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/1 01.Barceld

Barceld es lider en el sector turistico, reconocido por su compromiso
con la excelencia y la innovacion. Con una trayectoria de mas de 90
afos, Barcelo se dedica a ofrecer experiencias unicas y memorables a
sus clientes a través de una amplia gama de servicios que incluyen la
gestion hotelera, agencias de viajes y otros negocios relacionados con
el turismo. Barcelo se distingue por su enfoque en la satisfaccion del
cliente, la responsabilidad social y el respeto al medio ambiente,
valores que han sido fundamentales para su crecimiento y éxito a nivel
global.

En Barceld, nuestra mision es crear experiencias inolvidables para
millones de personas en el sector turistico, adaptandonos
continuamente a las circunstancias para ofrecer siempre lo mejor a
nuestros clientes. Nuestra vision es sequir siendo un referente en el
ambito turistico, tanto a nivel nacional como internacional,
satisfaciendo las expectativas de todos nuestros stakeholders,
incluyendo huéspedes, accionistas, personas trabajadoras, socios/as,
colaboradores, proveedores y Administraciones Publicas.

Nuestros valores fundamentales son la flexibilidad, la responsabilidad
y el espiritu de servicio, a los que sumamos de manera natural la
hospitalidad, un valor intrinseco por el sector en el que operamos.
Estos principios, abanderados por la compafia desde sus inicios, nos
permiten crecer, abrir nuevos mercados y contribuir al bienestar y
desarrollo social, politico y econédmico de las comunidades en las
que operamos.
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Barceld esta especialmente comprometida con el bienestar de sus
personas trabajadoras y promueve un entorno laboral inclusivo y
equitativo. Barcelo se esfuerza por garantizar que todas las personas
trabajadoras se sientan valoradas y respetadas, fomentando la
igualdad de oportunidades y la diversidad en todos los niveles de la
organizacion.

Taly como se recoge en la Memoria Anual 2023, este compromiso se
refleja en politicas y practicas que apoyan el desarrollo profesional, la
conciliacion de la vida laboral y personal y la creacion de un ambiente
de trabajo seguro y saludable para todas las personas. En 2023,
Barceld impulsd un proyecto de transformacion cultural, centrado en
el bienestar y la felicidad de sus personas trabajadoras,
implementando programas de formacion continua y adoptando
tecnologias avanzadas para mejorar el entorno laboral y la gestion del
capital humano.
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Asimismo, de este informe se puede extraer que Barceld implementa
diversas politicas para garantizar un entorno laboral justo, inclusivo y
equitativo. Barceld se enfoca en la igualdad de género, la no
discriminacion y la conciliacién de la vida laboral y personal. Entre
las medidas destacadas se incluyen la reduccion de la brecha salarial,
la promocion de la diversidad y la inclusion y la implementacion de
protocolos contra el acoso sexual y por razon de sexo. Ademas,
Barceld ofrece beneficios como seguros de salud, descuentos en
hoteles y viajes, y programas de bienestar fisico y emocional. También
fomenta la formacion y el desarrollo profesional continuo,
asegurando que todas las personas trabajadoras tengan acceso a
oportunidades de crecimiento y mejora. Estas politicas reflejan el
compromiso de Barceld con el bienestar y la satisfaccion de su
equipo, promoviendo un ambiente de trabajo seguro y respetuoso.

Barceld se compromete con el desarrollo de talento
interno, ofreciendo programas como B-Talent y el
Plan de Desarrollo Individual (PDI) para personalizar
y adaptar los itinerarios profesionales de las personas
trabajadoras, fomentando la igualdad de
oportunidades y la meritocracia.

Ademas, garantiza un entorno laboral de calidad mediante camparias
preventivas de salud laboral, evaluaciones de riesgos y medidas para
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mejorar el bienestar laboral, como evaluaciones psicosociales vy
formacion en salud y seguridad. El dialogo social es fundamental en
Barcelo, promoviendo la comunicacion constante y efectiva con la
representacion de las personas trabajadoras y sindicatos para
encontrar soluciones y mejorar el bienestar y la satisfaccion en el
trabajo.

Por otra parte, dentro de este compromiso con la igualdad, en Barcelo
existe un Codigo Etico que establece las directrices de conducta que
deben sequir todas las personas trabajadoras, promoviendo un
comportamiento profesional y responsable. Este codigo, que aplica a
todas las sociedades de Barceld, se fundamenta en principios de
responsabilidad, honestidad, liderazgo y respeto. Ademas, aboga por
la no discriminacion, la proteccion de datos personales, la
transparencia en las operaciones y el compromiso con la comunidad
y el medio ambiente. La implementacion de estas hormas garantiza un
entorno laboral respetuoso e inclusivo, alineado con los valores
corporativos y los objetivos estratégicos de Barcelo.
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El | Plan de Igualdad de Barceld (2025-2029) es fundamental para
poder implantar, de forma real y efectiva, el principio de igualdad de
género en todas las politicas que, en diversos niveles, vienen
desarrollando todas las Sociedades integrantes de este Plan de
lqualdad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres es un
documento de trabajo que plasma un compromiso en materia de
igualdad. En este documento se configuran las actuaciones y medidas
que se van a implantar en beneficio de la igualdad de oportunidades,
a traves de las conclusiones extraidas de un diagnostico de situacion.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico
universal reconocido en diversos textos internacionales de derechos
humanos y que nuestro ordenamiento juridico recoge como derecho
fundamental en el articulo 14 de la Constitucion Espaiola (en
adelante, CE).

Asimismo, la igualdad se consagra como un principio fundamental en
la Union Europea. Asi, desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres
y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la
Union y de sus miembros.

Dentro del ordenamiento juridico espafiol, en el articulo 45 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (en adelante, LO 3/2007) se establece que las
empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con este fin, deberan adoptar e
implantar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en
su caso acordar, con los distintos representantes de los trabajadores y
trabajadoras en la forma que determine la legislacion laboral.

Dentro de este marco, entrd en vigor a inicios del afo 2019, el Real
Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion, que persigue fomentar nuevas
medidas que permitan hacer efectivo el principio de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres, al entender que dicho
objetivo previsto en la citada Ley Organica 3/2007 no habia sido
alcanzado.
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de cumplir con los requerimientos legales y de concretar y articular las

Para la elaboracién del Plan de Igualdad, se ha medidas de igualdad de trato y oportunidades, asi como de

tenido en cuenta el Real Decreto 901/2020 de 13 conciliacion de la vida laboral, familiar y personal que demuestran el
: compromiso de las Sociedades con la igualdad y que persiguen lograr

una igualdad efectiva y real entre hombres y mujeres, asi como su

de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro (en adelante, Real Decreto : ) s
901/2020) compromiso con la garantia y la proteccion integral del derecho a la

libertad sexual y la erradicacion de todas las violencias sexuales, ello
de acuerdo con lo previsto en la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

A tal efecto, tanto en el diagndstico de situacion como en el Plan de
Igualdad, se han recogido las materias dispuestas en los articulos 7y 8
de dicho Real Decreto 901/2020.

Asi, la referida normativa preveia que las empresas que tuvieran 50 o
mas personas trabajadoras debian contar con un Plan de Igualdad
conforme a los criterios que se recogian en la misma, teniendo en
consideracion, entre otras, materias como el acceso al empleo, la
promocion y clasificacion profesional, la politica salarial, el ejercicio
de los derechos de la vida personal, las condiciones de trabajo y
empleo, la formacion profesional o la proteccion de las diferentes
formas de acoso, como el acoso sexual o por razon de sexo.

Por ello, atendiendo al volumen de la plantilla de las Sociedades
afectas al Plan de Igualdad de Barcelo, se ha procedido a constituir
una Comision de Negociacion -como se explica mas adelante-, y a
aprobar el presente Plan de Igualdad de Grupo, con el doble objetivo

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO 8
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71 03. Sociedades integrantes del plan de igualdad de grupo.
Conveniencia de aprobacién de un plan de igualdad de grupo

La conveniencia de aprobar un Plan de Igualdad de Grupo, cuando las
condiciones laborales y las caracteristicas de la plantilla de todas las

empresas son similares, se justifica con base en la normativa vigente Un plan de igualdad unico facilita la implementacién
en Espafia. En este sentido, el Real Decreto 901/2020 permite la de politicas homogéneas y coherentes, optimizando
elaboracion de un plan de igualdad unico para todas o parte de las recursos y garantizando una mayor equidad en todas
empresas del grupo, debiéndose justificar la conveniencia de las Sociedades que operan bajo la marca de Barcelo.

disponer de un unico plan de igualdad.

En linea con lo anterior, las Sociedades que forman parte de este Plan
de lIgualdad de Grupo (en adelante, las Sociedades) comparten
politicas en materia laboral y de recursos humanos (seleccion,
contratacion, promocion profesional, formacion, retribucion, jornada,
prevencion de riesgos laborales, conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, etc.). Por tanto, en la medida en que las Sociedades
comparten politicas empresariales y caracteristicas organizativas,
productivas y de gestion del personal resulta razonable aprobar un
unico Plan de Igualdad que regule medidas comunes a todas ellas.
Esto facilita la implementacion de politicas homogéneas y
coherentes, optimizando recursos y garantizando una mayor equidad
en todas las Sociedades que operan bajo la marca de Barcelo.

Asimismo, todas las Sociedades se dedican a la misma actividad
(sector de hosteleria-turismo o vinculadas al mismo), estando sus
relaciones laborales reguladas por lo dispuesto en el VI Acuerdo
Laboral para el sector de la Hosteleria —ALEH VI-y, por los convenios
colectivos de hosteleria de la provincia de cada hotel.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO 10



71 03. Sociedades integrantes del plan de igualdad de grupo.
Conveniencia de aprobacién de un plan de igualdad de grupo

Las Sociedades que integran el presente Plan de Igualdad de Grupo son las siguientes

1. Barceld Arrendamientos Hoteleros, S.L. 13. Montecastillo Sports Catering, S.L.

2. Barcelo Explotaciones Hoteleras Canarias, S.L. 14. Hoteles Camino Real, S.A.

3. Barcelo Explotaciones Hoteleras Mediterraneo, S.L. 15. Hotel Campos de Guadalmina, S.L.

4. Barceld Arrendamientos Peninsula, S.L. 16. Namagui Algon, S.L.

5. Punta Umbria Turistica, S.A. 17. Garunter Hotel 7 Coronas, S.L.

6. Barcelo Hotels Mediterraneo, S.L. 18. Barcelod Arrendamientos Turisticos, S.L.
7. Barcelo Explotaciones Insulares, S.L. 19. Hotel Roca Negra Agaete, S.A.

8. Hotel de Isla Cristina, S.L. 20.Barcelo Gestion Hotelera, S.L.

9. Hotelel Toyo, S.L. 21. Barcelo Corporacion Empresarial, S.A.
10. Leading Hospitality, S.L. 22. Graser Turismo, S.L.

11. Barcelo Raval, S.L. 23. Canfranc Estacion 2018, S.L.

12. Barceld Condal Hoteles, S.A. 24.Hotel Avenida Rhode 28, S.L.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO 11
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/1 04.Compromiso de la direccidon

Barceld declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon
de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para consequir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que
establece la LO 3/2007.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad ha trabajado en el
disefio e implantacion del presente Plan de Igualdad, motivo por el
que se quiere compartir la ilusion en esta materia e invitar a la plantilla
a formar parte en el proceso de implantacion.

El grado de integracion corporativa del valor de la
igualdad marcara la direccion de las politicas de
recursos humanos y la comunicacion interna y externa
de Barceld durante los proximos anos.

Afrontamos la implantacion del Plan de Igualdad como una mejora de
nuestro sistema de gestion, que contribuira a que nuestras acciones se
mantengan libres de discriminaciones por razén de género y
contribuyan al avance social que permita alcanzar una igualdad real
y efectiva entre mujeres y hombres dentro de las Sociedades.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO
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71 05. Ambito de aplicacion del plan de igualdad

Ambito territorial

Este Plan de Igualdad se aplicara en todos los centros de trabajo que
las Sociedades tienen en todo el territorio espafiol (dmbito estatal) o
aquellos que puedan abrir, comprar, gestionar y subrogar durante la
vigencia del presente Plan dentro del estado espafiol.

Ambito personal

Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla de las
Sociedades, independientemente de la relacidén contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las personas
trabajadoras.

lgualmente, se aplicard a todas aquellas personas trabajadoras
contratadas a través de una Empresa de Trabajo Temporal, que puedan
prestar servicios para las Sociedades.

Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos del presente Plan de Igualdad, por medio
de las medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de
cuatro anos (2025-2029), a contar desde el dia 2 de abril de 2025 al 1
de abril de 2029.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO
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El Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comision Negociadora, de
conformidad con el articulo 45y 46, apartados 1y 2 de la LO 3/2007.

Dicha Comision Negociadora se ha conformado tanto por
representantes de Barceldo como por una Comision Representativa
conformada por los sindicatos Comisiones Obreras -CCOO-, Unidon
General de Trabajadores -UGT- y Sindicalistas de Base -SB-, conforme
a la legitimacion que ostentan: UGT y CCOO como sindicatos mas
representativos a nivel estatal y, respecto de SB, como sindicato que
cuenta con un minimo del 10% de los miembros de los comités de
empresa o delegados de personal en el ambito geografico y funcional
al que se refiere el Plan de Igualdad, todo ello en linea con lo
establecido en el art. 87 apartados 1y 2 a) y c¢) del Estatuto de los
Trabajadores en relacion con el art. 5.2 del RD 901/2020.

Esta Comision Negociadora ha sido constituida con el objeto de
analizar la situacion existente en las Sociedades desde un punto de
vista de género, para posteriormente negociar, redactar, acordar y
finalmente, aprobar el presente Plan de Igualdad.

La composicion de la Comision Negociadora es la siguiente:

Por la parte social, han intervenido las siguientes personas:

= Valentin Ruiz Jurado, actuando por el sindicato CCOO.

= Elena Casain Camarena, actuando por el sindicato CCOO.

/1 06. Partes suscriptoras del plan de igualdad

= Josefa Pan Afanador, actuando por el sindicato CCOOQO.

= Antonio Soria Hernandez, actuando por el sindicato CCOOQO.

= M.2 Elena Sudrez Hernandez, actuando por el sindicato CCOO.

= SoniaAlvarez Paz, en calidad de representante de la Federacion de
Servicios para la movilidad y el Consumo del Sindicato UGT,
FeSMC-UGT.

=  Magdalena Maria Plata Plata, actuando por el sindicato UGT.

= Encarnacion Sanchez Garcia, actuando por el sindicato UGT.

Qing Lin, actuando por el sindicato SB.

Adicionalmente la parte social ha contado con las siguientes
asesoras: Maria José Dorado Diaz (CCOQO), Marta Pozas (CCOO) y
Jessica Morales Santana (SB) todas ellas con derecho a voz, pero sin
voto.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

17



/1 06. Partes suscriptoras del plan de igualdad

Por la parte empresarial:

= Maria del Carmen Oliver, en calidad de Directora de Recursos
Humanos de Grupo Barcelo.

= Elena Navarro Merchan, en calidad de Responsable del area legal-
laboral.

= Miguel Angel Romero Colado, en calidad de Subdirector de
Compensacion, RRLL y PRL.

= Maria Cristina de Andrés, en calidad de Directora de Area de
Baleares.

= Duarte Vasconcelos, en calidad de Director de Area de Huelva.

= Victoria Rodriguez de Marco, en calidad de Regional HRBP de
Andalucia.

= Sonia Alvarez Martin, en calidad de Regional HRBP de Canarias.
= Daniel Pascual, en calidad de Area HRBP de Baleares.

= Miguel Ramirez, en calidad de Director del Hotel Barcelod Sants.

Por su parte, la parte empresarial ha contado con asesoramiento
interno de las siguientes personas: Ana Dominguez, Subdirectora de
Formacion, Experiencia Empleado y Comunicacion Interna, Cristina
Pujol, Subdirectora de Captacion y Gestion del Talento, y David
Crespo, Técnico de PRL, con derecho a voz, pero sin voto.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO
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/1 07. Estructura del plan de igualdad

El Plan de Igualdad se estructura en los siguientes apartados:

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

Conclusiones sobre los Informes de Diagndstico de la
situacion de las Sociedades. Los diagndsticos de cada
Sociedad se han realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa aportada por Barceld en materia de
proceso de seleccion y contratacion, clasificacion profesional,
formacion, promocion profesional, ejercicio corresponsables de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
infrarrepresentacion femenina, condiciones del trabajo vy
retribucion, prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo,
atencion a las personas trabajadoras victimas de violencia de
género, organos de representacion de las personas trabajadoras,
salud laboral y comunicacion.

Programa de Actuacidn. A partir de las conclusiones del
diagndstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad
en género, en él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias
para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de
implantacion, las personas © grupos responsables de su
realizacion, presupuesto en su caso necesario e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones.

Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan
de Igualdad. A través de las personas designadas que recojan
informacion sobre su grado de realizacion, sus resultados y su
impacto en Barceld.

20
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/1 08.Definiciones

Con el objetivo de facilitar la comprension de los conceptos
relacionadas con el ambito de la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, y a efectos de interpretacion del presente
Plan de Igualdad de Grupo y las medidas y acciones que este
contiene, se entendera por:

= Acciones positivas: aquellas medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo
perseguido en cada caso.

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

®  Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

= Conciliacion de la vida personal, profesional y familiar:
hace referencia a la necesidad de compatibilizar el trabajo
remunerado con el trabajo doméstico y las responsabilidades

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

familiares, asi como el ambito personal. Las distintas medidas de
conciliacion que se implanten en el entorno laboral iran destinadas
a facilitar la compatibilizacion de ambas esferas tanto para mujeres
como para hombres.

Corresponsabilidad o reparto de responsabilidades: es
la distribucion equilibrada de las tareas domésticas, el cuidado de
personas dependientes, los espacios de educacion y trabajo, con
la finalidad de alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva
entre mujeres y hombres.

Datos desagregados por sexo: recogida de datos y su
correspondiente desglose de informacion estadistica
considerando el sexo, lo que facilita un estudio comparativo entre
mujeres y hombres y posibilidad un analisis con perspectiva de
género.

22
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Discriminacidn directa e indirecta: se considerara
discriminacion directa por razon de sexo la situacion en la que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable. Se considera discriminacion indirecta por
razon de sexo la situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
En cualquier caso, se considerara discriminatoria toda orden de
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

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

Estereotipos: ideas preconcebidas, simplificadas, pero
fuertemente asumidas.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:
inexistencia de barreras que, basadas en el sexo de la persona,
imposibiliten su participacion economica, politica y social.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres: ausencia de
cualquier tipo de discriminacion, ya sea directa o indirecta, basada
en el sexo.

Perspectiva de género: tomar en cuenta y prestar atencion a
las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o
ambito enmarcados en una politica.

Plan de Igualdad: conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a
alcanzar en las Sociedades la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon
de sexo. En el Plan de Igualdad se fijaran los objetivos concretos
que se plantean alcanzar por parte de las Sociedades,
estableciendo la estrategia y las actuaciones que se adoptaran
para lograrlos. Del mismo modo, se estableceran los sistemas de
seguimiento que permitiran la evaluacion de los objetivos fijados.

