguiendo esta linea, durante este proceso se debe plasmar la informacion de la que se consta
y cdmo se va a concretar en el momento en el que se tenga que llevar a cabo el andlisis.

- Informacion:

=> Guia de seguimiento

=> A través de cuestionarios a los/las clientes, a los proveedores, a la plantilla, a
los altos mandos, etc.
Modelos de comunicacién a nivel micro y macro
Modelos de coordinacidn de los recursos humanos y de planificacién de las
retribuciones de la empresa
Listas notificando los/las asistentes a las lecciones y actividades en horario no
laboral
=>» Documentos de la empresa: resultados de auditorias principalmente.

v oY

- Oficializacién de la informacién:
=>» Plasmar la informacion de la que se consta en documentos
= Memorandum de las reuniones
=>» Documentacion que describa todo el proceso de recopilacién de los datos

La informacién obtenida se plasma en fichas, resulta muy util esta herramienta para la
realizacion del informe. En este informe se resume toda la informacién sobre la practica de las
acciones e indica, entre otras cosas, cudles se estdn llevando a cabo y cudles se estdn
demorando, también, proporciona datos sobre la participacién obtenida o en qué areas hay que
insistir mas.

Asi que se podria decir que los informes de seguimiento son Utiles para reunir los resultados
conclusivos y las especulaciones/reflexiones que se han obtenido después de realizar el analisis
de los datos de seguimiento. Estos informes también sirven para la posteridad, ya que se puede
reconocer probables acciones que se pueden incluir en el Plan, con el fin de alcanzar un mayor
rendimiento en su puesta en marcha.

Se recomienda que estos informes se realicen una vez al afio ya que se utilizardn para dar el
visto bueno a los contenidos, matizar algunos aspectos y para proponer recomendaciones
relacionadas con los cambios futuros que se puedan hacer en el Plan de Igualdad.

Sin embargo, estos informes a veces son entregados en menor tiempo, y es que si se realizan
reuniones extraordinarias (convocadas por cualquiera de las partes) es fundamental llevar la
documentacién que sea relevante para el estado del Plan de Igualdad en la empresa.

Cuando se hayan realizado los informes, deben ser presentados a la direccion de H&M. Este
organismo es el que da el visto bueno decisivo a los cambios y a las acciones que sean necesarias
realizar.
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No obstante, a pesar de lo que aporte la direccién de H&M, es condicién necesaria que la
comisién de seguimiento y evaluacion proporcione el visto bueno a la hora de implementar
estos cambios en la renovacién del Plan de Igualdad.

4.2 Evaluacion

La ultima parte del Plan de Igualdad es la Evaluacion. Esta fase permite saber si las decisiones
gue se han tomado y las acciones que se han llevado a cabo han permitido alcanzar las metas
que se querian conseguir desde un principio. También ayuda a encontrar cudles han sido las
acciones que no se han llevado a cabo como se esperaba, o no han tenido el resultado que se
esperaba; y asi poder corregirlas en el siguiente Plan de mejora.

Gracias a esta Ultima fase, a parte de lo comentado con anterioridad, se puede estudiar y realizar
un analisis de la explicacion del proceso del Plan; se puede saber en qué nivel se han conseguido
los objetivos; considerar si se deben seguir realizando algunas acciones; evaluar si los métodos
y procesos que se han utilizado son adecuados; y establecer si son necesarias mas lineas de
actuacién, porque se han encontrado nuevos problemas, relacionados con la igualdad, que
necesitan de atencion.

La comisidn de seguimiento y evaluacidn es la encargada de solicitar a las tiendas y otros centros
de trabajo todos los datos que sean de importancia para la realizacion de la evaluacion, desde
informes econdmicos a cuestionarios de satisfaccion.

En cuanto al procedimiento de evaluacién, es muy importante que todos los empleados de la
empresa participen, ya que segun la cantidad de datos que se tengan, la calidad y la profundidad
de esta fase, puede variar mucho. Es esencial tener mucha informacién para poder realizar una
buena evaluacién del Plan.

Esta es la realidad en H&M, formalmente hablando, pero en la practica es muy diferente. Como
ya hemos explicado con anterioridad, la opinidn o experiencia de los trabajadores y las
trabajadoras ha sido relegada a una mera fuente de informacién mds, y no a un pilar
fundamental para la realizacién del Plan.

4.2.1 El futuro del Plan de Igualdad
El Plan de Igualdad que se encuentra ahora mismo en vigor en H&M carece técnicamente de
vigencia, y es que la duracion del Plan era originalmente de cuatro afios.

Si bien en el primer trimestre de 2017 se acordd prorrogar el Plan durante el tiempo que fuese
necesario para terminar de recopilar todos los datos de todos los centros de trabajo, analizar la
efectividad que las medidas propuestas han tenido en la empresa y su eficacia, y actualizar el
diagnéstico de la situacion.

La informacidon que se necesita para poder estructurar el futuro del Plan de Igualdad esta
dividida en tres ramas: Resultados, procesos e impactos.