Plantilla equilibrada: implica una presencia equilibrada
respecto a la presencia de ambos sexos. Segun la Disposicion
Adicional Primera de la LO 3/2007: “A los efectos de esta Ley, se
entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en conjunto a que se refiera, las personas
de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del
cuarenta por ciento”.
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/1 09.0bjetivos del plan de igualdad

Con el presente Plan de lIgualdad, Barceld persigue continuar
impulsando y promoviendo los siguientes objetivos:

= Promover una cultura organizacional sensible al género que
difunda los valores de igualdad que Barceld aplica en sus
principios.

= Asegurar y garantizar una igualdad de trato y oportunidades a
toda la plantilla.

= Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion y contratacion, detectando posibles causas de
segregacion horizontal y estableciendo medidas correctoras.

= Promover y facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las
categorias y departamentos de Barceld con vocacion de
equilibrio.

= Proponer las medidas necesarias para evitar los desequilibrios en
materia de igualdad de oportunidades.

=  Formar en materia de género a las personas que componen la

empresa, con especial incidencia en los puestos de gestion del
personal y personal de mando.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

Promover medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral adaptadas a la realidad de las personas trabajadoras, sin
distincion de género.

Promover una cultura de corresponsabilidad entre hombres y
mujeres.

Garantizar y asegurar el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva.

Promover una imagen interna y externa de compromiso con la
igualdad.

Promover la utilizacion del lenguaje inclusivo o de género
neutro en las comunicaciones internas y externas de Barcelo.

Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razon de sexo en
Barceld difundiendo los mecanismos de prevencion y actuacion
previstos.

Implantacién y desarrollo de las politicas de Barceld relacionadas
con la salud laboral.
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A continuacion, se muestran las principales conclusiones alcanzadas
tras la fase de diagnostico de situacion de las Sociedades de Barcelo.

En lineas generales, en practicamente todas las Sociedades se alcanza
una composicion equilibrada de mujeres y hombres en plantilla.

Se observa que la mayoria de las personas trabajadoras de las
Sociedades estan vinculadas mediante contratos indefinidos,
alcanzandose generalmente una distribucion equilibrada entre
mujeres 'y hombres. Respecto de la contratacion temporal,
atendiendo a la distribucion horizontal, generalmente hay un volumen
superior de mujeres que de hombres. No obstante, no existen
desequilibrios relevantes y, en la mayoria de los casos en los que
sucede, suele venir justificado porque, aun alcanzando la presencia
equilibrada, hay un porcentaje superior de mujeres que de hombres
en plantilla.

Respecto a la distribucion por tipo de jornada de trabajo, se observa
que la mayoria de las personas trabajadoras de las Sociedades prestan
servicios a jornada completa. En conjunto, existe una presencia
equilibrada entre mujeres y hombres que prestan servicios a jornada
completa. No obstante, del analisis efectuado, se deduce que en gran
parte de las sociedades existe un indice de parcialidad superior en
mujeres que en hombres.
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En cuanto a la distribucion por edad y antiguedad de la plantilla, no se
han encontrado diferencias relevantes entre mujeres y hombres.

Respecto de la seleccion y contratacion de servicios con terceras
empresas y proveedores, Barceld no tiene integrado en su
procedimiento especifico en la materia, que siempre se tengan en
cuenta, como uno de los criterios a considerar, aspectos sobre
cumplimiento de la legislacion de igualdad en las terceras empresas.

A continuacion, se muestran las principales conclusiones de las areas
de los diagnosticos desglosados por Sociedad:
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/110. Resumen de diagndstico de situacidén

1. Barcel6é Arrendamientos Hoteleros, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Arrendamientos Hoteleros, S.L. ("BAH") fomenta la igualdad en
el acceso al empleo y, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En este
sentido, en el afno 2023 se han incorporado a BAH un total de 1436
personas trabajadoras de las cuales 771 son mujeres y 665 son
hombres. Por tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las
mujeres y hombres que se han incorporado a prestar servicios en BAH.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Mantenimiento, en los que existe cierta segregacion horizontal
motivada principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente,
hay muchas mas personas candidatas de un sexo que de otro.

En linea con lo anterior, respecto de las contrataciones que se
producen en puestos o departamentos ocupados principalmente por
un sexo, con caracter general BAH no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la seleccion.

Si bien el personal encargado de la seleccion de personal ha asistido a

diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
diversidad y sesgos, no se les ha impartido una formacion especifica
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sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de
seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: el area
de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la presencia
femenina es muy escasa (98% de hombres frente a un 2% de mujeres)
y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos y Limpieza esta
muy feminizada, ya que practicamente todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (98% de mujeres frente a un 2% de hombres).
En este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion
femenina en Sociedad en relacion con la participacion de ambos
sexos en las distintas areas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
"Equipo Directivo”, “Jefes/as” y “Segundos Mandos” habria un
porcentaje superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Sin embargo, en el grupo de “Técnicos/as” que es el
mas voluminoso, se alcanzaria la distribucion equilibrada.
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Formacion

Barceld apuesta por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. Con caracter general, mujeres y hombres han
realizado un numero de acciones formativas similar en las Sociedades.
La mayoria de estas acciones se han realizado dentro de la jornada de
trabajo para uno y otro sexo.

Asimismo, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres y
hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en Barcelo.

Si bien Barceld procura, con caracter general y en todos los aspectos,
que se tenga en cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes
y ejemplos que incluyan a los dos sexos, no cuenta con un
procedimiento especifico para revisar que en las formaciones que se
impartan se tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagndstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo ano, ha habido un total de 86 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 42

1. Barcel6é Arrendamientos Hoteleros, S.L.

mujeres (49%) y 44 hombres (51%), existiendo un equilibrio en las
promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BAH no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Asimismo, se observa que, con caracter general, hay un numero muy
reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. No obstante, ello puede deberse a que el
numero de personas en esta situacion no es muy acusado en la
Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de BAH es objetivo y transparente,
regido Unicamente por criterios demostrables de valia profesional y la
promocion se basa en la evaluacion del desempefio. Asimismo,
cuando existe una vacante se revisa si existen personas que pudieran
cumplir con el perfil y promocionar internamente.

Si bien el personal encargado de la evaluacion y/o promocion de
personal ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
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/110. Resumen de diagndstico de situacién

relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha impartido una
formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de promocion.

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

BAH tiene un compromiso firme con el gjercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

De los datos analizados, se observa que mujeres y hombres acceden
en condiciones de igualdad a permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada contempladas por ley por estos motivos. No
obstante, no se dispone de informacion acerca de las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Tal y como se ha expuesto con anterioridad, la mayoria de la plantilla
de BAH presta servicios a jornada completa y en cuanto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. No obstante, en relacion con las
personas trabajadoras a tiempo parcial, se deduce que existe un indice
de parcialidad superior en mujeres que en hombres.

1. Barcel6é Arrendamientos Hoteleros, S.L.

Asimismo, del resultado del Informe de Diagnostico se deduce que la
mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos, no
apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Barceld cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente
al acoso sexual o por razéon de sexo, asi como frente al acoso laboral
o moral. Asimismo, se hace seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

No existen procedimientos especificos o programas de proteccion y
asistencia en relacion con la violencia de género, si bien se han
realizado campafias de sensibilizacion sobre la violencia de género.
Salud laboral

Existe en BAH un Protocolo para la proteccion de las personas

trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
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aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Si bien el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
BAH no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién
BAH tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.
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2. Barcel6 Explotaciones Hoteleras Canarias, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Explotaciones Hoteleras Canarias, S.L. ("BEHC) fomenta la
igualdad en el acceso al empleo y, por tanto, en lineas generales no se
observan desequilibrios de género en relacion con las
incorporaciones. En el afio 2023 se han incorporado a BEHC un total
de 1.899 personas trabajadoras de las cuales 928 son mujeres y 971
son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre
las mujeres y hombres que se han incorporado a prestar servicios en
BEHC.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Servicios Auxiliares
o Mantenimiento y SSTT, en los que existe cierta segregacion
horizontal motivada principalmente por ser areas en las que,
tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un sexo
que de otro.

De acuerdo con lo anterior, con respecto a las contrataciones que se
producen en puestos o departamentos ocupados principalmente por
un sexo, con caracter general BEHC no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la seleccion.

Si bien el personal encargado de la seleccion de personal ha asistido a
diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
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diversidad y sesgos, al mismo no se le ha impartido una formacion
especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos
de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: el area
de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la presencia
femenina es muy escasa (99% de hombres frente a un 1% de mujeres)
y sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos y Limpieza esta muy
feminizada, ya que practicamente todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (94% de mujeres frente a un 4% de hombres).
En cambio, en el area de Cocina-Economato existe un porcentaje
superior de hombres que de mujeres de tal forma que se produce
sobrerrepresentacion masculina, a diferencia del resto de areas,
donde se alcanza la presencia equilibrada entre ambos sexos. En este
sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion femenina en
BEHC en relacion con la participacion de ambos sexos en las distintas
areas funcionales y departamentos se circunscribe a aquellas
actividades o puestos en los que las mujeres han tenido una presencia
escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Equipo Directivo”, “Jefes/as” y “Segundos Mandos” habria un
porcentaje superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Por tanto, en estos tres grupos se estaria produciendo
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una situacion de infrarrepresentacion femenina. No obstante, en el
caso de los “Jefes” y “Segundos Mandos” los porcentajes se
encuentran cercanos a la distribucion equilibrada (60%-40%). Por otro
lado, en el grupo profesional de “Técnicos/as” existe una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres. Por ultimo, el caso del grupo
profesional de "Auxiliares” se puede observar que el porcentaje de
mujeres es sustancialmente superior al de hombres. Por tanto, existiria
una situacion de sobrerrepresentacion femenina.

Formacion

BEHC apuesta por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. Con caracter general, mujeres y hombres han
realizado un numero de acciones formativas similar en las Sociedades.
La mayoria de estas acciones se llevado a cabo por BEHC dentro de
la jornada de trabajo para uno y otro sexo.

De igual modo, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres
y hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en BEHC.

Si bien BEHC no cuenta con un procedimiento especifico para revisar
que en las formaciones que se impartan se tengan en cuenta estas
cuestiones procura, con caracter general y en todos los aspectos, que
se tenga en cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes y
ejemplos que incluyan a los dos sexos.
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Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnodstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afo, ha habido un total de 113 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 46
mujeres (41%) y 67 hombres (59%), existiendo un equilibrio en las
promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BEHC no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Asimismo, se observa que, con caracter general, hay un numero muy
reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. No obstante, ello puede deberse a que en
BEHC no hay un gran numero de situaciones de este tipo.

El procedimiento de promocion de BEHC es objetivo y transparente,
regido unicamente por criterios demostrables de valia profesional y la
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promocion se basa en la evaluacion del desemperio. Es por ello por lo
que, cuando existe una vacante se revisa si existen personas que
pudieran cumplir con el perfil y promocionar internamente.

Si bien el personal encargado de la evaluacion y/o promociéon de
personal ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, BEHC no les ha impartido
una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad
en los procesos de promocion.

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

BEHC tiene un compromiso firme con el ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

De los datos analizados, a pesar de que BEHC no dispone de
informacion acerca de las solicitudes de adaptacion de jornada, se
observa que mujeres y hombres acceden en condiciones de igualdad
a permisos, excedencias, suspensiones y reducciones de jornada
contempladas por ley por estos motivos.

Condiciones de trabajo
Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, en BEHC la

mayoria de la plantilla presta servicios a jornada completa y en cuanto
a la distribucion horizontal, por lo que existiria una composicion
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equilibrada entre mujeres y hombres generalmente. No obstante, en
relacion con las personas trabajadoras a tiempo parcial, se deduce que
existe un indice de parcialidad superior en mujeres que en hombres.

Adicionalmente, del resultado del Informe de Diagndstico se deduce
que la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos,
no apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BEHC cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente
al acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral
o moral. De igual manera, se supervisan las denuncias y quejas
presentadas y relacionadas con este tipo de circunstancias.

Violencia de género
Si bien se han realizado campafas de sensibilizacion sobre la violencia
de género, en BEHC no existen procedimientos especificos o

programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
género.
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Salud laboral

En BEHC existe un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles. En este sentido, el colectivo al
que se refiere e mencionado protocolo son aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo. Si bien BEHC
no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad, el mencionado protocolo
contempla a las trabajadoras en estado de gestacion.

Sensibilizacién y comunicacion
En BEHC se tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones. Dicha practica se tiene en cuenta tanto
a nivel interno como externo.
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3. Barceld Explotaciones Hoteleras Mediterraneo, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Explotaciones Hoteleras Mediterraneo, S.L. ("BEHM") fomenta
la igualdad en el acceso al empleo y, por tanto, en lineas generales no
se observan desequilibrios de género en relacion con las
incorporaciones. En este sentido, en el aflo 2023 se han incorporado
a BEHM un total de 685 personas trabajadoras de las cuales 366 son
mujeres y 319 son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en BEHM.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Servicios auxiliares, en los que existe cierta segregacion horizontal
motivada principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente,
hay muchas mas personas candidatas de un sexo que de otro.

Cuando se realizan contrataciones en areas o departamentos donde
predomina un sexo, BEHM no suele aplicar criterios especificos de
discriminacion positiva en sus procesos de seleccion.

Aunque el equipo responsable de la seleccion ha participado en
distintas formaciones que abordan temas de igualdad, diversidad y
sesgos, No ha recibido capacitacion concreta sobre como integrar
criterios de igualdad en dichos procesos.
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Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: el area
de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la presencia
femenina es muy escasa (98% de hombres frente a un 2% de mujeres)
y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos y Limpieza esta
muy feminizada, ya que practicamente todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (95% de mujeres frente a un 5% de hombres).
En este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion
femenina en BEHM en relacion con la participacion de ambos sexos
en las distintas areas funcionales y departamentos se circunscribe a
aquellas actividades o puestos en los que las mujeres han tenido una
presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
En los grupos de "Equipo Directivo” y “jefes/as” habria un porcentaje
superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Por tanto, en estos tres grupos se estaria produciendo
una situacion de infrarrepresentacion femenina. No obstante, en el
caso de los “jefes” los porcentajes se encuentran cercanos a la
distribucion equilibrada (60%-40%). Adicionalmente, En el grupo
profesional de “Técnicos/as” y “Segundos Mandos existe una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres; y en el caso del
grupo profesional de “Auxiliares” se puede observar que el porcentaje
de mujeres es sustancialmente superior al de hombres. Por tanto,
existiria una situacion de sobrerrepresentacion femenina.
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Formacion

BEHM promueve activamente la formacion y el crecimiento
profesional de toda su plantilla. En términos generales, tanto mujeres
como hombres han participado en un numero comparable de
actividades formativas dentro de BEHM. La mayor parte de estas
formaciones se ha llevado a cabo durante el horario laboral para
ambos sexos.

Del mismo modo, se aprecia una participacion equitativa de mujeres 'y
hombres en los diversos programas formativos ofrecidos por BEHM.

Aunque de forma general BEHM procura incorporar la perspectiva de
igualdad en todos los ambitos, utilizando un lenguaje inclusivo y
representaciones visuales y ejemplos que contemplen a ambos sexos,
actualmente no dispone de un procedimiento formal que garantice la
revision de estos aspectos en las acciones formativas que se imparten.

Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagndstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afio, ha habido un total de 65 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 32

7' 10- Resu men de diag néStICO de SltuaCién 3. Barcelo Explotaciones Hoteleras Mediterraneo, S.L.

mujeres (49%) y 33 hombres (51%), existiendo un equilibrio en las
promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BEHM no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Es necesario tener en cuenta que, con caracter general, se observa
numero muy reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. Lo anterior puede deberse a que el numero
de personas en esta situacion no es muy acusado en la BEHM en
relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion en BEHM se caracteriza por ser
transparente y objetivo, guiado exclusivamente por criterios
comprobables de mérito profesional y sustentado en la evaluacion del
desempefo. Por otro lado, cuando surge una vacante, se analiza si hay
personas dentro de la organizacion que reunan el perfil requerido y
puedan optar a una promocion interna.
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Aungue el personal responsable de los procesos de evaluacion y/o
promocion ha participado en diversas formaciones que abordan
temas como igualdad, diversidad y sesgos, todavia no ha recibido
capacitacion especifica enfocada en la aplicacion de criterios de
igualdad en dichas evaluaciones.

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

BEHM mantiene un compromiso firme con el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

De los datos analizados, se detecta que mujeres y hombres acceden
en condiciones de igualdad a permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada contempladas por ley por estos motivos. Sin
embargo, no se dispone de informacion acerca de las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se ha mencionado previamente, la mayoria de la plantilla de
BEHM presta servicios a jornada completa y en cuanto a la distribucion
horizontal, existiria una composicion equilibrada entre mujeres vy
hombres generalmente. Aun asi, en relacion con las personas
trabajadoras a tiempo parcial, se deduce que existe un indice de
parcialidad superior en mujeres que en hombres.
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De la misma manera, del resultado del Informe de Diagnostico se
deduce que la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios
a turnos, no apreciandose en este punto desequilibrios por genero.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BEHM dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion ante
situaciones de acoso sexual, por razon de sexo, asi como de acoso
laboral o moral. Del mismo modo, se realiza un seguimiento activo de
las denuncias y quejas relacionadas, con el fin de garantizar una
respuesta adecuada y oportuna.

Violencia de género

Aunque no se cuentan con procedimientos especificos o programas
formales de proteccion y asistencia en materia de violencia de género,
si se han llevado a cabo campafias de sensibilizacion que reflejan el
compromiso con esta causa.
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Salud laboral

BEHM cuenta con un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). A pesar de
que el citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de
gestacion, BEHM no cuenta con un protocolo especifico que incluya
medidas enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién
BEHM considera el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en sus

comunicados y notificaciones, tanto en el ambito interno como en el
externo.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

4. Barcelé Arrendamientos Peninsula, S.L.

4. Barceldé Arrendamientos Peninsula, S.L.
Seleccion y contratacion

Barceld Arrendamientos Peninsula, S.L. ("BAP”) fomenta la igualdad en
el acceso al empleo y, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En el
ano 2023 se han incorporado a BAP un total de 476 personas
trabajadoras de las cuales 259 son mujeres y 217 son hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en BAP.

Existen determinados puestos en la Sociedad en los que con caracter
general llegan mas curriculos de un sexo que de otro. Por ejemplo,
cuando existen vacantes en puestos de Técnico/a de Mantenimiento,
suelen llegar mas candidatos hombres mientras que en los puestos
relacionados con Pisos y Limpieza suelen aplicar mas mujeres.

Sin embargo, no existen puestos de trabajo donde las personas de un
sexo tengan mas facilidad para superar las pruebas de seleccion que
las del otro.

Aquellos encargados de la seleccion de personal han asistido a
diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
diversidad y sesgos, no se les ha impartido formacion especifica sobre
la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de seleccion.
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Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la
presencia femenina es nula (100% de hombres frente a un 0% de
mujeres) y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos vy
Limpieza estda muy feminizada, ya que todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (100% de mujeres frente a un 0% de hombres).
En este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion
femenina en Sociedad en relacion con la participacion de ambos
sexos en las distintas areas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.

Respecto de la participacion de hombres y mujeres en los distintos
grupos se observa lo siguiente:

En los grupos de “Equipo Directivo” habria un porcentaje superior de
hombres, produciendo una situacion de infrarrepresentacion
femenina. el grupo de “Auxiliares” formado por un 74% de mujeres se
caracterizaria por presentar una situacion de sobrerrepresentacion
femenina y en el resto de los grupos se alcanza una composicion
equilibrada.
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Formacion

Con caracter general, mujeres y hombres han realizado un numero de
acciones formativas similar en BAP, como consecuencia de la apuesta
de la Companfia por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. La mayoria de estas acciones se han realizado
dentro de la jornada de trabajo para ambos sexos.

Asimismo, la distribucion entre mujeres y hombres que han acudido a
los distintos programas formativos existentes en BAP ha sido
equilibrada.

Pese a que BAP procura, normalmente y en todos los aspectos, que se
tenga en cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes y
ejemplos que incluyan a los dos sexos, no hay actualmente un
procedimiento especifico para revisar que en las formaciones que se
impartan se tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnodstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En el
ultimo aflo, ha habido un total de 23 promociones profesionales.
Concretamente, habrian promocionado un total de 15 mujeres (65%)

39



/110. Resumen de diagndstico de situacién

y 8 hombres (35%), existiendo un equilibrio en las promociones entre
mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BAP no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

De igual manera, se advierte que, en general, el numero de ascensos
de personas trabajadoras con responsabilidades familiares y quienes
han tomado permisos por nacimiento es bastante limitado. Sin
embargo, esto podria explicarse porque la cantidad de personas en
estas situaciones no es significativa en comparacion con el tamafio
total de la plantilla de la Sociedad.

El procedimiento de promocion de BAP es claro y objetivo, guiado
exclusivamente por criterios comprobables de competencia
profesional, y se fundamenta en la evaluacion del desempefio.
Ademas, cuando surge una vacante, se evalua si hay personas que
puedan cumplir con el perfil necesario para ser promovidas
internamente.

4. Barcelé Arrendamientos Peninsula, S.L.

Aunque el equipo responsable de la evaluacion y promocion del
personal ha participado en varios cursos que abordan temas de
igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha proporcionado una
capacitacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en
los procesos de promocion.

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

BAP esta firmemente comprometido con el gjercicio corresponsable
de los derechos relacionados con la vida personal, familiar y laboral.

Tras analizar los datos, se comprueba que tanto mujeres como
hombres acceden en condiciones de igualdad a los permisos,
excedencias, suspensiones, y reducciones de jornada legalmente
previstos por estos motivos. Sin embargo, no se cuenta con
informacion sobre las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se menciona anteriormente, la mayoria del personal de BAP
trabaja a jornada completa y, en términos de distribucion horizontal,
generalmente hay un equilibrio entre mujeres y hombres.

Sin embargo, en cuanto a las personas trabajadoras a tiempo parcial,
se observa que las mujeres tienen un indice de parcialidad superior al
de los hombres. Ademas, el Informe de Diagndstico indica que la
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mayoria de las personas trabajadoras desempenan sus funciones en
turnos, sin que se aprecien desequilibrios de género en este aspecto.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BAP cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral. Asimismo, se hace seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

No existen procedimientos especificos o programas de proteccion y
asistencia en relacion con la violencia de género, si bien se han
realizado campafas de sensibilizacion sobre la violencia de género.

Salud laboral

Existe en BAP un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
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psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Si bien el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
BAP no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizaciéon y comunicacion

BAP considera el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todos sus
comunicados y notificaciones, tanto internos como externos.

41




/110. Resumen de diagndstico de situacién

5. Punta Umbria Turistica, S.A.
Seleccién y contratacion

Punta Umbria Turistica, S.A. ("PUT") fomenta la igualdad en el acceso
al empleo y, por ende, generalmente no se aprecian desequilibrios de
género en relacion con las incorporaciones. En este sentido, en el afio
2023 se han incorporado a PUT un total de 518 personas trabajadoras
de las cuales 344 son mujeres y 174 son hombres. Por tanto, se
observa una sobrerrepresentacion femenina con respecto a mujeres 'y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en PUT.

No obstante, podrian existir ciertas areas o departamentos en los que
existiera cierta segregacion horizontal motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

Con ello, y respecto de las contrataciones producidas en puestos o
departamentos ocupados principalmente por un sexo, en general PUT
no aplica criterios de discriminacion positiva especificos en la
seleccion.

Aunque el personal encargado de la seleccion de personal ha asistido

a diversos cursos en los cuales se tratan aspectos relativos a la
igualdad, diversidad y sesgos, no han recibido una formacion
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especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos
de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la
presencia femenina es inexistente (100% de hombres frente a un 0%
de mujeres) y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos y
Limpieza estéa muy feminizada, ya que todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (100% de mujeres frente a un 0% de hombres).

Asimismo, en Cocina-Economato y Servicios Auxiliares existe un
porcentaje superior de mujeres frente a hombres de forma que no se
alcanzaria la distribucion equilibrada.

En las areas restantes existe una presencia equilibrada entre mujeres y
hombres.

Formacioén

PUT apuesta por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. Generalmente, mujeres y hombres han
recibido un numero de acciones formativas similar en las Sociedades.
La mayor parte de estas acciones se han realizado dentro de la jornada
de trabajo para uno y otro sexo.
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Adicionalmente, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres
y hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en PUT.

Si bien PUT procura, en todos los aspectos y con caracter general, que
la igualdad sea tenida en cuenta y que se utilice un lenguaje, imagenes
y ejemplos que incluyan a los dos sexos, no dispone de ningun
procedimiento especifico para la revision de que en las impartidas se
tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocién

De los resultados del Informe de Diagndstico, y en lo referido a las
promociones, observamos que generalmente se procura la existencia
de un numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres.
A estos efectos, en el ultimo afio, ha habido un total de 12
promociones profesionales. Concretamente, habrian promocionado
un total de 8 mujeres (67%) y 4 hombres (33%).

Sin embargo, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Esto implica que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general PUT no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.
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En adicion, se observa que, con caracter general, existe un numero
muy reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. No obstante, ello puede deberse a que el
numero de personas en esta situacion no es muy acusado en la
Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de PUT es objetivo y transparente, y
se rige unicamente por criterios demostrables de valia profesional y la
promocion se basa en la evaluacion del desempefio. Asimismo,
cuando existe una vacante se revisa si existen personas que pudieran
cumplir con el perfil y promocionar internamente.

Al personal encargado de la evaluacion y/o promocion de personal no
se les ha impartido una formacion especifica sobre la aplicacion de
criterios de igualdad en los procesos de promocion. No obstante, si
han recibido diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a
la igualdad, diversidad y sesgos.

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

PUT se compromete firmemente con el ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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Del analisis de los datos, se puede apreciar que mujeres y hombres
tienen acceso en condiciones de igualdad a permisos, excedencias,
suspensiones y reducciones de jornada contempladas por ley por
estos motivos. Sin embargo, PUT no dispone de informacion acerca
de las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como expuesto con anterioridad, gran parte de la plantilla de PUT
presta servicios a jornada completa y en cuanto a la distribucion
horizontal, existiria una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres generalmente. No obstante, se deduce que existe un indice
de parcialidad superior en mujeres que en hombres en relacion con las
personas trabajadoras a tiempo parcial.

En adicion, del resultado del Informe de Diagnodstico se puede deducir
que la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos,
no apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

PUT cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral. Adicionalmente, se realiza un seguimiento de las denuncias y
quejas presentadas en relacion con este tipo de situaciones.

Violencia de género

Si bien se han realizado campanfas de sensibilizacion sobre la violencia
de género, actualmente no existen procedimientos especificos o
programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
genero.

Salud laboral

En PUT existe un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (las que, por sus caracteristicas
personales o estado biologico conocido, incluido aquellos que tengan
una reconocida situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial
debidamente reconocidas, sean especialmente sensibles a
determinados riesgos derivados del trabajo). Aunque el citado
Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion, PUT
no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.
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Sensibilizacién y comunicacién

PUT esta comprometida con el uso no sexista del lenguaje en los
comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.

6. Barcel6 Hotels Mediterraneo, S.L.

6. Barceld Hotels Mediterraneo, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Hotels Mediterraneo, S.L. ("BHM") fomenta la igualdad en el
acceso al empleo vy, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En el
ano 2023 se han incorporado a BHM un total de 135 personas
trabajadoras de las cuales 71 son mujeres y 64 son hombres. Por tanto,
se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y hombres que
se han incorporado a prestar servicios en BHM. Por tanto, se observa
un porcentaje equilibrado entre las mujeres y hombres que se han
incorporado a prestar servicios en BHM.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Técnicos/as de Recepcion y Administracion y RRPP, en los que existe
cierta segregacion horizontal motivada principalmente por ser areas
en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de
un sexo que de otro.

En coherencia con lo sefalado anteriormente, en relacion con las
contrataciones en puestos o departamentos donde predomina un
sexo, BHM no aplica, por lo general, criterios especificos de
discriminacion positiva durante la seleccion.
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Aunque el personal encargado de estos procesos ha recibido
formacion en materias como igualdad, diversidad y sesgos, no ha sido
formado especificamente en la aplicacion de criterios de igualdad
dentro de los procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la
presencia femenina es nula (100% de hombres frente a un 0% de
mujeres) y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos vy
Limpieza esta muy feminizada, ya que todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (100% de mujeres frente a un 0% de hombres).
En este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion
femenina en Sociedad en relacion con la participacion de ambos
sexos en las distintas areas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“"Mantenimiento SSTT" “Auxiliares Corporativos” o “Jefes de Alimentos
y Bebidas” habria un porcentaje superior de hombres ocupando
puestos de estos grupos profesionales. Sin embargo, en el grupo de
“Equipo Directivo”, se alcanzaria la distribucion equilibrada.
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Formacion

BHM promueve el desarrollo profesional y la formacion de toda su
plantilla. En términos generales, mujeres y hombres han participado
en un numero similar de acciones formativas dentro de las distintas
sociedades del grupo. La mayoria de estas actividades se han llevado
a cabo dentro del horario laboral para ambos sexos.

También se aprecia una participacion equilibrada de mujeres y
hombres en los diferentes programas formativos ofrecidos por BHM.

Aunque, en lineas generales, BHM procura incorporar la perspectiva
de igualdad en todos los ambitos, utilizando un lenguaje, imagenes y
ejemplos inclusivos, no dispone de un procedimiento especifico para
verificar que estos aspectos se tengan en cuenta en las formaciones
impartidas.

Promocion

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En el
ultimo afio, ha habido un total de 6 promociones profesionales (todas
ellas mujeres).

No obstante, hay determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
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primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el efecto se
produzca asimismo en el numero de promociones y que en las
mencionadas areas se produzcan principalmente promociones del
sexo mas representado. En estos casos, con caracter general BHM no
aplica de forma especifica criterios de discriminacion positiva en la
promocion.

También se aprecia, en términos generales, un numero limitado de
promociones entre personas trabajadoras con responsabilidades
familiares o que han hecho uso de permisos por nacimiento. No
obstante, esto podria estar relacionado con el hecho de que el
numero de personas en dicha situacion no es especialmente elevado
en la Sociedad, en proporcion al tamafo de la plantilla.

El procedimiento de promocion en BHM se basa en criterios objetivos
y transparentes, centrados en la valia profesional demostrable y en la
evaluacion del desempeno. Ademas, ante la existencia de una vacante,
se valora si hay personas dentro de la organizacion que puedan
encajar en el perfil requerido para promover su desarrollo interno.

Aunque el personal implicado en procesos de evaluacion y promocion
ha recibido formacion en temas como igualdad, diversidad y sesgos,
no ha contado con una capacitacion especifica sobre la aplicacion de
criterios de igualdad en estas decisiones.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

BHM mantiene un compromiso claro con el fomento de la
corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos relacionados con la
vida personal, familiar y laboral.

Segun los datos analizados, mujeres y hombres acceden de forma
equitativa a permisos, excedencias, suspensiones y reducciones de
jornada previstos por la normativa en este ambito. Sin embargo, no se
dispone de informacion concreta sobre las solicitudes de adaptacion
de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se ha mencionado previamente, la mayoria del personal de
BHM trabaja a jornada completa y, en términos de distribucion por
sexo, se observa una composicion generalmente equilibrada entre
mujeres y hombres. Sin embargo, en lo que respecta al trabajo a
tiempo parcial, se identifica una mayor proporcion de mujeres en esta
modalidad en comparacion con los hombres.

Por otro lado, segun el Informe de Diagndstico, la mayor parte de la

plantilla realiza su actividad en régimen de turnos, sin que se detecten
desequilibrios de género significativos en este aspecto.
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Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BHM dispone de un Protocolo de prevencion y actuacion ante
situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso laboral
o moral. Ademas, se realiza un seguimiento de las denuncias y quejas
que se puedan presentar en este ambito.

Violencia de género

Aunque no existen procedimientos o programas especificos de
proteccion y asistencia relacionados con la violencia de género, se
han llevado a cabo acciones de sensibilizacion sobre esta
problematica.

Salud laboral

BHM dispone de un Protocolo para la proteccion de personas
trabajadoras especialmente sensibles, que incluye a quienes, por sus
caracteristicas personales o estado biologico, entre ellos quienes
tienen reconocida una discapacidad fisica, psiquica o sensorial,
pueden estar expuestos de forma particular a ciertos riesgos laborales.
Aunque este Protocolo contempla la situacion de las trabajadoras en

6. Barcel6 Hotels Mediterraneo, S.L.

estado de gestacion, la empresa no cuenta con un protocolo
especifico orientado a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizaciéon y comunicaciéon
BHM procura utilizar un lenguaje no sexista en sus comunicaciones

internas y externas, teniendo en cuenta la importancia de una
comunicacion inclusiva.
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7. Barceld Explotaciones Insulares, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Explotaciones Insulares, S.L. ("BEI") fomenta la igualdad en el
acceso al empleo y, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. Al
respecto, destacar que, en el aflo 2023 se han incorporado a BEI un
total de 147 personas trabajadoras, de las cuales 77 son mujeres y 70
hombres. De esta manera, se observa un porcentaje equilibrado entre
las mujeres y hombres que se han incorporado a prestar servicios en
BEI

Sin embargo, existen areas o departamentos como Recepcion,
Administracion y RRPP, Pisos y Limpieza o Alimentos y Bebidas, en los
que existe cierta segregacion horizontal motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

En este sentido, las contrataciones en puestos o departamentos con
predominancia de un sexo, por norma general, BElI promueve
procesos de seleccion basados en la igualdad de oportunidades, sin
aplicar criterios especificos de discriminacion positiva.

De esta forma, el personal encargado de la seleccion ha recibido
formacion en temas relacionados con la igualdad, diversidad y sesgos,
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no obstante lo anterior, no han asistido a formaciones especificas
sobre la aplicacion de criterios de igualdad que deben tener en cuenta
en los procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la
presencia femenina es nula (100% de hombres frente a un 0% de
mujeres) y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos y
Limpieza estda muy feminizada, ya que practicamente todos los
puestos estarian ocupados por mujeres (98% de mujeres frente a un
2% de hombres). En este sentido, podria concluirse que la
infrarrepresentacion femenina en Sociedad en relacion con la
participacion de ambos sexos en las distintas areas funcionales y
departamentos se circunscribe a aquellas actividades o puestos en los
que las mujeres han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, En el grupo
profesional de “Jefes/as” habria un porcentaje superior de hombres
ocupando puestos de estos grupos profesionales, produciéndose una
situacion de infrarrepresentacion femenina. En los grupos de
“Segundos Mandos” y “Técnicos/as” existe una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres. En el caso de los grupos de
“Equipo Directivo” y “Auxiliares” se puede observar que el porcentaje
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de mujeres es sustancialmente superior al de hombres. Por tanto,
existiria una situacion de sobrerrepresentacion femenina.

Formacion

En BEIl se apuesta firmemente tanto por el desarrollo profesional,
como por la formacion de todas las personas trabajadoras. En general,
mujeres y hombres han participado en un numero similar de acciones
formativas en las Sociedades. Asimismo, se observa una participacion
equilibrada entre mujeres y hombres que han acudido a los distintos
programas formativos existentes en BEI y resaltar que la mayoria de
estas acciones se han llevado a cabo dentro de la jornada laboral para
ambos sexos.

BEI promueve de manera general y en todos los ambitos, la
consideracion de la igualdad, utilizando un lenguaje, imagenes y
ejemplos inclusivos para ambos sexos. Sin embargo, no dispone de un
procedimiento especifico que verifique que las formaciones
impartidas garanticen la inclusion de estas cuestiones.

Promocién
En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnodstico, se observa que generalmente se procura que exista un

numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afo, ha habido un total de 8 promociones
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profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 4
mujeres (50%) y 4 hombres (50%), existiendo una distribucion paritaria
en las promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BEI no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

En linea con lo anterior, se observa que, en general, el numero de
promociones de personas trabajadoras con responsabilidades
familiares y de quienes han disfrutado de permisos por nacimiento es
reducido, lo cual puede estar relacionado con la proporcion que estas
personas representan dentro de la plantilla de la Sociedad.

Al respecto, cabe indicar que el procedimiento de promocion en BEI
se caracteriza por ser objetivo y transparente, basado Unicamente en
criterios evidentes de valia profesional y fundamentado en la
evaluacion del desempefio. De esta manera, ante la existencia de
vacantes, se revisa la posibilidad de cubrirlas mediante promocion
interna, considerando a quienes cumplan con el perfil requerido.
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Ahora bien, partiendo de que al personal encargado de la evaluacion
y promocion se le ha impartido formacion en temas relacionados con
la igualdad, diversidad y sesgos, no han recibido formacion especifica
sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de
formacion.

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

En relacion al ejercicio corresponsable de los derechos relacionados
con la vida personal, familiar y laboral, BEI mantiene un compromiso
firme al respecto.

Tras el analisis de sus datos, se observa que tanto mujeres como
hombres acceden en igualdad de condiciones a permisos,
excedencias, suspensiones y reducciones de jornada contempladas
por la ley por estos motivos. Sin embargo, actualmente no se dispone
de informacion sobre las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo
Como se ha sefialado anteriormente, la mayoria de la plantilla de BEI
trabaja a jornada completa y, en términos de distribucion horizontal,

generalmente existe una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres. Sin embargo, es preciso hacer hincapié en las personas
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trabajadoras a tiempo parcial, dado que se extrae un indice de
parcialidad mayor en mujeres que en hombres.

De igual manera que, segun los resultados extraidos del Informe de
Diagnostico, la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios
en turnos y al respecto no se aprecian desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BEI dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion frente al
acoso sexual, por razon de sexo, y al acoso laboral o moral. Ademas,
se realiza un seguimiento riguroso de las denuncias y quejas
presentadas en relacion con estas situaciones.

Violencia de género

Si bien no existen procedimientos especificos o programas de
proteccion y asistencia en materia de violencia de género, se han
llevado a cabo campafas de sensibilizacion para concienciar sobre
esta problematica.
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Salud laboral

BAH cuenta con un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles, entendiendo como tales a
quienes, por sus caracteristicas personales o estado biologico
conocido —incluyendo a quienes cuentan con una discapacidad
fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida—, pueden ser mas
vulnerables a determinados riesgos derivados de la relacion laboral.