1. Resultados: Consiste en el andlisis de los datos cuantitativos (beneficios/pérdidas
econdmicas) y cualitativos (satisfaccion de los/as trabajadores/as) para ver cuales han
sido las diferencias respecto a los anteriores datos que se tenian. Lamentablemente,
hasta que no se produzca un segundo Plan de Igualdad y sus resultados sean plasmados,
no se puede hacer una comparacién, ya que una comparacion sin un Plan previo puede
dar unos resultados que no sean fiables.
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Procesos: Se basa en conocer el nivel de desarrollo de las medidas que se han
implantado y cuales no, la dificultad que se ha encontrado a la hora de ponerlas en
marcha, qué soluciones se han alcanzado frente a estas dificultades y qué cambios han
surgido, es decir, a raiz de las dificultades encontradas, si se han cambiado las medidas
propuestas para hacerlas cumplir en algin grado (es decir, que flexibilidad tienen las
medidas propuestas)

Impacto: El objetivo ultimo de la evaluacién es conocer el grado de acercamiento a la
Igualdad de Oportunidades en H&M, que es el objetivo del Plan de igualdad. Conocer si
se han producido cambios en la cultura empresarial de H&M, es decir, del equipo
directivo, de la plantilla de los trabajadores e incluso de los proveedores. Ademas, cémo
conseguir la Igualdad de Oportunidades es un proceso prolongado, se mide la reduccidn
de los desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres, tanto en las
tiendas como en los puestos de mayor categoria (en ambos niveles predominan las
mujeres frente a los hombres).
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5.Conclusion

A lo largo de este trabajo, y realizando la investigacién sobre el Plan de Igualdad junto a la
revision bibliografica y al trabajo de campo realizado (entrevistas e informacion solicitada al
departamento de RRHH) he podido llevar a cabo una aproximacién real de cdbmo una empresa
multinacional lleva a cabo la herramienta que es el Plan de Igualdad para alcanzar la igualdad de
género en el trabajo para, poder asi, realizar un analisis critico del mismo.

Este trabajo de investigacidon surgid bajo la idea de ver cdmo funciona realmente un Plan de
Igualdad, cdmo se decide una empresa a realizarlo, qué medidas utiliza, como anima a la plantilla
para que colabore (o0 no) y cdmo se enfrenta a los problemas que puedan surgir.

Nos parecié un tema interesante a investigar ya que esta herramienta es relativamente nueva,
y aunque no es obligatoria para la mayoria de pequefias y medianas empresas, son estas las que
toman de ejemplo a las grandes empresas a la hora de realizar sus propios Planes de Igualdad.

Asi pues, H&M cumplia todos los requisitos para poder realizar una investigacién fundamentada
y que pueda aportar datos esclarecedores sobre cémo es el paradigma de las empresas
actualmente, cual es su manera de proceder y qué motiva a las empresas a seguir mejorando.

Y es que como se ha podido comprobar, H&M no realizé el Plan de Igualdad de manera
voluntaria, sino como respuesta ante la obligacidn legal que tenia de realizarlo.

A esta conclusién hemos llegado ya que hemos podido ver como no le da la importancia que
requiere algo tan importante como es la Igualdad de Oportunidades en el lugar de trabajo. Y es
gue, para algo tan importante se tienen que destinar mds recursos, capaces de mejorar las
herramientas de las que se disponen para formar a los/as trabajadores/as (Es muy revelador,
gue una empresa multinacional como es H&M recicle el mismo power point formativo afio tras
afio, y que digan que los store manager tienen mayor formacién, pero usan el mismo power
point que el resto de la plantilla para solucionar los problemas existentes).

Ademas, el Plan de Igualdad es un compromiso con los equipos de trabajo y con la sociedad, y
en un entorno cambiante como en el que vivimos no se puede prorrogar un plan por casi 2 afios
sin actualizarlo, eso demuestra que para H&M la igualdad no ocupa el lugar de interés que le
corresponde, y, en su caso, no obedece a la falta de recursos.

Pese a esto, se ha demostrado que los Planes de Igualdad son necesarios en las grandes
empresas, ya que los/as trabajadores/as pueden promocionar, conciliar su vida familiar y laboral
y ademas cambiar el pensamiento de la organizacidn y aumentar los beneficios.

También, que H&M tenga un Plan de Igualdad produce una mejora de las condiciones de trabajo
en los diferentes paises donde tiene a sus proveedores, ya que deben cumplirlo, mejorando los
niveles de vida de estos paises (sin trabajo de menores, facilitando un entorno mas seguro para
las mujeres...)

Para conocer las necesidades que tenian que cubrir, y por tanto cuales eran los objetivos
especificos del Plan de Igualdad se realiza un diagndstico de la situacidn que existia en H&M en
2012, analizando la plantilla (en base a género, raza, puesto...), sus condiciones laborales (como
son la equidad salarial, la conciliacién familiar y laboral, la promocién de las personas), como
gestionan a las personas (qué tipo de anuncios realizan, qué criterios siguen a la hora de
contratar a las personas) y cual es la imagen que da H&M como compaiiia, H&M tomé estos
datos y en base a esas necesidades obtenidas elaboré las medidas especificas para solventarlas.
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En una empresa como H&M elaborar un diagnéstico de necesidades previas fue muy costoso,
ya que al reunir a tantas personas trabajando y poder tener un impacto social de dimensiones
considerables, todo tiene que estar bien medido. Sin embargo y pese a la buena medicidn que
realizaron, la difusidn del plan y la ayuda que proporcionaron a los/as empleados/as para que lo
pusieran en marcha resultaron bastante incompletas, ya que, si bien toda la plantilla conoce la
existencia del Plan de Igualdad, no todos/as se lo han leido, y un porcentaje todavia menor
conoce las consecuencias de este Plan.