Aunque este Protocolo incluye a las trabajadoras en estado de
gestacion, BEl estd comprometida con seguir avanzando en el
desarrollo de un protocolo especifico que contemple medidas
orientadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién
BEI promueve el uso no sexista del lenguaje en todos sus

comunicados y notificaciones, tanto en el ambito interno como
externo.
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8. Hotel de Isla Cristina, S.L.
Seleccién y contratacion

Hotel de Isla Cristina, S.L. ("HIC") fomenta la igualdad en el acceso al
empleoy, por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios
de género en relacion con las incorporaciones. En este sentido, en el
ano 2023 se han incorporado a HIC un total de 48 personas
trabajadoras de las cuales 26 son mujeres y 22 son hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en HIC. Por tanto,
se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y hombres que
se han incorporado a prestar servicios en HIC.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Cocina y Economato, en los que existe cierta segregacion horizontal
motivada principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente,
hay muchas mas personas candidatas de un sexo que de otro.

De acuerdo con lo expuesto anteriormente, respecto de las
contrataciones que se producen en puestos o departamentos
ocupados principalmente por un sexo, en términos generales HIC no
aplica de forma especifica criterios de discriminacion positiva en la
seleccion.
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Aunque el personal encargado de la seleccion de personal ha asistido
a diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
diversidad y sesgos, no se les ha impartido una formacion especifica
sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de
seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: el area
de Equipo Directivo, Cocina y Economato y Mantenimiento y SSTT
tiene sobrerrepresentacion masculina, a diferencia del area
Corporativo y de Pisos y Limpieza, donde existe sobrerrepresentacion
femenina. En este sentido, podria concluirse que la
infrarrepresentacion femenina en HIC en relacion con la participacion
de ambos sexos en las distintas areas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Técnicos/as”, “Jefes/as” y “Segundos Mandos” habria una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres. No obstante, en el
grupo profesional de "Auxiliares” existiria una sobrerrepresentacion
femenina (68% de mujeres y un 32% de hombres), y en el grupo
profesional de “Equipo Directivo” existiria una sobrerrepresentacion
masculina (100% de hombres y 0% de mujeres).
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Formacion

HIC promueve el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. Con caracter general, mujeres y hombres han
realizado un numero de acciones formativas similar en HIC. La
mayoria de estas acciones se han llevado a cabo durante el horario
laboral para uno y otro sexo.

Del mismo modo, se observa una distribucion equilibrada entre
mujeres y hombres que han acudido a los distintos programas
formativos existentes en HIC.

Si bien HIC procura, en lineas generales y en todos los aspectos, que
se tenga en cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes y
ejemplos que incluyan a los dos sexos, no cuenta con un
procedimiento especifico para revisar que en las formaciones que se
impartan se tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnodstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afo, ha habido un total de 4 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 2
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mujeres (50%) y 2 hombres (50%), existiendo un equilibrio en las
promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general HIC no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Igualmente, se constata que, en terminos generales, el numero de
promociones es muy limitado de promociones de personas
trabajadoras con responsabilidades familiares y de personas que han
disfrutado de permisos por nacimiento. Sin embargo, ello puede
deberse a que el numero de personas en esta situacion no es muy
acusado en la Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de HIC es objetivo y
transparente, basado en criterios demostrables de valia profesional y
la promocion se basa en la evaluacion del desemperio. De igual
manera, cuando existe una vacante se revisa si existen personas que
pudieran cumplir con el perfil y promocionar internamente.

A pesar de que el personal encargado de la evaluacion y/o promocion
de personal ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
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relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha impartido una
formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de promocion.

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

HIC conserva un compromiso firme con el ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral. INA

Segun los datos examinados, se evidencia que mujeres y hombres
acceden en condiciones de igualdad a permisos, excedencias,
suspensiones y reducciones de jornada contempladas por ley por
estos motivos. Pese a lo anterior, no se dispone de informacion acerca
de las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se ha mencionado previamente, la mayoria de la plantilla de
HIC presta servicios a jornada completa y en cuanto a la distribucion
horizontal, existiria una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres generalmente. A pesar de ello, en relacion con las personas
trabajadoras a tiempo parcial, se deduce que existe un indice de
parcialidad superior en mujeres que en hombres.
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Igualmente, del resultado del Informe de Diagnostico se deduce que
la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos, no
apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

HIC cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral. Del mismo modo, se hace seguimiento continuo de las
denuncias y quejas presentadas en relacion con este tipo de
situaciones.

Violencia de género

A pesar de que aun no se cuente con procedimientos especificos o
programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
género, se han llevado a cabo campanas de sensibilizacion sobre la
violencia de género.

8. Hotel de Isla Cristina, S.L.

Salud laboral

Existe en HIC un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). A pesar de
que el mencionado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado
de gestacion, HIC aun no cuenta con un protocolo especifico que
incluya medidas enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizaciéon y comunicacién

HIC considera el uso no sexista del lenguaje en los comunicados y
notificaciones que realiza tanto en el ambito interno como externo.
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9. Hotel el Toyo, S.L.
Seleccién y contratacion

Hotel el Toyo ("HT") fomenta la igualdad en el acceso al empleoy, por
tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios de género en
relacion con las incorporaciones. Asi, en el afilo 2023 se han
incorporado a HT un total de 110 personas trabajadoras de las cuales
46 son mujeres y 64 son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en HT.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Auxiliares Pisos y
Limpieza o Técnicos/as cocina y economato, en los que existe cierta
segregacion horizontal motivada principalmente por ser areas en las
que, tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un
sexo que de oftro.

En consonancia con lo mencionado, en lo que respecta a las
contrataciones para puestos o departamentos dominados por un solo
género, en general, HT no aplica criterios de discriminacion positiva
durante el proceso de seleccion.

Aunque el personal encargado de la seleccion ha participado en
diferentes cursos que abordan temas de igualdad, diversidad y sesgos,
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no ha recibido una formacion especifica sobre la aplicacion de
criterios de igualdad en los procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales desequilibradas en términos de género: por
un lado, el area de Mantenimiento y SSTT se caracteriza por ser
masculinizada por cuanto la presencia femenina es nula (100% de
hombres frente a un 0% de mujeres) y, sin embargo, en sentido
inverso, las areas de Pisos y Limpieza y Servicios Auxiliares son
feminizadas, ya que todos los puestos estarian ocupados por mujeres
(100% de mujeres frente a un 0% de hombres).

En este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion
femenina en Sociedad en relacion con la participacion de ambos
sexos en las distintas dreas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Equipo Directivo”, habria un porcentaje superior de hombres
ocupando puestos de estos grupos profesionales y las areas donde
existe una presencia equilibrada entre mujeres y hombres son el area
de Recepcion, Administracion y RRPP, Cocina y Economato vy
Alimentos y Bebidas.
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Formacion

HT se compromete con el desarrollo profesional y la formacion de
todas las personas trabajadoras. En términos generales, tanto mujeres
como hombres han participado en un numero similar de acciones
formativas en las Sociedades, con la mayoria de estas actividades
realizando durante la jornada laboral para ambos géneros.

También se observa una participacion equilibrada entre mujeres y
hombres en los diversos programas formativos de HT.

Aunque HT se esfuerza en general por garantizar que se promueva la
igualdad y se utilicen un lenguaje, imagenes y ejemplos inclusivos para
ambos sexos, no cuenta con un procedimiento especifico para
asegurar que estas consideraciones se reflejen en las formaciones
impartidas.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. De
esta manera, en el ultimo afno, ha habido un total de 7 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 3
mujeres (43%) y 4 hombres (57%), existiendo un equilibrio en las
promociones entre mujeres y hombres.

9. Hotel el Toyo, S.L.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general HT no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

En general, se observa que hay pocas promociones de personas
trabajadoras con responsabilidades familiares y de quienes han
tomado permisos por nacimiento. Sin embargo, esto podria deberse a
que el numero de personas en estas circunstancias no es elevado en
relacion con el tamafio de la plantilla de la Sociedad.

El procedimiento de promocion en HT es objetivo y transparente,
guiado exclusivamente por criterios comprobables de competencia
profesional, y se fundamenta en la evaluacion del desemperio.
Ademas, cuando surge una vacante, se evalua si existen personas que
puedan cumplir con el perfil para una promocion interna.

Aunque el personal encargado de la evaluacion y promocion ha
participado en varios cursos sobre igualdad, diversidad y sesgos, no se
les ha proporcionado formacion especifica sobre céomo aplicar
criterios de igualdad en los procesos de promocion.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

HT esta firmemente comprometido con el ejercicio corresponsable
de los derechos relacionados con la vida personal, familiar y laboral.

Segun los datos analizados, tanto mujeres como hombres acceden en
condiciones de igualdad a los permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada previstos por ley para estos fines. Sin
embargo, no se cuenta con informacion sobre las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se ha mencionado antes, la mayoria del personal de HT trabaja
a jornada completa y, en cuanto a la distribucion horizontal,
generalmente hay un equilibrio entre mujeres y hombres. Sin
embargo, en lo que respecta a quienes trabajan a tiempo parcial, se
observa que el indice de parcialidad es mayor en mujeres que en
hombres.

Ademas, el Informe de Diagnostico indica que la mayoria de las
personas trabajadoras realizan sus labores en turnos, sin presentarse
desequilibrios de género en este aspecto.

9. Hotel el Toyo, S.L.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Barceld cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente
al acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral
o moral. Asimismo, se hace seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

No existen procedimientos especificos o programas de proteccion y
asistencia en relacion con la violencia de género, si bien se han
realizado campanfas de sensibilizacion sobre la violencia de género.

Salud laboral

Existe en HT un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Si bien el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
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HT no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién

HT tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los comunicados
y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno como externo.
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10. Leading Hospitality, S.L.
Seleccién y contratacion

Leading Hospitality, S.L. ("LH") prioriza el fomento de la igualdad en el
acceso al empleo y, en consecuencia, generalmente no se aprecian
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En el
ano 2023 se han incorporado a LH un total de 43 personas
trabajadoras de las cuales 16 son mujeres y 27 son hombres. Por tanto,
se observa sobrerrepresentacion masculina con respecto a las
personas trabajadoras que se han incorporado en LH.

No obstante, podrian existir ciertas areas o departamentos en los que
existiera cierta segregacion horizontal motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

En relacion con lo expuesto en el parrafo anterior, respecto de las
contrataciones que se producen en puestos o departamentos
ocupados principalmente por un sexo, con caracter general LH no
aplica de forma especifica criterios de discriminacion positiva en la
seleccion.

Aunque el personal encargado de la seleccion de personal ha asistido

a diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
diversidad y sesgos, no se les ha impartido una formacion especifica
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sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de
seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas
como por ejemplo las areas del Equipo Directivo donde hay un 100%
de hombresy el area de Mantenimiento y SSTT donde habria hombres
unicamente. Asimismo, en el area de Pisos y Limpieza existe un 97%
de mujeres, pero si se compara en términos numericos la diferencia
no es tan elevada por cuanto la media de plantilla en esta area es de
1,92 personas.

Por otro lado, en el area de Recepcion se observa un pequefio
desequilibrio a favor de las mujeres (69% de mujeres frente a 31% de
hombres) y lo mismo ocurriria a la inversa en el area de Corporativo
donde hay un 64% de hombres y un 36% de mujeres.

Por su parte, en las areas de Cocina y Economato y Alimentos y
Bebidas existe composicion equilibrada, lo cual revela que hay una
tendencia a la paridad entre hombres y mujeres por cuanto son las
areas que emplean a mas personas.

Formacién

LH esta firmemente comprometida con el desarrollo profesional y

formacion de todas sus personas trabajadoras. Consecuentemente,
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mujeres y hombres han realizado un numero de acciones formativas
similar en las Sociedades. Mayoritariamente dichas acciones se han
realizado dentro de la jornada de trabajo para uno y otro sexo.

En adicion, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres y
hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en LH.

LH procura, en general y en todos los aspectos, que se tenga en
cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que
incluyan a los dos sexos. No obstante, no cuenta con un
procedimiento especifico para revisar que en las formaciones que se
impartan se tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afo, ha habido un total de 3 promociones
profesionales (todas mujeres).

Sin embargo, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
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dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, generalmente LH no aplica de forma
especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Adicionalmente, se puede apreciar que, generalmente, hay un numero
muy reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. No obstante, ello puede deberse a que el
numero de personas en esta situacion no es muy acusado en la
Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de LH se caracteriza por ser objetivo
y transparente, rigiéndose exclusivamente por criterios demostrables
de valia profesional y la promocion se basa en la evaluacion del
desempefo. Adicionalmente, cuando existe una vacante se revisa si
existen personas que pudieran cumplir con el perfil y promocionar
internamente.

El personal encargado de la evaluacion y/o promocion de personal ha
asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la
igualdad, diversidad y sesgos, si bien no se les ha impartido una
formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de promocion.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

LH esta firmemente comprometida con el gjercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Del analisis de los datos, se puede concluir que mujeres y hombres
tienen acceso en condiciones de igualdad a permisos, excedencias,
suspensiones y reducciones de jornada contempladas por ley por
estos motivos. No obstante, no se dispone de informacion acerca de
las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Segun se ha expuesto en apartados anteriores, la mayoria de la
plantilla de LH presta servicios a jornada completa y en cuanto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. Sin embargo, en relacion con las
personas trabajadoras a tiempo parcial, se deduce que existe un indice
de parcialidad superior en mujeres que en hombres.

A tal efecto, del resultado del Informe de Diagndstico se deduce que
la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos, no
apreciandose en este punto desequilibrios por género.
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Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

LH dispone de un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral, haciéndose seguimiento de las denuncias y quejas que se
presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

LH no dispone de procedimientos especificos o programas de
proteccion y asistencia en relacion con la violencia de género, si bien
se han realizado campafias de sensibilizacion sobre la violencia de
género.

Salud laboral

LH cuenta con un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Aunque el

10. Leading Hospitality, S.L.

citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
LH no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizaciéon y comunicacion
LH tiene en consideracion el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones que realiza, sea en el ambito interno
como en el externo.
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11. Barcelé Raval, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Raval, S.L.("BR") fomenta la igualdad en el acceso al empleo y,
por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios de género
en relacion con las incorporaciones. En el afo 2023 se han
incorporado a BR un total de 29 personas trabajadoras de las cuales 12
son mujeres y 17 son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en BR. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en BR.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza,
Alimentos y Bebidas o Auxiliares de recepcion, Administracion y RRPP,
en los que existe cierta segregacion horizontal motivada
principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas
mas personas candidatas de un sexo que de otro.

Siguiendo la misma linea anteriormente explicada, respecto de las
contrataciones que se producen en puestos o departamentos
ocupados principalmente por un sexo, generalmente criterios de
discriminacion positiva en la seleccion. no son aplicados de forma
especifica por BR.
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Aunque el personal encargado de la seleccion de personal ha sido
participe en a fructuosos y varios cursos cuyo objetivo principal es
tratar aspectos relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha
impartido una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de
igualdad en los procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: las
areas de Cocina y Economato y de Mantenimiento y SSTT muy
masculinizadas por cuanto la presencia femenina es nula (100% de
hombres frente a un 0% de mujeres) y, sin embargo, en sentido
inverso, las areas de Equipo Directivo y de Pisos y Limpieza estan muy
feminizadas, ya que todos los puestos estarian ocupados por mujeres
(100% de muijeres frente a un 0% de hombres). En este sentido, podria
concluirse que la infrarrepresentacion femenina en Sociedad en
relacion con la participacion de ambos sexos en las distintas areas
funcionales y departamentos se circunscribe a aquellas actividades o
puestos en los que las mujeres han tenido una presencia escasa de
forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Mantenimiento” “Cocina” y “Jefes de recepcion” habria un porcentaje
superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Sin embargo, en el grupo de “Auxiliares de Recepcion”
y “Segundas Manos”, se alcanzaria la distribucion equilibrada.

63



/110. Resumen de diagndstico de situacién

Formacion

BR impulsa el desarrollo profesional y la formacion de toda su plantilla.
En términos generales, tanto mujeres como hombres han participado
en un numero similar de acciones formativas dentro de las distintas
Sociedades. La mayoria de estas formaciones se han llevado a cabo
durante la jornada laboral para ambos sexos.

Del mismo modo, se percibe una participacion equilibrada entre
mujeres y hombres en los distintos programas formativos ofrecidos
por BR.

Aunque BR procura, de forma generalizada y en todos los ambitos,
incorporar la perspectiva de igualdad mediante el uso de un lenguaje,
imagenes y ejemplos que representen a ambos sexos, no dispone de
un procedimiento especifico que permita verificar que estos aspectos
se integren efectivamente en las formaciones que se imparten.

Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagndstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En el
ultimo  aflo, solo ha habido una promocion profesional.
Concretamente, concretamente habria promocionado una mujer,
existiendo una infrarrepresentacion masculina.

11. Barcelé Raval, S.L.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BR no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

También se advierte que, por lo general, el numero de promociones
entre personas trabajadoras con responsabilidades familiares o que
han hecho uso de permisos por nacimiento es muy reducido. Sin
embargo, esto podria estar relacionado con el hecho de que la
proporcion de personas en esta situacion no es especialmente
significativa en comparacion con el total de la plantilla de la Sociedad.

El proceso de promocion en BR se caracteriza por ser objetivo y
transparente, basado exclusivamente en criterios demostrables de
competencia profesional, y fundamentado en la evaluacion del
desempefio. Ademas, ante la existencia de una vacante, se analiza si
hay personas que puedan ajustarse al perfil para promover su
crecimiento interno.

Aunqgue el personal responsable de la evaluaciéon y/o promocién ha
participado en diversas formaciones relacionadas con igualdad,
diversidad y sesgos, no ha recibido una capacitacion especifica
centrada en la aplicacion de criterios de igualdad en estos procesos.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

BR mantiene un compromiso solido con la corresponsabilidad en el
ejercicio de los derechos vinculados a la vida personal, familiar y
laboral.

A partir del analisis de los datos, se constata que mujeres y hombres
acceden en condiciones de igualdad a permisos, excedencias,
suspensiones y reducciones de jornada previstas legalmente por estas
causas. Sin embargo, no se dispone de informacion especifica sobre
las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Taly como ya se ha sefialado, la mayoria del personal de BR trabaja a
jornada completa. En cuanto a la distribucion horizontal, se observa
en general una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. No
obstante, en lo que respecta al trabajo a tiempo parcial, se detecta un
mayor porcentaje de mujeres respecto a los hombres.

Asimismo, del Informe de Diagnostico se desprende que la mayoria de
la plantilla desarrolla su actividad en régimen de turnos, sin que en este
aspecto se identifiquen desequilibrios por razon de género.

11. Barcelé Raval, S.L.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BR dispone de un Protocolo de prevencion y actuacion frente a
situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y tambien ante
el acoso laboral o moral. Ademas, se realiza un seguimiento de las
quejas y denuncias que puedan surgir relacionadas con estos temas.

Violencia de género

Aunque no existen en BR procedimientos especificos ni programas de
proteccion y asistencia en materia de violencia de género, si se han
llevado a cabo campafas de sensibilizacion sobre esta problematica.

Salud laboral

BR cuenta con un Protocolo orientado a la proteccion de personas
trabajadoras especialmente sensibles, es decir, aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biolégico conocido —incluyendo
quienes tienen reconocida alguna discapacidad fisica, psiquica o
sensorial—, puedan estar expuestas a riesgos especificos derivados de
su actividad laboral. Aunque este Protocolo contempla a las
trabajadoras embarazadas, actualmente no existe un documento
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especifico que recoja medidas dirigidas expresamente a la proteccion
de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién
BR considera el uso no sexista del lenguaje en sus comunicaciones,

tanto internas como externas, procurando mantener una expresion
inclusiva y respetuosa en todos sus mensajes.
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12. Barcel6é Condal Hoteles, S.A.
Seleccién y contratacion

Barceld Condal Hoteles, S.A. ("BCH") fomenta la igualdad en el acceso
al empleo y, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En este
sentido, en el afio 2023 se han incorporado a BCH un total de 106
personas trabajadoras, de las cuales 56 son mujeres y 50 son hombres.
Por tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en BCH.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Cocina vy
Economato o Mantenimiento y SSTT, en los que existe cierta
segregacion horizontal motivada principalmente por ser areas en las
que, tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un
sexo que de oftro.