La situacién de H&M desde la implantacidn del Plan de Igualdad ha cambiado, y por parte de
los/as trabajadores/as, ha cambiado a mejor, ya que ahora es mucho mas facil conciliar la vida
familiar y laboral sin la necesidad de reducir la jornada. Sin embargo, a veces por problemas
internos en los lugares de trabajo, no todas las medidas se pueden poner en marcha (véase la
promociéon de personal interno si el/la store manager tiene prejuicios con otro/a trabajador
interesado/a en ascender).

Finalmente, el seguimiento en una empresa tan grande como es H&M se realiza de manera
continuada, en contacto con los/as trabajadores/as y con los resultados obtenidos (que sean
cuantificables).

Formalmente los trabajadores son los encargados de proporcionar feedback, ademas de ser el
objetivo principal del Plan de Igualdad, ya que este se desarrolla pory para ellos/as. El problema
viene dado cuando no pueden ser la base del Plan porque este no se ha ejecutado de una manera
eficaz.

La plantilla de trabajadores no es un pilar fundamental a la hora de recabar informacién sobre
los problemas surgidos y esto es debido a dos motivos:

1. A que no conocen el Plan de Igualdad como deberian, y es que H&M deberia destinar
mas recursos para facilitar nuevas herramientas y formas de comprender las medidas y
beneficios del Plan de Igualdad. Los enlaces sindicales también deberian ayudar a
comprender el Plan mas alla de lo que proporciona la empresa

2. No se les facilitan entrevistas, cuestionarios o reuniones de caracter habitual con los/as
store manager (que pueden trasladar la informacién recabada a la comisidon de
seguimiento y evaluacion) o de manera directa con la comisién de seguimiento y
evaluacidn, perdiéndose mucha informacion importante.

Y es que pese a la cantidad de gente que engloba H&M y la cantidad de recursos de los que
dispone, en vez de ser un punto de referencia para la sociedad y para otras empresas, H&M se
queda en una empresa mas que realiza el Plan de Igualdad por obligacién, que no aporta
medidas que puedan cambiar el paradigma social e incluso, desde mi punto de vista realiza una
obstruccion a la Igualdad de Oportunidades, ya que hay medidas de su Plan que no se aplican,
pareciendo que tienen un mayor compromiso del que verdaderamente tienen.

Viendo la problematica que esta teniendo H&M para que su Plan de Igualdad sea una
herramienta eficaz y efectiva, pese a todos los recursos que tiene.

¢No deberia el gobierno realizar seguimientos de los Planes de Igualdad de las empresas?

¢Y, a quién compete asegurarse de que el Plan de Igualdad se lleva a cabo de manera eficaz, si
la propia empresa sabe que no esta siendo eficaz?
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En el ambito publico, y mds concretamente en Aragdn, el gobierno se ha comprometido en una
de sus leyes mas recientes (Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en Aragon) a impulsar y fomentar mds auditorias de género, lo que puede
ser un buen primer punto de partida para asegurarse de que el Plan de Igualdad actia como una
herramienta que cumple con su propdsito.

Y es que, cuando el nimero de mujeres ocupadas aumenta, las economias crecen. Segun
estudios efectuados en paises de la OCDE y en algunos paises no miembros, el aumento de la
participacién de las mujeres en la fuerza de trabajo produce un crecimiento econémico mas
rapido®. Que la mujer gane el mismo dinero que el hombre ocasiona que en los nucleos
familiares haya mas dinero, con lo que puedan permitirse mejores bienes y servicios para
consumir.

En lo que respecta al ambito empresarial, conseguir que las mujeres realicen el mismo trabajo
que los varones siguiendo unos métodos de promocidn equitativos solo ocasionaria beneficios.
Se conseguirian nuevos puntos de vista para abordar ciertos problemas, aumentando la
eficacia y el desempefio econdmico de las organizaciones.

3% Fuente ONU Mujeres: "Hechos y cifras: empoderamiento econémico"
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Anexo |

Por motivos de extensidn, solo introduciremos la portada y el indice del Plan de Igualdad.

HENNES & MAURITZ, S.L.

Plan de Igualdad entre mujeres y hombres.
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1. INTRODUCCION
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HENNES & MAURITZ, S.I..

PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1. INTRODUCCION
¥ Presentacién de la Empresa,
¥ Marco legal en el que se encuadran los planes.
¥ Compromiso de la Empresa con la igualad.
v Caracteristicas generales del plan.
2. ESTRUCTURA

¥ Fases del plan (diagnéstico, programa de actuaciones, seguimiento y

evaluacion, Comision de Seguimiento).

v" Tinalidad del programa de actuaciones (doble estrategia: medidas de igualdad

transversales-acciones positivas).

v Estructura del Plan (Objetivos generales, especificos, medidas, calendario y

responsable).
v Areas de intervencion (Definicion de las areas en las que interviene el plan).
3. DEFINICIONES
¥ Definicion de conceptos.
4. AMBITOS DE APLICACION
¥ Definicién del ambito de competencia del Plan.

5. VIGENCIA %)

¥ Definicion de la temporalidad del Plan.

6. OBJETIVOS GENERALES ( \ ) \
¥ Definici6n de los objetivos generales. \ :
7. OBJETIVOS ESPECIFICOS /
/
/%:;' )
T=<
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HENNES & MAURITZ, 5.

¥ Definicién de los objetivos especificos para cada drea de actuacién en funcién

del diagndstico.