Al hilo de lo anterior, destacar que las contrataciones que se producen
en puestos o departamentos ocupados principalmente por un sexo,
en términos generales, BHC no aplica criterios de discriminacion
positiva de forma especifica en los procesos de seleccion en la
seleccion.

En este sentido, pese a que al personal encargado de la seleccion de
personal no se le haya impartido una formacion especifica de criterios
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de igualdad, diversidad y sesgos, el personal encargado de la seleccion
ha participado en diversos cursos formativos sobre dicha materia.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT y Cocina y Economato esta muy
masculinizada por cuanto la presencia femenina es muy escasa (0% de
mujeres y 100% de hombres, y 28% de mujeres y 72% de hombres
respectivamente), y sin embargo, en sentido inverso, el area
Recepcion, Administracion y RRPP, y de Pisos y Limpieza esta muy
feminizada, ya que practicamente todos los puestos estarian
ocupados por mujeres (67% de mujeres y 33% de hombres, y 79% de
mujeres y 21% de hombres, respectivamente). En este sentido, podria
concluirse que la infrarrepresentacion femenina en Sociedad en
relacion con la participacion de ambos sexos en las distintas areas
funcionales y departamentos se circunscribe a aquellas actividades o
puestos en los que las mujeres han tenido una presencia escasa de
forma historica.

En cuanto a la participacion de hombres y mujeres por grupos

profesionales se observa que en todos los grupos profesionales existe
una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.
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Formacion

En este supuesto, BCH se postula a favor por el desarrollo profesional
y formacion de todas sus personas trabajadoras. Por norma general,
tanto mujeres y hombres han participado en un numero de acciones
formativas similar en las Sociedades. Asimismo, destacar que, la
mayoria de estas acciones se han realizado dentro de la jornada de
trabajo tanto para mujeres como para hombres.

De igual manera, en cuanto a personas trabajadoras que han acudido
a distintos programas formativos existentes en GH, se observa una
distribucion equilibrada entre mujeres y hombres.

Asi, con caracter general y teniendo en cuenta todos los aspectos,
BCH procura tomar en consideracion la igualdad y se utilice un
lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan tanto a mujeres como a
hombres. Sin embargo, no dotan de un procedimiento especifico que
determine que las formaciones impartidas tienen en cuenta estas
cuestiones.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnodstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo aflo, ha habido un total de 2 promociones
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profesionales. Concretamente, habrian promocionado una mujer
(50%) y 1 hombre (50%), existiendo un porcentaje paritario en las
promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BCH no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

De manera que, se identifica que, por norma general, hay un numero
reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. Sin embargo, este aspecto puede tener
como motivo que el numero de personas en esta situacion no es muy
acusado en la Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

Asi, los procedimientos de promocion llevados a cabo en BCH se
caracterizan por su objetividad y transparencia, regido Unicamente
por criterios demostrables de valia profesional, cuya promocion se
basa en la evaluacion del desempeno. De esta forma, cuando existe
una vacante se verifica si existen personas que pudieran cumplir con
el perfil y promocionar internamente.
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En este sentido, resaltar que, pese a que el personal encargado de la
evaluacion y/o promocion no ha recibido formacion especifica sobre
la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de promocion, si
que ha participado en diversos cursos que tratan aspectos relativos a
la igualdad, diversidad y sesgos.

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

En BCH se tiene el compromiso firme con el ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Una vez analizados los datos proporcionados, se observa que mujeres
y hombres acceden en condiciones de igualdad a permisos,
excedencias, suspensiones y reducciones de jornada contempladas
por ley por estos motivos. Sin embargo, no se dispone de informacion
acerca de las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

En linea con lo expuesto previamente, es fundamental tener en cuenta
que la mayoria de la plantilla de BCH presta servicios a jornada
completa y en términos de distribucion horizontal, generalmente
existiria una composicion equilibrada entre mujeres y hombres. Al
respecto, afiadir que en relacion a las personas trabajadoras a tiempo
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parcial, se deduce que existe un indice de parcialidad superior en
mujeres que en hombres.

Al respecto y partiendo del resultado del Informe de Diagndstico se
deduce que la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios
a turnos, no apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BCH cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razoén de sexo. Del mismo modo que cuenta con
otro frente al acoso laboral o moral. Asimismo, resaltar que se hace
seguimiento de las denuncias y quejas que se presentan por este tipo
de situaciones.

Violencia de género
Si bien, desde BCH, se han realizado campanas de sensibilizacion
sobre la violencia de género, no existen procedimientos concretos o

programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
género.
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Salud laboral

BCH cuenta de un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Al respecto,
destacar que si bien el citado Protocolo contempla a las trabajadoras
en estado de gestacion, BCH no dispone con un protocolo especifico
que incluya medidas enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizaciéon y comunicacién
BCH esta familiarizado con la sensibilizacion en los comunicados y

notificaciones que realiza, dado que se tiene en cuenta el uso no
sexista del lenguaje, tanto en el ambito interno como externo.
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13. Montecastillo Sports Catering, S.L.
Seleccién y contratacion

Montecastillo Sports Catering, S.L. ("MSC") fomenta la igualdad en el
acceso al empleo y, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En este
sentido, en el aflo 2023 se han incorporado a MSC un total de 47
personas trabajadoras de las cuales 24 son mujeres y 23 son hombres.
Por tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en MSC. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en MSC.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Mantenimiento, en los que existe cierta segregacion horizontal
motivada principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente,
hay muchas mas personas candidatas de un sexo que de otro.

En consonancia con lo anterior, respecto de las contrataciones que se
producen en puestos o departamentos ocupados principalmente por
un sexo, en lineas generales, MSC no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la seleccion.

Pese a que el personal encargado de la seleccion de personal ha
asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la
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igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha impartido una formacion
especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos
de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: el area
de "Alimentos y Bebidas”, “Mantenimiento y SSTT" y Equipo Directivo,
donde predomina la presencia masculina. En cambio, en el resto de
las areas (Corporativo, “Recepcion, Administracion y RRPP”, “Pisos y
Limpieza” y Servicios Auxiliares), existe sobrerrepresentacion
femenina. En este sentido, podria concluirse que la
infrarrepresentacion femenina en Sociedad en relacion con la
participacion de ambos sexos en las distintas areas funcionales y
departamentos se circunscribe a aquellas actividades o puestos en los
que las mujeres han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
"Equipo Directivo”, "Segundos Mandos” y “Técnicos/as” habria un
porcentaje superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Por tanto, en estos tres grupos se estaria produciendo
una situacion de infrarrepresentacion femenina. A diferencia de lo
anterior, en el grupo profesional de "Jefes/as” existe una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres. En el caso del grupo profesional
de “Auxiliares” se puede observar que el porcentaje de mujeres es
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sustancialmente superior al de hombres. Por tanto, existiria una
situacion de sobrerrepresentacion femenina.

Formacion

MSC se inclina por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. En términos generales, tanto las mujeres como
los hombres han realizado un numero de acciones formativas similar
en MSC. La mayoria de estas acciones se han realizado dentro de la
jornada de trabajo para ambos sexos.

Del mismo modo, se evidencia una distribucion equilibrada entre
mujeres y hombres que han acudido a los distintos programas
formativos existentes en MSC.

Si bien es la intencion de MSC que se tenga en cuenta la igualdad y se
utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos,
la misma aun no cuenta con un procedimiento especifico para revisar
que en las formaciones que se impartan se tengan en cuenta estas
cuestiones.

Promocién
En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de

Diagndstico, se observa que en el ultimo afio no ha habido ninguna
promocion en MSC.
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No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general MSC no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Del mismo modo, se aprecia que, en términos generales hay un
numero muy reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. No obstante, ello puede deberse a que el
numero de personas en esta situacion no es muy acusado en la
Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de MSC es objetivo y transparente,
regido unicamente por criterios demostrables de valia profesional y la
promocion se basa en la evaluacion del desempefio. Igualmente, al
presentarse una vacante, se verifica si hay personas que cumplan con
el perfil para promoverlas internamente.

A pesar de que el personal encargado de la evaluacion y/o promocion
de personal ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha impartido una
formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de promocion.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

MSF presenta un compromiso firme con el gjercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

A partir de los datos analizados, se evidencia que mujeres y hombres
acceden en condiciones de igualdad a permisos, excedencias,
suspensiones y reducciones de jornada contempladas por ley por
estos motivos. Ahora bien, aun no se dispone de informacion acerca
de las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Tal y como hemos mencionado anteriormente, la mayoria de la
plantilla de MSC desempefia sus servicios a jornada completa y en
cuanto a la distribucion horizontal, existiria una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres generalmente. Sin embargo,
respecto a las personas que prestan servicios a tiempo parcial, se
deduce que existe un indice de parcialidad superior en mujeres que en
hombres.

Adicionalmente, del resultado del Informe de Diagnostico se concluye

que la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos,
no apreciandose en este punto desequilibrios por género.
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Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

MSC posee un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al acoso
sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o moral.
También, se lleva a cabo un seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

No existen procedimientos especificos o programas de proteccion y
asistencia en relacion con la violencia de género, aunque si se han
realizado campanfas de sensibilizacion sobre la violencia de género.

Salud laboral

Existe en MSC un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). A pesar de
que MSC no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
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enfocadas a la proteccion de la maternidad, el mencionado Protocolo
contempla a las trabajadoras en estado de gestacion.

Sensibilizacion y comunicacién
MSC tiene en consideracion el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.
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14. Hoteles Camino Real, S.A.
Seleccién y contratacion

Hoteles Camino Real ("HCR") fomenta la igualdad en el acceso al
empleoy, por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios
de género en relacion con las incorporaciones En este sentido, en el
ano 2023 se han incorporado a HCR un total de 123 personas
trabajadoras de las cuales 68 son mujeres y 55 son hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en HCR.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Auxiliares Pisos y
Limpieza o Mantenimiento, en los que existe cierta segregacion
horizontal motivada principalmente por ser areas en las que,
tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un sexo
que de oftro.

En consonancia con lo anterior, en lo que respecta a las
contrataciones en puestos o departamentos predominantemente
ocupados por un solo sexo, en general, HCR no aplica criterios
especificos de discriminacion positiva en la seleccion.

Aunque el personal encargado de la seleccion ha participado en varios
cursos sobre igualdad, diversidad y sesgos, no han recibido formacion
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especifica sobre como aplicar criterios de igualdad en los procesos de
seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: las
areas de Equipo Directivo, Mantenimiento y SSTT vy; Servicios
Auxiliares muy masculinizadas por cuanto no hay mujeres y, sin
embargo, en sentido inverso, el area de Pisos y Limpieza estd muy
feminizada, ya que todos los puestos estarian ocupados por mujeres.
En Cocina y Economato existe un porcentaje superior de hombres
que de mujeres. No obstante, los porcentajes se acercan a la
distribucion equilibrada.

Las unicas areas funcionales donde existe una presencia equilibrada
entre mujeres y hombres son Recepcion, Administracion y RRPP vy;
Alimentos y Bebidas

En este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion
femenina en Sociedad en relacion con la participacion de ambos
sexos en las distintas areas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.
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Formacion

HCR se compromete con el desarrollo profesional y la formacion de
todas sus personas trabajadoras. En general, tanto mujeres como
hombres han participado en un numero similar de acciones formativas
dentro de las Sociedades, y la mayoria de estas actividades se han
llevado a cabo durante la jornada laboral para ambos sexos.

Se observa también una participacion equilibrada entre mujeres y
hombres en los diferentes programas formativos que ofrece HCR.

Aunque HCR se esfuerza por asegurar que se promueva la igualdad y
se usen un lenguaje, imagenes y ejemplos inclusivos para ambos
sexos, no dispone de un procedimiento especifico para garantizar que
estas cuestiones se integren en las formaciones impartidas.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, en el ultimo afo, ha habido 1
promocion profesional (una mujer).

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
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representado. En estos casos, con caracter general HCR no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

El procedimiento de promocion en HCR es objetivo y transparente,
basado exclusivamente en criterios demostrables de competencia
profesional y sustentado en la evaluacion del desempefio. Ademas,
cuando hay una vacante, se considera si existen personas que puedan
cumplir con el perfil para una promocion interna.

Aunque el personal responsable de la evaluacion y promocion ha
participado en diversos cursos sobre igualdad, diversidad y sesgos, no
han recibido formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de
igualdad en los procesos de promocion.

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

HCR esta firmemente comprometido con el ejercicio corresponsable
de los derechos relacionados con la vida personal, familiar y laboral.
Segun los datos analizados, tanto mujeres como hombres acceden en
condiciones de igualdad a los permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada previstos por ley. Sin embargo, no se dispone
de informacion sobre las solicitudes de adaptacion de jornada.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

14. Hoteles Camino Real, S.A.

Condiciones de trabajo

Como se menciond anteriormente, la mayoria de la plantilla de HCR
trabaja a jornada completa y, en general, hay un equilibrio en la
distribucion horizontal entre mujeres y hombres. Sin embargo, en lo
que respecta a las personas trabajadoras a tiempo parcial, se observa
que el porcentaje es mayor entre las mujeres que entre los hombres.

Ademas, el Informe de Diagnostico revela que la mayoria del personal
desempefia sus funciones en turnos, sin que se detecten
desequilibrios de género en este aspecto.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado siguiente.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Barceld cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente
al acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral

o moral. Asimismo, se hace seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.
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Violencia de género

No existen procedimientos especificos o programas de proteccion y
asistencia en relacion con la violencia de género, si bien se han
realizado campafas de sensibilizacion sobre la violencia de género.

Salud laboral

Existe en HCR un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Si bien el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
HCR no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacién y comunicacion
HCR tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.
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15. Hotel Campos de Guadalmina, S.L.
Seleccién y contratacion

Hotel Campos de Guadalmina, S.L. ("HCG") estd firmemente
comprometido con la igualdad en el acceso al empleo y, por tanto, en
lineas generales no se observan desequilibrios de género en relacion
con las incorporaciones. En el afio 2023 se han incorporado a HCG un
total de 42 personas trabajadoras de las cuales 26 son mujeres y 16
son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje que, aunque no
represente una presencia equilibrada entre ambos géneros, si se
acerca al equilibrio. En este sentido, existe sobrerrepresentacion
femenina en relacion con las incorporaciones en la medida en que del
total de incorporaciones un 62% han sido mujeres y un 38% hombres.

Aun asi, podrian existir ciertas areas o departamentos en los que
existiera cierta segregacion horizontal motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

En linea con lo indicado, en cuanto a las contrataciones producidas en
puestos o departamentos ocupados principalmente por un sexo, con
caracter general HCG no aplica de forma especifica criterios de
discriminacion positiva en la seleccion.
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Aunque el personal encargado de la seleccion de personal ha tenido
la oportunidad de asistir a varios cursos en los cuales se han tratado
aspectos relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no han recibido
una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad
en los procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto la
presencia femenina es inexistente (100% de hombres frente a un 0%
de mujeres) y sin embargo, en sentido inverso, las areas de Pisos y
Limpieza y Servicios Auxiliares estan muy feminizadas, ya que todos
los puestos estarian ocupados por mujeres (100% de mujeres y 0% de
hombres).

En el esto de areas existe una presencia equilibrada entre mujeres y
hombres.

Formacion

HCG poner especial énfasis en el desarrollo profesional y formacion
de todas sus personas trabajadoras. Por ello, mujeres y hombres han
realizado un numero de acciones formativas similar en las Sociedades.
Al respecto, la mayoria de estas acciones se han realizado dentro de la
jornada de trabajo para uno y otro sexo.
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Igualmente, se puede observar una distribucion equilibrada entre
mujeres y hombres que han acudido a los distintos programas
formativos existentes en HCG.

Aun cuando HCG pretende, con caracter general y en todos los
aspectos, tener en cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje,
imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos, HCG no dispone
de un procedimiento especifico para revisar que en las formaciones
que se impartan se tengan en cuenta dichas cuestiones.

Promocioén

En lo referido a las promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se podria observar que en lineas generales se pretende la
existencia de un numero equilibrado de promociones entre mujeres y
hombres. Sin embargo, en el ultimo afio, no ha habido promociones
profesionales en HCG en ningun grupo profesional.

Sin embargo, cabe mencionar que existen determinadas areas o
departamentos caracterizados por componerse, esencialmente, por
un sexo u otro. Esto conllevaria que el mencionado efecto se
produzca, de igual manera, en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estas ocasiones, HCG no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la promocion de manera
general.
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También se puede observar que hay un numero muy reducido de
promociones de personas trabajadoras con responsabilidades
familiares y de personas que han disfrutado de permisos por
nacimiento. Sin embargo, ello puede deberse a que el numero de
personas en esta situacion no es muy acusado en la Sociedad en
relacion con su volumen de plantilla.

HCG realiza un procedimiento de promocion objetivo y transparente,
que se rige exclusivamente por criterios demostrables de valia
profesional y la promocion se basa en la evaluacion del desempefio.
En cuanto existe una vacante, se revisa si existen personas que
pudieran cumplir con el perfil y promocionar de manera interna.

Aunqgue el personal encargado de la evaluacion y/o promocion de
personal ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha impartido una
formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de promocion.

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

HCG dispone de un elevado compromiso con el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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Analizando los datos, se concluye que mujeres y hombres acceden en
condiciones de igualdad a permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada contempladas por ley por estos motivos. Sin
embargo, no se dispone de informacion acerca de las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se ha indicado en apartados anteriores, mayoritariamente la
plantilla de HCG presta servicios a jornada completa y en cuanto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. Aun asi, en relacion con las
personas trabajadoras a tiempo parcial, se podria deducir que existe
un indice de parcialidad superior en mujeres que en hombres.

Del resultado del Informe de Diagndstico se puede concluir que la
mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos. En
este sentido, no se aprecian desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

HCG cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral. Asimismo, se hace seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

En relacion con la violencia de género, no existen en HCG
procedimientos especificos o programas de proteccion y asistencia,
aunque si se han realizado campafias de sensibilizacion sobre la
violencia de género.

Salud laboral

En HCG se dispone de un Protocolo para la proteccion de las
personas trabajadoras especialmente sensibles (esto es, las que, por
sus caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Aunque el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
HCG no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.
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Sensibilizacién y comunicacioén
HCG hace hincapié en que se use lenguaje no sexista en los

comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.
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16. Namagui Algon, S.L.
Seleccién y contratacion

Namagui Algon, S.L. ("NA") fomenta la igualdad en el acceso al empleo
y, por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios de
género en relacion con las incorporaciones. En el aflo 2023 se han
incorporado a NA un total de 39 personas trabajadoras de las cuales
18 son mujeres y 21 son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en NA. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en NA.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Cocina ©
Mantenimiento, en los que existe cierta segregacion horizontal
motivada principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente,
hay muchas mas personas candidatas de un sexo que de otro.