8. MEDIDAS

v' Definicién de las medidas y/o acciones positivas a adoptar en cada 4rea de
intervencion, su plazo de ejecucion y el departamento o persona responsable de

su aplicacion:

ACCESO A LA EMPRESA
CONTRATACION

PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION

CONCILIACION

SALUD LABORAL

ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
COMUNICACION Y SENSIBILIZACION
10. VIOLENCIA DE GENERO

B L o

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION
¥ Conceptos.

10. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
¥ Composicion.

v" Funciones.




Anexo |
Guion de la entrevista realizada

La entrevista se realizo en una de las tiendas de H&M de la comunidad foral de Navarra.
Ademds, por razones de confidencialidad, no se van a revelar el nombre de las personas que
han participado en la entrevista

Hola mi nombre es Manel Carricoba, y estoy realizando una entrevista con el objetivo de
averiguar el grado de conocimiento de los trabajadores y las trabajadoras de H&M respecto al
Plan de Igualdad.

¢Conocia usted la existencia del Plan de Igualdad? En caso afirmativo, écdmo lo conocié?

En caso de que esté en H&M desde 2012, ¢Ha percibido su implantacidon? ¢De qué manera?
(Consecuencias que cree que le ha aportado o mejoras).

¢Ha recibido algun tipo de formacion, curso o seminario sobre igualdad o cuestiones de
género? En caso negativo, ¢ ha recibido en algun otro tipo de formacién (como puede ser
prevencion de riesgos laborales) cuestiones relativas a la perspectiva de género?

En caso de que si haya recibido formacion relativa a cuestiones de género, éde qué tipo fue?
(online, presencial...)

¢Ha sido, en alguna medida (consulta, encuesta...) participe de la evaluacion del Plan de
Igualdad?

¢Considera que el Plan de Igualdad es necesario?
¢Considera que el Plan de Igualdad es un instrumento eficaz para conseguir la igualdad?

éAlgln responsable le ha preguntado por medidas que implementaria o por su opinidén sobre
el Plan de Igualdad?
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Anexo IlI

¢QUE ES EL PLAN DE IGUALDAD?

H&M es una empresa multinacional que cuenta con més
de 104,000 empleados y empleadas en todo el mundo, de
los cuales 5,000 corresponden a Espafia.

Los valores de igualdad, diversidad y no discriminacién
forman parte de la cultura corporativa, y SER UNA EM-
PRESA ETICA es uno de nuestros siete compromisos
Conscious.

Para garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres, H&M dispone ademas de un Plan de
Igualdad que se enfoca en los siguientes puntos:

Acceso a la empresa; contratacion; promocién; formacion;
retribucion; conciliacién; salud laboral; acoso sexual y/o
por razén de sexo; comunicacion y sensibilizacion y violen-
cia de género.

Este Plan de Igualdad lo tienes a tu disposicion en el
tablén de la zona de personal, en el “Portal del Em-
pleado” y en SIP para que lo puedas consultar siem-
pre que lo necesites.

MEDIDAS SOBRE VIOLENCIA
DE GENERO EN EL PLAN

En los casos de movilidad geografica por violencia
de género, se proceders al anticipo de hasta 1.000
euros para hacer frente a los gastos correspondientes
por su estado personal derivado de su situacién.

Facilitar la adaptacién de la jornada, cambio de turno

o flexibilidad horaria a las mujeres victimas de violencia
para garantizar su proteccion social.

o b

TIENES
4LGUNA
PREGUNTA?

En el tablon de la zona de personal, en SIP y en el Portal del
Empleado encontraras el Plan de Igualdad completo, no
dudes en leerlo para conocer todas las medidas que
incluye.

Si tienes alguna consulta sobre el Plan de Igualdad en algin
momento, no dudes en hacérsela saber a tu responsable
para que pueda ayudarte.

C Joe Lanman, Advian Clark, Jason Lander

PLAN DE
IGUALDAD
H&M Espaiia
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ALGUNAS MEDIDAS QUE
CONTEMPLA EL PLAN..

Para facilitar la conciliacién de la vida personal, fami-
liar y laboral, las personas con menores y familiares a
su cargo podrdn acogerse a las propuestas de
mejora en el sistema de turnos, concreciones
horarias y de permisos, siempre que sea posible,
sin que tengan que recurrir exclusivamente a la re-
duccién de jorada y tiempo parcial.

Establecer con caracter general la jornada conti-
nuada frente a la jornada partida.

; QUE RECOGE EL ESTATUTO
BELOS TRABAJADORES/AS?

Las personas que por razones de guarda legal tienen a su
cuidado algiin menor de ocho afios o una persona con dis-
capacidad fisica, psiquica o sensorial, tienen derecho a una
reduccién de la jomada de trabajo diaria.

Tienen el mismo derecho las personas que tengan que en-
cargarse del cuidado directo de un familiar (hasta se-
gundo grado de consanguinidad), que no pueda valerse
por si mismo por razones de edad, accidente o enferme-
dad.

. Posibilidad de pedir reduccién o adaptacién de
: jornada por estudios, siempre que sea posible,
volviendo al horario habitual una vez terminado el
plazo solicitado.

Si el trabajador o trabajadora esté estudiando para obtener
un titulo académico o profesional, podré solicitar los per-
misos necesarios y adaptacién de la jornada, si asi se
ofrece en la empresa.

Aumentar de 2 a 3 aiios el tiempo de exceden-
cia que se puede solicitar para el cuidado de fa-

- miliares dependientes con reserva del puesto de
. trabajo.

Los trabajadores/as tienen derecho a un periodo de exce-
dencia de duracién no superior a 2 afios, para atender al
cuidado de un familiar que no pueda valerse por si mismo
por razones de edad, accidente o enfermedad.

4 .. . Posibilitar que los permisos retribuidos en el con-
Z2 o ey venio (enfermedad grave, operacion quirtrica,
i...._._.z:mQBmm:ﬁovmmﬂ:oﬁ_»:n._m?:ﬁ_.o:&.mmmgow

Aquellas personas que se encuentran en situaciones de
enfermedad grave, operacion quirdrgica o nacimiento
tienen derecho a un permiso retribuido por un tiempo
determinado.

Posibilitar la flexibilidad horaria para acompaiiar
a consulta médica a familiares de primer grado,
previo acuerdo.

Aunque en el estatuto se mencionan varias situaciones de
permisos, no se recoge ninguna acerca de la flexibiidad
horaria para acompariar a consulta médica.

5 dias de permiso no retribuido acumulable al
permiso de paternidad y que se puede disfrutar
inmediatamente después, o durante los cuatro
meses desde el nacimiento, adopcién o acogimien-
to.

En el supuesto de nacimiento de hijo, adopcién o
acogimiento, el trabajador tendréd derecho a la suspension
del contrato durante 13 dias ininterrumpidos.

.Y ;QUE DICE
LA [EY 3/2007?

La ley 3/2007 permite alcanzar una sociedad més
democratica, més justa y més solidaria. Establece que hom-
bres y mujeres son iguales en dignidad humana, en derechos
y en deberes. En definitiva, trata de garantizar que hombres y
mujeres disponen de las mismas oportunidades y trato, elimi-
nando la discriminacion de la mujer en cualquier mbito.

La Ley actuia en todas las esferas: Poderes Publicos, perso-
nas fisicas y juridicas, tanto puiblicas como privadas e incluye
medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores pi-
blico y privado, cualquier forma de discriminacién por sexo.

LA LEY ESTABLECE EN EL ARTICULO 44 que:

“Los derechos de conciliacién de la vida personal, fa-
miliar y laboral se reconocerén a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equili-
brada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio.

El permiso y la prestacién por maternidad se conce-
deran en los términos previstos en la normativa laboral y
de Seguridad Social.

Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las res-
ponsabilidades familiares, se reconoce a los padres el
derecho a un permiso y una prestacién por paterni-
dad, en los términos previstos en la normativa laboral y de
Seguridad Social.”
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Anexo V

FORMACION - PLAN DE
IGUALDAD H&M

Propésito: dar a conocer a toda la plantilla los aspectos mas
importantes que se establecen en el Plan de Igualdad de
H&M.

Objetivo: cumplir, en el periodo establecido, con los
objetivos que recoge el Plan de Igualdad de H&M.

Plan de Igualdad: Introduccidn

¥ H&M es una compafiia multinacional que cuenta con mas de 94.000 empleados y empleadas a nivel
global, de los cuales mas de 5.000 corresponden a H&M Espafia.

v Esuna empresa que actla con responsabilidad social y medicambiental y que dispone de 7
compromisos fundamentales que dirigen todo nuestro trabajo:

1

Mo m e wP

ofrecer moda a los clientes responsables

elegir y premiar a los socios responsables

ser eco-inteligentes

reducir, reutilizar y reciclar

hacer un uso responsable de los recursos naturales

fortalecer las comunidades y

ser eticos (igualdad de trabajadores y trabajadoras, no discriminacion).

v H&M integra la igualdad de oportunidades en su cultura corporativa y la aplicara en todas sus
actuaciones. La Empresa se compromete a promover la igualdad detrato y de oportunidades entre.
mujeres y hombres y a mantenerla en el tiempo. Asimismo, H&M se compromete a combatir cualquier
discriminacion que pudiera existir por razon de sexo.

¥ Para ello, se ha implantado un Plan de lgualdad en H&M, firmado el pasade 21 de diciembre de 2012,

iPor qué se firma un Flan de lgualdad?

Seglin la Ley 372007, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres se establece que las empresas estin obligadas a respetar laigualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y
hombres, medidas que deberdn negociar, ¥ en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores y trabajadoras en |z forma que se determine
en |z legislacion laboral Las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores tienen la obligacidn de que las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior se dirigiran a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad que deberd ser, asimismo, objeto de negociacion en |2 forma que se determine
en |a legislacion laboral

Por lo tante, cualquier empresa de més de 250 trabajaderes debe tener un Plan de lgualdad.
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Plan de Igualdad: Objetivos y vigencia

v ElPlan de Igualdad de H&M es de aplicacidn en todo el territorio espafiol para todos los
centros de H&M existentes y futuros.

v OBJETIVOS GENERALES:

v

v

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

Potenciar el desarrollo profesional de los hombres y mujeres.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa.

Garantizar la no discriminacion salarial por razén de sexo.

v VIGENCIA:
v Entrd en vigor el 21 de diciembre de 2012 y tendra una vigencia de 4 afios.

Durante este periodo habra una comunicacion fluida con la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
(formada por representantes de la empresa y de la representacion legal de los trabajadores) aportando
datos que se requieren en el Plan de Igualdad para confirmar el compromiso de la Compaifiia.

¢ Qué es la comision de seguimiento?