En relacion con lo mencionado anteriormente, en los puestos o
departamentos donde predomina un sexo determinado, NA
generalmente no implementa criterios especificos de discriminacion
positiva durante los procesos de seleccion.

Aunque el equipo encargado de la seleccion ha participado en varios
Cursos que abordan temas de igualdad, diversidad y sesgos, no ha
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recibido una formacion concreta sobre como aplicar criterios de
igualdad en estos procesos.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: las
areas de Equipo Directivo y Mantenimiento y SSTT muy masculinizada
por cuanto la presencia femenina es nula (100% de hombres frente a
un 0% de mujeres) y, sin embargo, en sentido inverso, el area de Pisos
y Limpieza estda muy feminizada, ya que practicamente todos los
puestos estarian ocupados por mujeres (94% de mujeres frente a un
6% de hombres). En este sentido, podria concluirse que la
infrarrepresentacion femenina en Sociedad en relacion con la
participacion de ambos sexos en las distintas areas funcionales y
departamentos se circunscribe a aquellas actividades o puestos en los
que las mujeres han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Corporativo” habria un porcentaje superior de hombres ocupando
puestos de estos grupos profesionales. Sin embargo, en el grupo de
"Economato’, se alcanzaria la distribucion equilibrada.

Formacion

NA impulsa el desarrollo profesional y la formacion de toda su
plantilla. En general, tanto mujeres como hombres han participado en
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un numero similar de actividades formativas dentro de las distintas
sociedades. La mayoria de estas formaciones se han llevado a cabo
durante la jornada laboral para ambos sexos.

Ademas, se aprecia una participacion equilibrada entre mujeres y
hombres en los diversos programas formativos que ofrece NA.

Aunque NA suele procurar que la igualdad sea considerada en todos
los ambitos y que el lenguaje, las imagenes y los ejemplos empleados
incluyan a ambos sexos, no dispone de un procedimiento especifico
para asegurar que estos aspectos se incorporen en las formaciones
impartidas.

Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagndstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En el
ultimo afio, ha habido un total de 2 promociones profesionales.
Concretamente, habrian promocionado un total de 1 mujer (50%) y 1
hombre (50%), existiendo u porcentaje paritario en las promociones
entre mujeres y hombres.

Sin embargo, se detectan determinadas areas o departamentos que,

como se ha comentado, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
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efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En esta casuistica, con caracter general NA no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

De manera general, se observa que el numero de promociones entre
personas trabajadoras con responsabilidades familiares o que han
disfrutado de permisos por nacimiento es bastante reducido. Sin
embargo, esto podria explicarse por la baja proporcion de empleados
en estas circunstancias dentro de la plantilla de la Sociedad.

El proceso de promocion en NA se basa en criterios objetivos y
transparentes, centrados exclusivamente en la valia profesional
demostrable, sustentandose en la evaluacion del desemperio.
Ademas, ante la existencia de una vacante, se analiza si hay personas
que cumplen con el perfil para optar a una promocion interna.

Aunque el personal encargado de evaluar y promover ha recibido
formacion en temas relacionados con igualdad, diversidad y sesgos,
no ha recibido una capacitacion especifica sobre la aplicacion de
criterios de igualdad en dichos procesos.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

NA mantiene un compromiso firme con la corresponsabilidad en el
ejercicio de los derechos relacionados con la vida personal, familiar y
laboral.

Segun los datos analizados, tanto mujeres como hombres acceden en
igualdad de condiciones a permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada previstas por la ley para estos motivos. Sin
embargo, no se cuenta con informacion especifica sobre las
solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se menciono anteriormente, la mayoria de la plantilla de NA
trabaja a jornada completa. En cuanto a la distribucion horizontal, en
términos generales, la composicion entre mujeres y hombres es
equilibrada. No obstante, en lo que respecta al trabajo a tiempo
parcial, se observa que el porcentaje de mujeres es superior al de
hombres.

Del mismo modo, el Informe de Diagndstico indica que la mayoria del

personal desempefia sus funciones en régimen de turnos, sin que se
identifiquen desequilibrios significativos por género en este aspecto.
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Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

NA dispone de un Protocolo para la prevencion y actuacion frente al
acoso sexual, por razon de sexo, asi como contra el acoso laboral o
moral. Ademas, se realiza un seguimiento continuo de las denuncias y
quejas relacionadas con estas situaciones.

Violencia de género

Aunque no existen procedimientos o programas especificos para la
proteccion y asistencia en casos de violencia de género, si se han
llevado a cabo campafas de sensibilizacion sobre esta problematica.

Salud laboral

En NA, existe un Protocolo destinado a proteger a las personas
trabajadoras especialmente sensibles, es decir, aquellas que, debido a
sus caracteristicas personales o estado bioldgico conocido —
incluyendo quienes tienen reconocida una discapacidad fisica,
psiquica o sensorial— estan mas expuestas a ciertos riesgos laborales.
Aunque este Protocolo incluye a las trabajadoras embarazadas, no se
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cuenta con un documento especifico que contemple medidas
dirigidas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién
NA presta especial atencion al uso de un lenguaje no sexista en sus

comunicaciones y notificaciones, tanto internas como externas,
procurando mantener una comunicacion inclusiva.
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17. Garunter Hotel 7 Coronas, S.L.
Seleccién y contratacion

Garunter Hotel 7 Coronas, S.L. ("GH") fomenta la igualdad en el acceso
al empleo y, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En el
ano 2023 se han incorporado a GH un total de 72 personas
trabajadoras de las cuales 38 son mujeres y 34 son hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en GH.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Cocina vy
Economato o Pisos y Limpieza, en los que existe cierta segregacion
horizontal motivada principalmente por ser areas en las que,
tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un sexo
que de oftro.

De acuerdo con lo anterior, las contrataciones en puestos o
departamentos mayoritariamente ocupados por un sexo, en GH por
norma general en los procesos de seleccion no aplica criterios
especificos de discriminacion positiva.

Asimismo, cabe recalcar que, si bien el personal encargado de la
seleccion ha impartido formacion en materia de igualdad, diversidad y
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sesgos, no han recibido una formacion en materia de procesos de
seleccion relacionado con la aplicacion de los criterios de igualdad.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales existen areas funcionales muy
masculinizadas o feminizadas: el area de Equipo Directivo,
Corporativo, Cocina y Economato, Alimentos y Bebidas vy
Mantenimiento y SSTT se caracterizan por ser muy masculinizada por
cuanto la presencia femenina es muy escasa. Sin embargo, en sentido
inverso, el area de Pisos y Limpieza esta muy feminizada, ya que
practicamente todos los puestos estarian ocupados por mujeres (99%
de mujeres frente a un 1% de hombres). En este sentido, podria
concluirse que la infrarrepresentacion femenina en Sociedad en
relacion con la participacion de ambos sexos en las distintas areas
funcionales y departamentos se circunscribe a aquellas actividades o
puestos en los que las mujeres han tenido una presencia escasa de
forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
"Equipo Directivo”, "Jefes/as” y "Segundos Mandos” y “Técnicos/as”
habria un porcentaje superior de hombres ocupando puestos de estos
grupos profesionales. Por tanto, en estos tres grupos se estaria
produciendo una situacion de infrarrepresentacion femenina. No
obstante, en el caso de los “Jefes” y “Técnicos/as” los porcentajes se
encuentran cercanos a la distribucion equilibrada (60%-40%). En el
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grupo profesional de “Auxiliares” existiria sobrerrepresentacion
femenina (86% de mujeres y 14% de hombres). Sin embargo, en el
computo global de distribuciones entre los distintos grupos
profesionales de GH existiria una presencia equilibrada entre mujeres
y hombres (54% de mujeres y 46% de hombres respectivamente).

Formacion

El desarrollo profesional y formacion de todas las personas
trabajadoras es uno de los objetivos por los que GH apuesta. Por
norma general, tanto mujeres como hombres han asistido a acciones
formativas similares en las Sociedades. Al respecto, indicar que, la
mayoria de estas acciones se han realizado dentro de la jornada de
trabajo para ambos sexos. De igual manera, se observa que una
distribucion equilibrada entre mujeres y hombres que han participado
en los distintos programas formativos existentes en GH

En este sentido, GH intenta que se tenga en cuenta la igualdad y se
utiliza un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a ambos sexos,
no obstante lo anterior, no dispone de un procedimiento especifico
que compruebe que las formaciones impartidas tienen en
consideracion estas cuestiones.
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Promocién

En lo que se refiere a promociones, conforme a la informacion
facilitada, en el afo 2023 no hubo promociones personas trabajadoras
de GH.

En su caso, el procedimiento de promocion de GH se destaca la
objetividad y transparencia, enfocado en criterios demostrables de
valia profesional y evaluacion del desempefio. De igual manera,
cuando existe una vacante se comprueba si hay algun perfil interno
que pudiera promocionar.

Al hilo de lo anterior, si bien es cierto que el personal encargado de la
evaluacion y/o promocion de personal ha participado en cursos que
tratan aspectos relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha
impartido una formacidon concreta en relacion con los procesos de
promocion sobre la aplicacion de criterios de igualdad.

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

En GH existe un compromiso firme respecto al ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Se ha observado que, segun los datos proporcionados, mujeres y
hombres acceden en condiciones de igualdad a permisos,
excedencias, suspensiones y reducciones de jornada contempladas
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por ley por estos motivos. Pese a lo anterior, es conveniente hacer
mencion de que no se dispone de informacion acerca de las
solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

En relacion con lo anteriormente expuesto, resaltar que la mayoria de
la plantilla de GH presta servicios a jornada completa y respecto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. Sin embargo, con las personas
trabajadoras a tiempo parcial se deduce que existe un indice de
parcialidad superior en mujeres que en hombres.

Del mismo modo que, se deduce que la mayoria de las personas
trabajadoras prestan servicios a turnos, y que segun los resultados del

Informe de Diagnostico no se aprecian desequilibrios por género en
este punto.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
GH dispone de tanto de un Protocolo de prevencion y de actuacion

frente al acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso
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laboral o moral. En este sentido, se hace sequimiento de las denuncias
y quejas que se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género

Si bien se han realizada campafias de sensibilizacion sobre la violencia
de género, es cierto que no existen procedimientos especificos o
programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
género.

Salud laboral

En este caso, GH cuenta con un Protocolo para la proteccion de las
personas trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado bioldgico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). No obstante,
destacar que, a pesar de que el citado Protocolo contemple a las
trabajadoras en estado de gestacion, GH no dispone con un protocolo
especifico que incluya medidas enfocadas a la proteccion de la
maternidad.

17. Garunter Hotel 7 Coronas, S.L.

Sensibilizacién y comunicacioén
Al respecto, resaltar que GH tiene en consideracion el uso no sexista

del lenguaje en los comunicados y notificaciones, ya sea en el ambito
interno como externo.
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18. Barcel6 Arrendamientos Turisticos, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Arrendamientos Turisticos, S.L. ("BAT") fomenta la igualdad en
el acceso al empleo vy, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En el
ano 2023 se han incorporado a BAT un total de 50 personas
trabajadoras de las cuales 28 son mujeres y 22 son hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado de mujeres frente a
hombres que se han incorporado a prestar servicios en BAT. Por tanto,
se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y hombres que
se han incorporado a prestar servicios en BAT.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Recepcion, Administracion y RRPP, en los que existe cierta
segregacion horizontal motivada principalmente por ser areas en las
que, tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un
sexo que de oftro.

En consonancia con lo anteriormente expuesto, respecto de las
contrataciones que se producen en puestos o departamentos
ocupados principalmente por un sexo, con caracter general BAT no
aplica de forma especifica criterios de discriminacion positiva en la
seleccion.
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Si bien al personal encargado de la seleccion de personal no se les ha
impartido una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de
igualdad en los procesos de seleccion, el mismo ha asistido a diversos
cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad, diversidad
y Sesgos.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: las areas
de Equipo Directivo y de Mantenimiento y SSTT muy masculinizadas
por cuanto la presencia femenina es nula (100% de hombres frente a
un 0% de mujeres) y, sin embargo, en sentido inverso, el area de
Servicios Auxiliares estd muy feminizada, ya que todos los puestos
estarian ocupados por mujeres (100% de mujeres frente a un 0% de
hombres). En cambio, en la Recepcidn, Administracion y RRPP y; Pisos
y Limpieza existe un porcentaje sustancialmente superior de mujeres
que de hombres, por lo que se produce una situacion de
sobrerrepresentacion femenina. Adicionalmente, las areas de Cocina
y Economato y; Alimentos y Bebidas existe una presencia equilibrada
entre mujeres y hombres. En este sentido, podria concluirse que la
infrarrepresentacion femenina en BAT en relacion con la participacion
de ambos sexos en las distintas areas funcionales y departamentos se
circunscribe a aquellas actividades o puestos en los que las mujeres
han tenido una presencia escasa de forma historica.
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En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en el grupo de
“Equipo Directivo” se compone Unicamente por hombres, dando lugar
a una situacion de infrarrepresentacion femenina. En cambio, en los
grupos profesionales de “Jefes/as”, “Segundos Mandos” vy
“Técnicos/as” existe una composicion equilibrada entre mujeres y
hombres. Por ultimo, en el caso del grupo profesional de “Auxiliares”
se puede observar que el porcentaje de mujeres es sustancialmente
superior al de hombres. Por tanto, existiria una situacion de
sobrerrepresentacion femenina.

Formacion

BAT opta por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. En términos generales, ambos sexos han
realizado un numero de acciones formativas similar en las BAT. La
mayoria de estas acciones se han realizado dentro de la jornada de
trabajo para uno y otro sexo.

En este sentido, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres
y hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en BAT.

Si bien BAT no cuenta con un procedimiento especifico para revisar

que en las formaciones que se impartan se tengan en cuenta estas
cuestiones procura, en términos generales, que se tenga en cuenta la
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igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a
los dos sexos.

Promocion

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afio, ha habido una Unica promocion
profesional, concretamente habria promocionado una mujer (100%
de mujeres frente a un 0% de hombres), existiendo
sobrerrepresentacion femenina en las promociones entre mujeres y
hombres.

Existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Lo anterior conlleva que el
mencionado efecto se produzca asimismo en el numero de
promociones y que en dichas areas se produzcan principalmente
promociones del sexo mas representado. En estos casos, con caracter
general BAT no aplica de forma especifica criterios de discriminacion
positiva en la promocion.

Del mismo modo, se evidencia que, en términos generales, hay un
numero muy reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
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permisos por nacimiento. Lo anterior puede deberse a que el numero
de personas en esta situacion no es muy significativo en BAT teniendo
en cuenta el volumen de plantilla existente en la Sociedad.

BAT mantiene un procedimiento promocion objetivo y transparente,
que se rige Unicamente por criterios demostrables de valia profesional
y la promocion se basa en la evaluacion del desempefio. En este
sentido, se revisa si existen personas que pudieran cumplir con el perfil
y promocionar internamente, cuando existe una vacante.

Si bien el personal encargado de la evaluacidon y/o promociéon de
personal ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no han recibido una
formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de promocion.

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

BAT posee un compromiso solido en lo que respecta al ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

A pesar de que no se dispone de informacion acerca de las solicitudes

de adaptacion de jornada, en los datos analizados, se observa que
mujeres y hombres acceden en condiciones de igualdad a permisos,
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excedencias, suspensiones y reducciones de jornada contempladas
por ley por estos motivos.

Condiciones de trabajo

De lo expuesto anteriormente se deduce que la mayoria de la plantilla
de BAT presta servicios a jornada completa y en cuanto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. No obstante, se deduce que existe
un indice de parcialidad superior en mujeres que en hombres en
relacion con las personas trabajadoras a tiempo parcial.

Asimismo, del resultado del Informe de Diagndstico se deduce que la
mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos, no
apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
BAT hace seguimiento de las denuncias y quejas que se presentan en

este tipo de situaciones. Para ello, cuenta con un Protocolo de
prevencion y de actuacion frente al acoso sexual o por razon de sexo.
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Violencia de género

A pesar de que se han realizado campafas de sensibilizacion sobre la
violencia de género, en BAT no existen procedimientos especificos o
programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
género.

Salud laboral

Para aquellas personas trabajadoras especialmente sensibles (aquellas
que, por sus caracteristicas personales o estado bioldgico conocido,
incluido aquellos que tengan una reconocida situacion de
discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocidas,
sean especialmente sensibles a determinados riesgos derivados del
trabajo) existe en BAT un Protocolo especifico. Si bien el citado
Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion, BAT
no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacién y comunicacién

BAH utiliza tanto a nivel interno como externo, un lenguaje no sexista
a la hora de redactar comunicados y notificaciones.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

19. Hotel Roca Negra Agaete, S.A.

19. Hotel Roca Negra Agaete, S.A.
Seleccién y contratacion

Roca Negra Agaete, S.A. ("RNA") fomenta la igualdad en el acceso al
empleoy, por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios
de género en relacion con las incorporaciones En el afio 2023 se han
incorporado a RNA un total de 33 personas trabajadoras de las cuales
15 son mujeres y 18 son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en RNA.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Técnicos/as
Recepcion, Administracion y RRPP, en los que existe cierta
segregacion horizontal posiblemente motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

En consonancia con lo anterior, en lo que respecta a las
contrataciones para puestos o departamentos predominantemente
ocupados por un solo género, RNA, en general, no aplica criterios
especificos de discriminacion positiva en la seleccion.

Aunque el personal encargado de la seleccion ha asistido a varios
Cursos que tratan aspectos relacionados con la igualdad, diversidad y
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sesgos, no ha recibido formacion especifica sobre como aplicar
criterios de igualdad en los procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Aunque los datos arrojan resultados cercanos a la presencia
equilibrada, no existe ninguna area funcional que cuente con una
presencia equilibrada en términos de género.

No obstante, la distribucion de las areas de “Cocina y Economato y
"Alimentos y Bebidas” muestra unos resultados cercanos al equilibrio.

Existen areas funcionales muy masculinizadas: el area de Equipo
Directivo (82% de hombres), y "Mantenimiento y SSTT", compuesta
Unicamente por hombres y por el contrario, otras areas son muy
feminizadas: el area de "Recepcion, Administracion y RRPP" (71%
mujeres) y “Servicios Auxiliares” (85% mujeres).

Formacion

RNA esta comprometida con el desarrollo profesional y la formacion
de toda su plantilla. En términos generales, tanto mujeres como
hombres han participado en un niumero similar de acciones formativas
dentro de las Sociedades, y la mayoria de estas actividades se han
realizado durante la jornada laboral para ambos sexos.

19. Hotel Roca Negra Agaete, S.A.

Ademas, se observa una participacion equilibrada entre mujeres y
hombres en los diversos programas formativos que RNA ofrece.

Aunque RNA procura en todos los aspectos que se promueva la
igualdad y se empleen un lenguaje, imagenes y ejemplos inclusivos
para ambos sexos, no dispone de un procedimiento especifico para
asegurar que estas consideraciones se integren en las formaciones
impartidas.

Promocioén

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que, en el ultimo afio, ha habido un total de
una promocion profesional. Concretamente, habria promocionado un
hombre, por lo que existiria sobrerrepresentacion masculina (100% de
hombres y 0% de mujeres).

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, se caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general RNA no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.
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El sistema de promocion en RNA es imparcial y claro, centrado
unicamente en criterios verificables de competencia profesional y
fundamentado en la evaluacion del desempeno. Ademas, cuando se
presenta una vacante, se analiza si hay personas internas que cumplen
con el perfil y puedan ser promovidas.