Equipo de trabajo que se ha creado para interpretar el contenido del plan
y evaluar el grado del cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados
y de las acciones programadas. Tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y evaluacion del mismo.

. Quién la compone?

Pilar Nufiez Area Controller - Area 5

Magda Jiménez Area RRHH - Area 1

Gloria Tremps Area RRHH - Area Logistica

Ifiigo Saenz Depto. de Comunicacion y Prensa
Sonia Sanchez Store Manager - ES087

Gracia Martinez Responsable RRHH

Roberto Navarro Responsable Personal

Alexandra Portugal Departamento de Personal / Portugal
Raquel Bastida (agente de igualdad) Departamento de Personal

Anna Muixi (agente de igualdad) Departamento de RRHH
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Plan de Igualdad: Objetivos especificos
Objetivo 1: ACCESO A LA EMPRESA

Revisar el procedimiento de acceso y seleccion (politica de
reclutamiento) de la Empresa para garantizar que la igualdad de trato y
oportunidades es real y efectiva.

Desde RRHH se debe promover la formacion al personal responsable de la preseleccion (revision de
curriculum, dindmicas grupales u otras pruebas técnicas) y de seleccidn (entrevistas personales),
tanto de oficinas (RRHH) como de las tiendas y almacenes en materia de igualdad y en procesos de
seleccion no sexistas, para que las candidaturas sean valoradas Gnicamente por su cualificacion y
competencia sin tener en cuenta el sexo ni aspectos de contenido personal.

Por ejemplo: utilizaremos vendedor para el sexo masculino y vendedora para el femenino. El
manager/la manager, el sales advisor, la sales advisor, etc. Si hablamos de plural por ejemplo podemos
decir en vez de los managers, el equipo de managers o el equipo de responsables.

Implantar en los procesos de seleccion Fara puestos de responsabilidad el principio general de aplicar
la medida de accién positiva - a igualdad de condiciones y competencias, accederd al puesto la
persona del sexo menos representado en estas categorias.

Plan de Igualdad: Objetivos especificos

Objetivo 2: CONTRATACION

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, fomentando el equilibrio, independientemente de la
modalidad de contratacion.

En detalle:

Queremos mencionar que aungue ya se estd haciendo en la medida de lo posible, en el Plan de
lgualdad se recoge en un punto que |a plantilla con contrato a TP (tiempo parcial) fendrd derecho
preferente a incrementar su jornada de trabajo frente a posibles nuevas contrataciones.

Cuando realizamos un proceso de seleccidn bien en tienda, centro logistico, oficinas o desplazados en
un centro de negocios u hotel, debemos como responsables del proceso tener en cuentalas
indicaciones que se recogen en la puia de comunicacidn no sexista . Nos ayudard a tener una
comunicacion con los aspirantes mas correcta y acorde a |a igualdad de género. Esta guia la
encontramos en SIP/Plan de lgualdad & Politicas/Plan de Igualdad de H&M.

En el SIP podremos encontrar los formularios de seleccidn actualizados asi como la formacidn de
seleccion dende aparece una breve explicacion de obligada lectura donde se hace mencidn al Plan de

lgualdad (lenguaje no sexista). .



Plan de Igualdad: Objetivos especificos
Objetivo 3: PROMOCION

Promocionar a mujeres y hombres en un porcentaje proporcional a su
presencia en la plantilla, garantizando unos criterios claros, objetivos, no
discriminatorios y abiertos que faciliten la promocion interna, asi como
asegurar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de
responsabilidad en los servicios centrales de la Empresa.

;Qué es lo que s estd haciendo desde RRHH?

Tener dispenible para toda la plantilla el poster de oportunidades que se actualiza semanalmente en &l corcho
dela zona de personal de los distintos centros de trabajo, en el Portal del Empleado y aportando un correo
electrdnico de comunicacién de toda la plantilla hacia el Departamento de Recursos Humanos;
oportunidadesi@hm.com donde pueden remitir su candidatura para las vacantes que actualmente se
encuentran disponiblas.

Esto permite ser [uds clargs v fransparentes en los procesos de promocion

Una forma de poder motivar la promocion del personal es a través de GROW. Debemos promover que la
plantilla introduzca sus datos académicos asi como experiencias profesionales pasadas en la plataforma para
su posible futura promocidn o crecimiento (una manera de hacerlo sera a través de Wallpaper).

Como novedad comentaros que se ha hecho una competicién donde se han dado dos meses para que las
tiendas consigan que todos los miembros de Iadalantllla introduzcan sus CVs en GROW, las tiendas que lo
hayan conseguido podran beneficiarse de un 50% de descuento en la prenda que ellos elijan.

El Plan de Igualdad recoge que se debe tener en cuenta que en condiciones equivalentes de idoneidad
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos, categorias o grupos profesionales en los que estén _
sub representadas. !

Plan de Igualdad: Objetivos especificos
Objetivo 4: FORMACION

Formar en igualdad de oportunidades a toda la plantilla asi como
promover acciones formativas concretas dirigidas al desarrollo
profesional.

De este modo, garantizamos el equilibrio profesional y la igualdad entre
mujeres y hombres.

El Plan de lgualdad recoge el crear un curso especifico de igualdad de trato y oportunidades en el catdloge anual de formacion de la Empresa:

- Ia formacion que tienes en tus manos para Managers

- conjuntaments se estd formando a los Areas HR + Areas Managers

-y la formacion Sales Advisor que se ha dado la semana 16 zunque prevemos hacer de nueve la formacion mas adelante para refrescar y
para la gente que no pude participar en la vez anterior.