Aunque el equipo responsable de las evaluaciones y promociones ha
recibido capacitacion en temas como igualdad, diversidad y sesgos,
no se les ha impartido formacion especifica sobre como integrar
criterios de igualdad en los procesos de promocion.

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

RNA esta fuertemente comprometida con el ejercicio corresponsable
de los derechos relacionados con la vida personal, familiar y laboral.

Los datos analizados indican que tanto mujeres como hombres
acceden en condiciones equitativas a permisos, excedencias,
suspensiones y reducciones de jornada previstos por ley para estos
fines. Sin embargo, no se cuenta con informacion sobre las solicitudes
de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo
Como se indico previamente, la mayoria del personal de RNA trabaja

a jornada completa, y generalmente existe un equilibrio entre mujeres
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y hombres en términos de distribucion horizontal. Sin embargo,
cuando se observa el trabajo a tiempo parcial, se deduce que hay un
mayor porcentaje de mujeres en comparacion con hombres. Por otro
lado, el Informe de Diagnostico muestra que la mayoria de las
personas trabajan en turnos, sin que se observen desequilibrios de
género en esta area.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Barceld cuenta con un Protocolo de prevencion y de actuacion frente
al acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral
o moral. Asimismo, se hace seguimiento de las denuncias y quejas que
se presentan por este tipo de situaciones.

Violencia de género
No existen procedimientos especificos o programas de proteccion y

asistencia en relacion con la violencia de género, si bien se han
realizado campafas de sensibilizacion sobre la violencia de género.
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Salud laboral

Existe en RNA un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (aquellas que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Si bien el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
RNA no cuenta con un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

Sensibilizacion y comunicacién
RNA tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.
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20. Barcel6 Gestion Hotelera, S.L.
Seleccién y contratacion

Barceld Gestion Hotelera, S.L. ("BGH") promueve el fomento de la
igualdad en el acceso al empleo y, por ende, en lineas generales no se
observan desequilibrios de género en relacion con las
incorporaciones. En el afio 2023 se han incorporado a BGH un total
de 34 personas trabajadoras de las cuales 14 son mujeres y 20 son
hombres. Por tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las
mujeres y hombres que se han incorporado a prestar servicios en
BGH.

No obstante, existen ciertas areas o departamentos en los que
existiera cierta segregacion horizontal motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

En consonancia con lo expuesto, en relacion con las contrataciones
producidas en puestos o departamentos ocupados principalmente
por un sexo, con caracter general BGH no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la seleccion.

El personal que se encarga de la seleccion de personal ha asistido a

diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
diversidad y sesgos; sin embargo, no se les ha impartido una
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formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los
procesos de seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas por cuanto la presencia
femenina es nula en las areas de Cocina y Economato vy
Mantenimiento y SSTT.

En Equipo Directivo existe un porcentaje superior de hombres que de
mujeres y, por ende, infrarrepresentacion femenina.

En las areas de Corporativo y, Recepcion, Administracion y RRPP
existe una presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

Formacion

BGH da muchisima importancia al desarrollo profesional y formacion
de todas sus personas trabajadoras. En este sentido, mujeres y
hombres han realizado un numero de acciones formativas similar en
las Sociedades, la mayoria de las cuales se han realizado dentro de la
jornada de trabajo para uno y otro sexo.

A tal efecto, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres y

hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en BGH.
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A pesar de que BGH pretende que en todos los aspectos se tenga en
cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que
incluyan a los dos sexos, no existe en la actualidad un procedimiento
concreto para la revision de que las formaciones impartidas se tengan
en cuenta dichas cuestiones.

Promocioén

En lo referido a promociones, de los resultados del Informe de
Diagndstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En el
ultimo afo, ha habido un total de 3 promociones profesionales.
Concretamente, habrian promocionado un total de 1 mujer (33%) y 2
hombres (67%).

Aun asi, existen determinadas areas o departamentos que, como
mencionabamos, son caracterizados por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro, lo que conlleva que el
mencionado efecto se produzca asimismo en el numero de
promociones y que en dichas areas se produzcan principalmente
promociones del sexo mas representado. En estos casos, con caracter
general BGH no aplica de forma especifica criterios de discriminacion
positiva en la promocion.

Ademas, con caracter general, se aprecia que hay un numero escaso
de promociones de personas trabajadoras que ostentan
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responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. Sin perjuicio de lo expuesto, cabe indicar
que ello se puede deber a que el numero de personas en esta
situacion no es muy acusado en la Sociedad en relacion con su
volumen de plantilla.

En el procedimiento de promocion de BGH rigen la objetividad y la
transparencia, asi como unicamente criterios demostrables de valia
profesional y la promocion se basa en la evaluacion del desempefio.
En adicion, en el momento en que existe una vacante se revisa si
existen personas que pudieran cumplir con el perfil y promocionar
internamente.

Aunqgue el personal encargado de la evaluacion y/o promocion de
personal ha cursado diversas formaciones en las que se tratan
aspectos relativos a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha
impartido una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de
igualdad en los procesos de promocion.

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

El ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral es un ambito con el que BGH tiene un compromiso
firme.

20. Barcelé Gestion Hotelera, S.L.

De los datos que se han analizado, se puede concluir que mujeres y
hombres acceden en condiciones de igualdad a permisos,
excedencias, suspensiones y reducciones de jornada contempladas
por ley por estos motivos. Aun asi, no se dispone de informacion
acerca de las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Tal y como se ha expuesto con anterioridad, gran parte de la plantilla
de BGH presta servicios a jornada completa y en cuanto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. Sin embargo, en cuanto a las
personas trabajadoras a tiempo parcial, se deduciria la existencia de un
indice de parcialidad superior en mujeres que en hombres.

Dl resultado del Informe de Diagndstico también se deduce que la

mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos, no
apreciandose en este punto desequilibrios por género.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BGH dispone de un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral. Ademas, se realiza un seguimiento de las denuncias y quejas
presentadas por este tipo de situaciones.

Violencia de género

En relacion con la violencia de género, no existen procedimientos
especificos o programas de proteccion y asistencia en relacion,
aunque si se han realizado campafias de sensibilizacion sobre la
violencia de género.

Salud laboral

Cabe destacar la existencia en BGH un Protocolo para la proteccion
de las personas trabajadoras especialmente sensibles (las que, por sus
caracteristicas personales o estado biologico conocido, incluido
aquellos que tengan una reconocida situacion de discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocidas, sean especialmente
sensibles a determinados riesgos derivados del trabajo). Aunque el
citado Protocolo contempla a las trabajadoras en estado de gestacion,
BGH no dispone de un protocolo especifico que incluya medidas
enfocadas a la proteccion de la maternidad.

20. Barcelé Gestion Hotelera, S.L.

Sensibilizacién y comunicacioén
BGH tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los

comunicados y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno
como externo.
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21. Barcel6 Corporacién Empresarial, S.A.
Seleccién y contratacion

Barceld Corporacion Empresarial, S.A. ("BCE") fomenta la igualdad en
el acceso al empleo vy, por tanto, en lineas generales no se observan
desequilibrios de género en relacion con las incorporaciones. En el
ano 2023 se han incorporado a BCE un total de 40 personas
trabajadoras de las cuales 29 son mujeres y 11 son hombres. Se
observa una situacion de sobrerrepresentacion femenina al haberse
incorporado un 72% de mujeres frente a un 28% de hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en BCE.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Equipo Directivo,
en los que existe cierta segregacion horizontal motivada
principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas
mas personas candidatas de un sexo que de otro.

De forma coherente con lo ya expuesto, en los procesos de seleccion
para areas o funciones en las que predomina un determinado sexo, el
BCE, por lo general, no recurre a medidas concretas de accion
positiva.

Aunque quienes intervienen en la contratacion han participado en
formaciones que abordan cuestiones vinculadas a la igualdad, la
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diversidad y los prejuicios, no han recibido capacitacion concreta en
torno a como aplicar principios de igualdad en los procedimientos de
seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

El area de Mantenimiento y SSTT es un area muy masculinizada, ya
que el porcentaje total corresponde a los hombres (100%),
produciéndose asi una situacion de infrarrepresentacion femenina. En
este sentido, podria concluirse que la infrarrepresentacion femenina
en Sociedad en relacion con la participacion de ambos sexos en las
distintas areas funcionales y departamentos se circunscribe a aquellas
actividades o puestos en los que las mujeres han tenido una presencia
escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
"Equipo Directivo”, "Recepcion, Administracion y RRPP” habria un
porcentaje superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Sin embargo, en el grupo de “Corporativo’, se
alcanzaria la distribucion equilibrada.

Formacién
BCE promueve activamente la formacion y el desarrollo profesional de

toda su plantilla. De manera general, tanto mujeres como hombres
han participado en un volumen similar de actividades formativas
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dentro de las distintas sociedades del grupo. La mayor parte de estas
acciones se han llevado a cabo durante la jornada laboral para ambos
Sexos.

Igualmente, se aprecia una participacion equilibrada entre mujeres y
hombres en los diversos programas formativos ofrecidos por BCE.

Aunque la entidad procura integrar criterios de igualdad en todos los
ambitos, incluyendo el uso de lenguaje, imagenes y ejemplos que
representen a ambos sexos, no dispone de un mecanismo especifico
que permita verificar de forma sistematica que estos aspectos se
incorporen efectivamente en las formaciones impartidas.

Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagndstico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En el
ultimo afio, ha habido un total de 6 promociones profesionales.
Concretamente, habrian promocionado un total de 4 mujeres (67%) y
2 hombres (33%). Por tanto, se observa que existe
sobrerrepresentacion femenina.

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como

mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
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efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general BCE no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

También se aprecia que, en términos generales, las promociones de
personas trabajadoras con responsabilidades familiares o que han
hecho uso de permisos por nacimiento son escasas. No obstante, esto
podria estar relacionado con el hecho de que el numero de personas
en dichas circunstancias no representa un porcentaje significativo
respecto al total de la plantilla de la Sociedad.

El sistema de promocion en BCE se fundamenta en principios de
objetividad y transparencia, guiado exclusivamente por criterios
verificables de competencia profesional, y se apoya en la evaluacion
del desemperio. Ademas, ante la existencia de vacantes, se valora si
hay personas internas que podrian encajar en el perfil requerido para
optar a una promocion.

Aunqgue el personal implicado en la evaluacion y/o promocion ha
recibido formacion en materias como igualdad, diversidad y sesgos,
no se ha impartido capacitacion especifica sobre como integrar
criterios de igualdad en los procesos de promocion.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

BCE mantiene un compromiso solido con la corresponsabilidad en el
disfrute de los derechos vinculados a la vida personal, familiar y
profesional.

Del analisis realizado se desprende que, en general, mujeres y
hombres acceden en igualdad de condiciones a los permisos,
excedencias, suspensiones y reducciones de jornada previstos
legalmente por estos motivos. Sin embargo, no se cuenta con
informacion relativa a las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Como se ha seflalado previamente, la mayoria del personal de BCE
desarrolla su actividad a jornada completa, y la distribucion por sexo
presenta, por lo general, un equilibrio horizontal. No obstante, en lo
que respecta al trabajo a tiempo parcial, se observa una mayor
proporcion de mujeres en esta modalidad en comparacion con los
hombres.

Asimismo, segun los resultados del Informe de Diagndstico, la mayoria
de las personas empleadas prestan servicios en régimen de turnos, sin
que en este aspecto se detecten desequilibrios significativos entre
géneros.

21. Barcelo Corporaciéon Empresarial, S.A.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

BCE dispone de un Protocolo especifico para la prevencion y
actuacion frente a situaciones de acoso sexual o por razon de sexo, asi
como frente al acoso laboral o moral. Asimismo, se realiza un
seguimiento de las quejas y denuncias presentadas en relacion con
estas situaciones.

Violencia de género

Aungque no existen actualmente procedimientos concretos ni
programas especificos de proteccion o asistencia vinculados a la
violencia de género, se han llevado a cabo campafias de
sensibilizacion sobre esta problematica.

Salud laboral

BCE cuenta con un Protocolo orientado a la protecciéon de personas
trabajadoras especialmente sensibles, es decir, aquellas cuyas
condiciones personales o bioldgicas, incluida una discapacidad fisica,
psiquica o sensorial reconocida, puedan hacerlas mas vulnerables
ante ciertos riesgos laborales. Si bien dicho protocolo contempla la
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situacion de gestacion, en la actualidad no se dispone de un 22. Graser Turismo, S.L.

procedimiento especifico centrado en medidas de proteccion

relacionadas con la maternidad. Seleccion y contrataciéon

Sensibilizacién y comunicacién Graser Turismo, S.L. ("GT") fomenta la igualdad en el acceso al empleo
y, por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios de

En sus comunicaciones internas y externas, BCE procura emplear un género en relacion con las incorporaciones. En el afio 2023 se han

lenguaje no sexista, respetuoso con la igualdad de género. incorporado a GT un total de 36 personas trabajadoras de las cuales

16 son mujeres y 20 son hombres. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en GT. Por tanto, se observa un porcentaje
equilibrado entre las mujeres y hombres que se han incorporado a
prestar servicios en GT.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza,
Mantenimiento Y Segundas Manos, en los que existe cierta
segregacion horizontal motivada principalmente por ser areas en las
que, tradicionalmente, hay muchas mas personas candidatas de un
sexo que de oftro.

En coherencia con lo previamente sefalado, en los procesos de
seleccion vinculados a areas o puestos con predominancia de un
sexo, GT no suele incorporar de manera expresa medidas de accion
positiva.
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Por otro lado, aunque el equipo responsable de los procesos de
seleccion ha recibido formacion general en materias como igualdad,
diversidad y sesgos, no se ha proporcionado capacitacion concreta
orientada a la incorporacion de enfoques de igualdad en dichos
procesos.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o muy feminizadas: el
area de Mantenimiento y SSTT muy masculinizada por cuanto son
todo hombres y, sin embargo, en sentido inverso, el area de
Corporativo esta muy feminizada, ya que todos los puestos estarian
ocupados por mujeres. En este sentido, podria concluirse que la
infrarrepresentacion femenina en Sociedad en relacion con la
participacion de ambos sexos en las distintas areas funcionales y
departamentos se circunscribe a aquellas actividades o puestos en los
que las mujeres han tenido una presencia escasa de forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Cocina y Economato” habria un porcentaje superior de hombres
ocupando puestos de estos grupos profesionales. Sin embargo, en el
grupo de "Recepcion, Administracion y RRPP" y “Alimentos y Bebidas”,
se alcanzaria la distribucion equilibrada.
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Formacion

GT mantiene su compromiso con la capacitacion y el crecimiento
profesional de toda su plantilla. De forma general, tanto mujeres como
hombres han participado en un volumen comparable de acciones
formativas en el conjunto de sus sociedades. La mayoria de estas
actividades se han desarrollado dentro del horario laboral,
independientemente del sexo de las personas participantes.

También se constata una presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los diversos programas formativos ofertados por GT.

Aunque, en términos generales, GT procura incorporar una
perspectiva de igualdad en todos sus ambitos de actuacion —
incluyendo el uso de un lenguaje inclusivo, asi como de imagenes y
ejemplos representativos—, no dispone de un mecanismo especifico
que garantice la inclusion sistematica de estos elementos en las
formaciones que se imparten.

Promocion

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afio, ha habido un total de 10 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 5
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mujeres (50%) y 5 hombres (50%), existiendo paridad en las
promociones entre mujeres y hombres.

No obstante, se ha de mencionar que se encuentran determinadas
areas o departamentos que, como mencionabamos, se caracterizan
por estar compuestos primordialmente por un sexo u otro. Ello
conduce a que el mencionado efecto se produzca asimismo en el
numero de promociones y que en dichas areas se produzcan
principalmente promociones del sexo mas representado. En estos
escenarios, con generalmente GT no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la promocion.

También se ha identificado que, por lo general, las promociones de
personas trabajadoras con cargas familiares o que han hecho uso de
permisos por nacimiento son escasas. Esta situacion podria explicarse
por la proporcion limitada de personas en dichas circunstancias
dentro de la plantilla de la Sociedad.

El sistema de promocion en GT se rige por principios de objetividad y
transparencia, fundamentandose exclusivamente en meéritos
profesionales verificables, y tiene como base la evaluacion del
desempefo. Ademas, ante la existencia de una vacante, se analiza si
hay personas dentro de la organizacion cuyo perfil pueda ajustarse
para optar a una promocion interna.

22. Graser Turismo, S.L.

Aunque quienes intervienen en los procesos de evaluacion vy
promocion han recibido formacion en temas como igualdad,
diversidad y deteccion de sesgos, no se ha ofrecido formacion
especifica centrada en como aplicar criterios de igualdad en el marco
de dichas promociones.

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

GT reafirma su compromiso con la corresponsabilidad en el acceso y
disfrute de los derechos vinculados a la esfera personal, familiar y
profesional.

Del analisis de los datos disponibles se desprende que mujeres y
hombres hacen uso, en condiciones de igualdad, de los permisos,
excedencias, suspensiones y reducciones de jornada legalmente
previstos por estas causas. Sin embargo, no se cuenta con
informacion relativa a las solicitudes de adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Tal como se ha indicado previamente, la mayoria del personal de GT
trabaja a jornada completa. En términos de distribucion horizontal, se
observa en general una presencia equilibrada de mujeres y hombres.
No obstante, en cuanto a las modalidades de empleo a tiempo parcial,
se detecta una mayor concentracion de mujeres frente a los hombres.
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Por otro lado, los resultados del Informe de Diagnostico reflejan que
la mayoria del personal trabaja en régimen de turnos, sin que se
identifiquen desequilibrios de género en esta modalidad.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

GT dispone de un Protocolo orientado a la prevencion y respuesta
frente al acoso sexual y por motivos de género, asi como ante
situaciones de acoso laboral o moral. Ademas, se realiza un
seguimiento continuo de las denuncias y reclamaciones que se
reciben en relacion con estos asuntos.

Violencia de género

Aunque no se cuentan con procedimientos o programas especificos
para la proteccion y apoyo en casos de violencia de genero, si se han
desarrollado campafas de sensibilizacion sobre esta problematica.

Salud laboral

GT ha establecido un Protocolo destinado a proteger a las personas
trabajadoras consideradas especialmente vulnerables, es decir,
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aquellas cuya condicion personal o estado biologico, incluyendo
discapacidades fisicas, psiquicas o sensoriales reconocidas, las hacen
mas susceptibles a determinados riesgos laborales. Este protocolo
incluye la atencion a las trabajadoras embarazadas, pero actualmente
no existe un procedimiento especifico que contemple medidas de
proteccion centradas en la maternidad.

Sensibilizaciéon y comunicaciéon

En sus comunicaciones, tanto internas como externas, GT presta
especial atencion a utilizar un lenguaje inclusivo y no sexista.
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23. Canfranc Estacion 2018, S.L.
Seleccién y contratacion

Canfranc Estacion 2018, S.L. ("CE") fomenta la igualdad en el acceso al
empleoy, por tanto, en lineas generales no se observan desequilibrios
de género en relacion con las incorporaciones. En este sentido, en el
ano 2023 se han incorporado a CE un total de 194 personas
trabajadoras de las cuales 89 son mujeres y 105 son hombres. Por
tanto, se observa un porcentaje equilibrado entre las mujeres y
hombres que se han incorporado a prestar servicios en CE.