- para nuevas incorporaciones se colgard en la plataforma GROW.

Cualquier persona externa/finterna de la Empresa debe estar sensibilizado y haber sido formado en igualdad de trato y oportunidades (se
anadira en el Codigo ético que deben firmar las empresas extemas o colaboradoras un apartado haciendo mencion al Plan de lgualdad de
HE&M).

Para facilitar la informacion y el acceso al Plan de Formacion anual de la Plantilla — estamos trabajando para rezlizar un cuadro global de
formaciones que se colgara en 5P, desde el departamento de Personal como novedad en el Portal del Empleado que tiene acceso toda la
plantilla y desde RRHH se informa como hasta ahora (desde RRHH se establecen unos cursos a realizar en ese afio en funcidn de los puastos
de trabajo v los Areas HR se comunican con el equipo de management).

Come novedad, hacemeos mencion que: Se debe dar |3 pesibilidad a persenas en situacion de excedencia por cuidado de menores o
dependientes de acceder a los cursos gue se imparten en la Emprasa. La Empresa informara via correo a las personas en situacion de
excedencia de manera anual [lo hara la comision de seguimiento).

El articulo 46 de| ET establece:

El periodo en que 2l trabajador permanszca en situacidn de excedencia conforme 2 lo establecido en este articulo serd computable a efectos
de antigiiedad y =l trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion profesional, a cuya participacién deberd ser convocado por
el empresario, especialmente con ocasicén de su reincorporacién. Durante el primer afio tendra dereche a la reserva de su puesto de trabaje. 8
Transcurride dicho plazo, la reserva quedara referida 2 un puesto de trabajo del misme grupo prefesional o categoria equivalente.
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Plan de Igualdad: Objetivos especificos

Objetivo 5: RETRIBUCION

Hacer un seguimiento de la igualdad retributiva.

La Empresa debe velar porque no se produzcan desigualdades por razén de sexo en la retribucion de
toda la plantilla independientemente de su categoria profesional.

Plan de lgualdad: Objetivos especificos

Objetivo 6: CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar, mejorar e informar de los derechos de Conciliacion de |la
vida personal familiar y laboral a toda la plantilla.

Cuando nos encontramos con alguno de los supuestos que engloba este punto debemos: afrontario con actitud positiva, tener [a mente abierta y tenemos que tener en
cuenta de gue el 90% de los supuestos gue se nos pueden plantear ya los estameos llevando 3 cabo.
Para vuestro conocimiento | se va a crear un folleto informativa de los derechas y medidas de conciliacion de la ley 3/2007 y las que amplia el Plan de lgualdad.
Vamos a detallar las medidas especificas de este objetivo: - Realizar propuestas de mejora en e sistema de tumos y concreciones horarias y de permisos y que no se
tenga que recurrir exclusivamente 2 la reduccion de jornada y TP. Come también, darle pricfidad a la jornada continuada (con pausa de una hora de comida) fremte ala
parfida (por ejemplo de @ a2 13 y de 13 2 22 horas) siempre que sea posible. “Los comités realizaran propuestas de mejora para adaptar y concretar la jornada sin
reducirla, para quisnes tengan PErsonas a su cargo (menores y familiares); las discrepancias que pudieran surgir serdn estudiadas en la Comisidn de Seguimienta. - Los
empleades come hasta la fecha hardn su propuesta al 5M y al AHR en los casos que sea necesaria, si estos ko ven viable se llevara a cabe, y si o es asi, deberd el Area HR
trasladario a la Comision de Seguimiento para resolver las dudas. - Posibilidad de solicitar reduccion de jornada yio adaptacion de la misma por estudics. Una vez
finalizado el plazo solicitado, la persona volverd a su jornada habitual previo acuerdo entre las partes. - Aumentar de 2 a 3 afios el tiempo de excedencia que se puede
solicitar para el cuidado de familiares dependientes con reserva del pueste de trabajo de categonia equivalente. - Posibifitar el cambio de herario para las trabajaderas en
tratamiento de técnicas de reproduccion asistida. - Posibilitar cambio de horario para las gestiones previas a las adopeiones internacionales - Posibilitar que los permisos
retribuidos en el convenio, por motives de enfermedad grave, alumbramiento, intervencion quinirgica, peedan ser disfrutados en dias alternos. - En caso de fallecimiento
de un prugen'rtor cen quien convivan habitualmente hijofas menores de 10 afos o que padezca una enfermedad o accidente de larga duracin que le imposibilite para la
atencion de kos mismos el otro progenitor pedra disfrutar de una licencia no retribuida de hasta 30 dias naturales. - - Adaptar el turno cetrat:apa los horarios de los
centros educatives, tanto especiales como ordinarios a kos trabajadores/zs que tengan la tutela de hijos/as minusvilides/as fisicos, psiquicos o sensoriales, siempre § ¥
cuando urgamzatr\ramente se pueda sostener y dentro del marco de apertura y cierme de |a tienda. - Establecer una excedencia por el tiempo estrictamente necesario y
hiasta un maximo de 4 meses, con derscho a reserva del puesto de trabajo, para las personas en trémites de adopeidn internacional. - Dar preferencia en |2 movilidad
geografica voluntaria y en el cambic de centro, cuande la solicitud sea por motivos de cuidados de personas dependientes (menores y familiares), previo acuerdo entre
las partes - Facilitar el cambio de turne, libranzas y de movilidad geografica (previa presentacion de la sentencia que lo confirma) con el objetivo de atender situaciones
parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as u otras situaciones para padres o madres separados/divorciados o cuya guarda y custodia recaiga en uno
de los dos progenitores, previo acuerdo entre las partes. - Posibilitar la flexibilidad horaria para acompafiar a consulta medica a familiares de primer grado, previo
acuerdo entre las partes - Reduccion de jornada segin art. 37.5 ET hasta que el menor cumpla 18 afios si estd enferma de cancer o enfermedad grave que implique
ingreso hospitalario de larnga duracion acreditade por un informe del Senvicio Piblico de Saked. Mas informacion sobre este punto en concreto ko encontraréis recogido
enel punto &.214.
Para el punto de corresponsabilidad entre los hembres de |a plantilla, la empresa facilita varias opciones de conciliacion:

- Permiso de tiempo recuperable para acompaniar a |z pareja a las clases de preparacidn al partc;_,fe:arrenes prenatales Cuando la paternidad coincide con las
wvacaciones acordadas, se tendrd dereche a disfrutar de las vacaciones en fecha distinta. - Cinco dias de permiso ne retribuido acumulables al permiso de patem ldad que
se podra disfrutar inmediatamente después o durante 4 meses desde el nacimiento o adopeion
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Plan de lgualdad: Objetivos especificos
Objetivo 7: SALUD LABORAL

Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral.

La Empresa vela por:

- Garantizar un embarazo y una lactancia saludable

- Realizacion de la evaluacion de riesgos en el embarazo y |a lactancia natural de los diferentes puestos de
trabajo

- Como ya sabéis, en el SIP se encuentra colgado el manual de Riesgo por Embarazoe creado por el Depto.
de Personal (SIP/Personal/Manuales especificos/Esparia/Riesgo de embarazo).

- Tenemos habilitado un espacio adecuado en los centros para los descansos de las mujeres embarazadas
que es |a cocina.

Plan de lgualdad: Objetivos especificos

Objetivo 8: ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO

Mantener un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razon de
sexo.

Garantizar un protocolo de actuacion frente a estas situaciones.

Actualmente tenemos disponibles las politicas de la empresa tanto en el SIP como en el Portal del Empleado
las cuales debemos conocer.

Si surgiera algun caso por favor poneros en contacto directamente con el Area de Recursos Humanos [ Area
Manager.

En un futuro, las personas de contacto para estos casos seran Sonia Sanchez y Anna Muixi, asi como un
miembro del equipo del Departamento de Personal.



Plan de Igualdad: Objetivos especificos

Objetivo 9: COMUNICACION Y
SENSIBILIZACION

La comunicacion interna y externa debe promover una imagen
igualitaria entre mujeres y hombres, debe ser transparente y fluida para
que llegue a la totalidad de la plantilla.

- Comunicar &l Plan dellzﬁualdad para que llegue a toda la plantilla: Es muy importante la comunicacidn y
sensibilizacion de este Plan de lgualdad, es por ello que, se quiere hacer seguimiento a través de |a auditoria del
Marco Laboral donde se afiadira un punto para verificar que en todos los centros de trabajo se encuentra a
disposicion de la plantilla el Plan de lgualdad.

Para que llegue a la totalidad de la plantilla esta informacion, recordad que hemos hablado en el objetivo 4 de
Formacion f%TfD en SIP, en el Portal del Empleado, las formaciones para managers, sales advisors, ..etc.).

- Como comunicarnos: Existe una guia de comunicacién no sexista elaborada por el Departamento de
Comunicacion que se encusntra colgada en el SIP en la carpeta de Plan de lgualdad.
Debemos seguir las pautas de esta guia cuando nos comuniquemos tanto de manera externa como interna.

Ejemplos: mail, faxes, mini-meetings, ...etc.

Plan de Igualdad: Objetivos especificos

Objetivo 10: VIOLENCIA DE GENERO

Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas
de violencia de género contribuyendo asi en mayor medida a su
proteccion.

;Como sabemos si alguien esta siendo victima de viclencia de género?

Debera aportar denuncia o gyglguier medio gue geredite t3l circunstancia

En este objetivo aueremos destacar que las mujeres victimas de violencia de género podran acogerse a
alguna de [as medidas que se enumeran a continuacion, contribuyendo asi a su proteccion:

- Facilitar la adaptacién de la jornada, cambio de turno o flexibilidad horana a las mujeres victimas.

- Aumentar |a duracion del traslado de centro de trabajo hasta 1 afio con reserva del puesto

- En casos de movilidad geogrifica por viclencia se procedera al anticipo de hasta 1000€ para hacer frente a
los gastos denivados de esta situacian.

- Se podra anticipar el periodo vacacional de las victimas siempre que su estado social, fisico o psicologico lo
requiera.

- No computaran como absentismo, las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por situacion fisica o
|:>5|co|c:g|ca derivada de la viclencia de género siempre que esté justificado en los terminos establecidos
egalmente.

- La Empresagest_ionaré ayuda psicoldgica para mujeres victimas de violencia de género facilitando
referencias de diferentes gabinetes.



Para mas informacion podras encontrar el Plan de lgualdad en |la zona
de personal de tu centro de trabajo, en el SIP y en el Portal del
Empleado.

iGracias por tu atencion!
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