Sin embargo, existen areas o departamentos como Pisos y Limpieza o
Alimentos y Bebidas, en los que existe cierta segregacion horizontal
motivada principalmente por ser areas en las que, tradicionalmente,
hay muchas mas personas candidatas de un sexo que de otro.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, CE no aplica con
caracter general de forma especifica criterios de discriminacion
positiva en la seleccion respecto de las contrataciones que se
producen en puestos o departamentos ocupados principalmente por
un sexo.

Si bien al personal encargado de la seleccion de personal no se les ha

impartido una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de
igualdad en los procesos de seleccion, el mismo ha asistido a diversos
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cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad, diversidad
y sesgos.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy masculinizadas o feminizadas: como el
area de "Mantenimiento y SSTT", donde predomina la presencia
unicamente masculina, mientras que también hay areas muy
feminizadas donde solamente participan mujeres como son las areas
de “Corporativo” y “Pisos y Limpieza“. En este sentido, podria
concluirse que la infrarrepresentacion femenina en Sociedad en
relacion con la participacion de ambos sexos en las distintas areas
funcionales y departamentos se circunscribe a aquellas actividades o
puestos en los que las mujeres han tenido una presencia escasa de
forma historica.

En cuanto a la distribucion por grupos profesionales, en los grupos de
“Jefes/as”, "Segundos Mandos” y “Auxiliares” habria un porcentaje
superior de hombres ocupando puestos de estos grupos
profesionales. Por tanto, en estos tres grupos se estaria produciendo
una situacion de infrarrepresentacion femenina.

Formacion

CE opta por el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. Con caracter general, mujeres y hombres han
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realizado un numero de acciones formativas similar en las Sociedades,
impartiéndose la mayoria dentro de la jornada de trabajo para uno y
otro sexo.

Asimismo, se evidencia una distribucion equilibrada entre mujeres y
hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en CE.

Si bien es intencion de CE, con caracter general y en todos los
aspectos, que se tenga en cuenta la igualdad y se utilice un lenguaje,
imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos, no cuenta con un
procedimiento especifico para revisar que en las formaciones que se
impartan se tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocién

En lo que se refiere a promociones, de los resultados del Informe de
Diagnostico, se observa que generalmente se procura que exista un
numero equilibrado de promociones entre mujeres y hombres. En
este sentido, en el ultimo afo, ha habido un total de 11 promociones
profesionales. Concretamente, habrian promocionado un total de 3
mujeres (27%) y 8 hombres (73%).

No obstante, existen determinadas areas o departamentos que, como

mencionabamos, se  caracterizan por estar compuestos
primordialmente por un sexo u otro. Ello conlleva que el mencionado
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efecto se produzca asimismo en el numero de promociones y que en
dichas areas se produzcan principalmente promociones del sexo mas
representado. En estos casos, con caracter general CE no aplica de
forma especifica criterios de discriminacion positiva en la promocion.

Asimismo, se evidencia que, en CE con caracter general, hay un
numero muy reducido de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. Lo anterior puede estar relacionado con
que el numero de personas en esta situacion no es muy acusado en la
Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de CE es objetivo y transparente,
regido unicamente por criterios demostrables de valia profesional y la
promocion se basa en la evaluacion del desempefio. En este sentido,
cuando existe una vacante se revisa si existen personas que pudieran
cumplir con el perfil y promocionar internamente.

Si bien el personal encargado de la evaluacion y/o promocion de
personal no se les ha impartido una formacion especifica sobre la
aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de promocion, el
mismo ha asistido a diversos cursos en los que se tratan aspectos
relativos a la igualdad, diversidad y sesgos.
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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

CE tiene un compromiso firme con el gjercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y laboral.

De los datos analizados, se evidencia que mujeres y hombres acceden
en condiciones de igualdad a permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada contempladas por ley por estos motivos. No
obstante, no se dispone de informacion acerca de las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

Tal y como se ha expuesto con anterioridad, la mayoria de la plantilla
de CE desarrolla su actividad a jornada completa y en cuanto a la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. No obstante, se deduce que existe
un indice de parcialidad superior en mujeres que en hombres en
relacion con las personas trabajadoras a tiempo parcial.

De igual manera, del resultado del Informe de Diagnostico se deduce

que la mayoria de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos,
no apreciandose en este punto desequilibrios por género.
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Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

CE realiza un seguimiento de las denuncias y quejas que se presentan
en este tipo de situaciones. Adicionalmente, cuenta con un Protocolo
de prevencion y de actuacion frente al acoso sexual o por razon de
sexo, asi como frente al acoso laboral o moral.

Violencia de género

En CE no existen procedimientos especificos o programas de
proteccion y asistencia en relacion con la violencia de género, si bien
se han realizado campafias de sensibilizacion sobre la violencia de
género.

Salud laboral

Existe en CE un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles, considerandos en las mismas
como aquellas que, por sus caracteristicas personales o estado
biologico conocido, incluido aquellos que tengan una reconocida
situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente
reconocidas, sean especialmente sensibles a determinados riesgos
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derivados del trabajo. Si bien CE no cuenta con un protocolo
especifico que incluya medidas enfocadas a la proteccion de la
maternidad, el mencionado Protocolo contempla a las trabajadoras
en estado de gestacion.

Sensibilizacion y comunicacién

CE tiene en cuenta el uso no sexista del lenguaje en los comunicados
y notificaciones que realiza tanto en el ambito interno como externo.
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24. Hotel Avenida Rhode 28, S.L.

Seleccién y contratacion

Hotel Avenida Rhode 28, S.L. ("HAR") da prioridad al fomento a la
igualdad en el acceso al empleo y, por ende, en general no se aprecian
desequilibrios de género en las incorporaciones. Al respecto, el afio
2023 se han incorporado a HAR un total de 26 personas trabajadoras
de las cuales 13 son mujeres y 13 son hombres. Por tanto, se observa
un porcentaje equilibrado entre las mujeres y hombres que se han
incorporado a prestar servicios en HAR.

No obstante, podrian existir ciertas areas o departamentos en los que
existiera cierta segregacion horizontal motivada principalmente por
ser areas en las que, tradicionalmente, hay muchas mas personas
candidatas de un sexo que de otro.

En relacion con lo expuesto en el anterior parrafo y respecto de las
contrataciones que se producen en puestos o departamentos
ocupados principalmente por un sexo, generalmente HAR no aplica
de forma especifica criterios de discriminacion positiva en la
seleccion.

Aunque el personal encargado de la seleccion de personal ha asistido
a diversos cursos en los que se tratan aspectos relativos a la igualdad,
diversidad y sesgos, no se les ha impartido una formacion especifica

107



/110. Resumen de diagndstico de situacién

sobre la aplicacion de criterios de igualdad en los procesos de
seleccion.

Clasificacion profesional / Infrarrepresentacion femenina

Existen areas funcionales muy feminizadas: las areas de Equipo
Directivo y; de Pisos y Limpieza, ya que practicamente todos los
puestos estarian ocupados por mujeres (100% y 94% de mujeres
respectivamente) y se alcanzaria la sobrerrepresentacion femenina.

En las areas de Recepcion, Administracion y RRPP y; Alimentos y
Bebidas habria una presencia mayoritariamente femenina, dando
lugar una situacion de sobrerrepresentacion femenina.

En el sentido inverso, existe sobrerrepresentacion masculina en
Cocina y Economato.

Formacion

HAR prioriza el desarrollo profesional y formacion de todas sus
personas trabajadoras. Consecuentemente, mujeres y hombres han
participado en un numero de acciones formativas similar en las
Sociedades. La mayoria de estas acciones se han realizado dentro de
la jornada de trabajo para uno y otro sexo.

24. Hotel Avenida Rhode 28, S.L.

Asimismo, se observa una distribucion equilibrada entre mujeres y
hombres que han acudido a los distintos programas formativos
existentes en HAR.

Aunque HAR pretende, en general y en todos los aspectos, tomar en
consideracion la igualdad y utilizar un lenguaje, imagenes y ejemplos
inclusivos para los dos sexos, no dispone de un procedimiento
especifico para la revision de que en las formaciones que se impartan
se tengan en cuenta estas cuestiones.

Promocioén

En lo que respecta a promociones, se observa, de los resultados del
Informe de Diagnostico, que en general existe un numero equilibrado
de promociones entre mujeres y hombres. En este sentido, en el
ultimo afio, no se ha producido ninguna promocion entre mujeres y
hombres en HAR.

Aun asi, existen determinadas areas o departamentos que, como
indicado, son caracterizadas por componerse primordialmente por un
sexo u otro, lo que implica que dicho efecto se produzca, también, el
numero de promociones y que en estas areas se produzcan
principalmente promociones del sexo mas representado. En tales
supuestos, en caracter general HAR no aplica de forma especifica
criterios de discriminacion positiva en la promocion.
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Adicionalmente se puede observar que mayoritariamente existe un
numero escaso de promociones de personas trabajadoras con
responsabilidades familiares y de personas que han disfrutado de
permisos por nacimiento. No obstante, esto puede deberse a que el
numero de personas en esta situacion no es muy acusado en la
Sociedad en relacion con su volumen de plantilla.

El procedimiento de promocion de HAR se basa en la objetividad y en
la transparencia, y se rige de manera exclusiva por criterios
demostrables de valia profesional y la promocion se basa en la
evaluacion del desempefio. Ademas, en el momento en el que existe
una vacante, esta es revisada pro si existen personas que pudieran
cumplir con el perfil y promocionar de manera interna.

Aunque el personal que se encarga de la evaluacion y/o promocion de
personal ha cursado distintas formaciones en las que tratan aspectos
que hacen referencia a la igualdad, diversidad y sesgos, no se les ha
impartido una formacion especifica sobre la aplicacion de criterios de
igualdad en los procesos de promocion.

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

HAR tiene un compromiso firme con el gjercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
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Se observa, del analisis de los datos, que mujeres y hombres acceden
en condiciones de igualdad a permisos, excedencias, suspensiones y
reducciones de jornada contempladas por ley por estos motivos. Aun
asi, no se dispone de informacion acerca de las solicitudes de
adaptacion de jornada.

Condiciones de trabajo

La mayoria de la plantilla de HAR presta servicios a jornada completa,
tal y como se ha expuesto con anterioridad. En relacion con la
distribucion horizontal, existiria una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres generalmente. Sin embargo, y en cuanto a las
personas trabajadoras a tiempo parcial, se extrae la existencia de un
indice de parcialidad superior en mujeres que en hombres.

Ademas, del resultado del Informe de Diagnostico se concluye que
gran parte de las personas trabajadoras prestan servicios a turnos, no
apreciandose desequilibrios por genero en este punto.

Retribuciones

Nos remitimos a lo establecido en el apartado 11 siguiente
(Resumenes auditoria retributiva).
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

HAR dispone de un Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo, asi como frente al acoso laboral o
moral. Adicionalmente, se lleva a cabo seguimiento de las denuncias
y quejas presentadas por este tipo de situaciones.

Violencia de género

Si bien se han llevado a cabo campafias de sensibilizacion sobre la
violencia de género, no existen procedimientos especificos o
programas de proteccion y asistencia en relacion con la violencia de
género.

Salud laboral

En HAR existe un Protocolo para la proteccion de las personas
trabajadoras especialmente sensibles (las que, por sus caracteristicas
personales o estado biologico conocido, incluido aquellos que tengan
una reconocida situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial
debidamente reconocidas, sean especialmente sensibles a
determinados riesgos derivados del trabajo). Aunque dicho Protocolo
contempla a las trabajadoras en estado de gestacion, HAR no dispone
de un protocolo especifico que incluya medidas enfocadas a la
proteccion de la maternidad.

24. Hotel Avenida Rhode 28, S.L.

Sensibilizacién y comunicacioén
HAR tiene en consideracion la importancia del uso no sexista del

lenguaje en los comunicados y notificaciones realizados tanto en el
ambito interno como externo.
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Resumen de la auditoria retributiva




Barcelo esta firmemente comprometida con la igualdad retributiva y
se esfuerza por garantizar que todas las personas trabajadoras reciban
una compensacion justa y equitativa, independientemente de su sexo.
Este compromiso se refleja en sus politicas retributivas, disefiadas para
asegurar que no existan diferencias salariales injustificadas entre
hombres y mujeres. A través de auditorias retributivas y la
implementacion de medidas correctivas, Barceld trabaja para
identificar y reducir cualquier brecha salarial que pudiera existir.

En el marco del Plan de Igualdad, Barceld ha llevado a cabo una
auditoria retributiva en cada una de las Sociedades que integran el
Plan de lIgualdad, aplicando los criterios establecidos en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, con el objetivo de obtener la
informacion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de las
empresas que conforman el presente plan, de manera transversal y
completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad
entre mujeres y hombres en materia de retribucion, siendo la
metodologia utilizada para su elaboracion la siguiente:

= Se harealizado el ejercicio de valoracion de todos los puestos tipo
de cada Sociedad a través de un total de 12 factores: 4 de ellos
relativos a esfuerzo fisico, esfuerzo emocional, complejidad para
la solucion de problemas, toma de decisiones, idiomas, impacto
en resultados, competencia técnica, competencia gerencial y
formacion.
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= Se han identificado un total de 364 puestos tipo. Segun las
caracteristicas de cada puesto tipo, se ha asignado una puntuacion
sobre cada uno de los factores permitiendo asi obtener una
puntuacion total de cada puesto sobre 1.000 puntos y crear
diferentes escalas en los que agrupar los puestos de igual valor.

= Se han identificado un total de 10 escalas en cada Sociedad en las
que se han agrupado todos los puestos tipo de igual valor.

A los efectos de valorar los resultados de las auditorias salariales, es
importante tener en consideracion lo siguiente:

= En Barcelo existen sociedades que, por tener hoteles en diferentes
provincias, aplican muchos convenios colectivos diferentes, en
funcion de la provincia en la que se ubica cada hotel, lo que
conlleva la aplicacion de disparidad de tablas salariales que pueden
variar entre las distintas provincias a pesar de que el sistema de
clasificacion sea el mismo y trae como consecuencia que se
incluyan dentro de la misma escala personas trabajadoras con el
mismo puesto y diferencias en el salario (motivadas por la
aplicacion de convenios diferentes).

= Existen sociedades que agrupan al personal corporativo de
Barcelo, en las que la estructura retributiva es diferente a la que
aplica al resto de personal que trabaja en los hoteles.
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Una vez realizado este gjercicio, se ha presentado para cada Sociedad
un informe de conclusiones, analizando la estructura retributiva
desglosada en salario base, complementos salariales, complementos
extrasalariales y total de retribuciones. Respecto de estos items, se han
analizado la media y la mediana de las retribuciones percibidas por
hombres y mujeres en cada escala. Asimismo, en cada informe, se
recoge un resumen del promedio y mediana equiparados en relacion
con la totalidad de la plantilla.

En el analisis realizado sobre la brecha salarial en las Sociedades, se
han identificado varios factores que contribuyen a las diferencias
salariales observadas. A continuacion, se presentan las conclusiones
mas relevantes conjuntas a todas las Sociedades con independencia
de que se realizara un desglose por Sociedad a continuacion:

= Con caracter general, las retribuciones totales muestran equidad,
sin diferencias significativas entre hombres y mujeres.

=  No se han detectado brechas salariales relevantes por sexo en el
salario base de cada una de las escalas.

= Se han identificado algunas brechas en los complementos
salariales y extrasalariales. Estas diferencias no obedecen a
discriminacion por motivo de sexo, sino a otros factores que
influyen en la asignacion de estos complementos.

/1 11. Resumen de la auditoria retributiva

= La agrupacion de diversos roles y puestos dentro de las mismas
escalas salariales puede generar variabilidad en las retribuciones.
Esta variabilidad puede resultar en brechas salariales aparentes que
no reflejan necesariamente una discriminacion por razon de sexo.

=  Dentro de una misma escala, pueden coexistir roles con diferentes
niveles de remuneracion debido a la diversidad de
responsabilidades y requisitos. Por ejemplo, roles técnicos y
auxiliares pueden estar en la misma escala, pero tener salarios
distintos.

= Las diferencias en los convenios colectivos aplicables en distintas
ubicaciones geograficas o) sectores pueden influir
significativamente en las retribuciones. Estas diferencias pueden
crear disparidades salariales que no estan relacionadas con el sexo,
sino con las condiciones establecidas por los convenios.

A continuacion, se detalla un resumen por Sociedad de la auditoria

retributiva realizada conforme a la metodologia explicada
anteriormente.

113

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO



7' 11- Resu men de la aUditOria I‘Etributiva 1. Barcelé Arrendamientos Hoteleros, S.L.

1. Barcelé Arrendamientos Hoteleros, S.L. - Aplicacidon de diversos convenios colectivos provinciales del
sector, que contemplan diferentes complementos de puesto de

trabajo con diferentes cuantias. En caso de que existan en una
misma escala puesto feminizados y puestos masculinizados y que
unos u otros tengan asociados determinados complementos de
puesto, la diferencia se hara mayor.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de BAH se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
13% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del puesto
ocupado). Existen puestos que perciben incentivos o comisiones
y puestos que no los perciben, dependiendo de la naturaleza del
puesto, de las funciones a desarrollar, etc. Ademas de lo anterior,
dentro de las personas que si tienen derecho a los incentivos o
comisiones, dependiendo del grado de consecucion de los
objetivos fijados para cada persona, la cuantia percibida varia.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas ascendiendo la brecha total a 11%.
Como anticipabamos anteriormente, en el caso de BAH, se
observan determinadas desviaciones provocadas por la aplicacion
de disparidad de convenios y, por tanto, de tablas salariales que
pueden variar entre las distintas provincias a pesar de que el
sistema de clasificacion sea el mismo. Por tanto, puede concluirse
que en relacion con el salario base, las desviaciones detectadas
obedecen a la aplicacion de distintas tablas salariales segun el
convenio colectivo.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (bolsa escolaridad, ayuda de estudios,
ayuda vivienda, ayudas discapacitados, plus familiar, gratificacion
natalidad, gratificacion matrimonio, premio permanencia, etc.)
cuya elegibilidad no depende del sexo sino de unos requisitos
reglados que generalmente recogen los distintos convenios de

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio aplicacion.

equiparado, existe una brecha del 43%, que tiene su origen en lo
siguiente:
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7' 11- Resu men de la a Ud itorl’a I‘etri but iva 2. Barcelo Explotaciones Hoteleras Canarias, S.L.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se 2. Barceld Explotaciones Hoteleras Canarias, S.L.
observan una brecha salarial del 4% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “Indemnizaciones” vinculados
a salidas, fines de contratos, etc., que se perciben por una
casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
asignados de forma selectiva por parte de la organizacion. No
obstante, esta brecha unicamente se observa teniendo en cuenta
la mediana equiparada, no el promedio equiparado.

Del analisis del promedio equiparado de todos los trabajadores de
BEHC se concluye lo siguiente:

= Respecto del total de retribuciones, la brecha salarial general entre
hombres y mujeres no es significativa, siendo considerablemente
menor al umbral del 25% concretamente un 3%. Esta diferencia se
explica en gran parte por la variedad de puestos disponibles que
implica multiples complementos salariales, como se detalla mas
adelante.

= En cuanto al salario base dentro de las distintas escalas, no se
presentan diferencias significativas ascendiendo la brecha total a
3%. Sin embargo, en BEHC se observan ciertas discrepancias
debido a la aplicacion de dos convenios colectivos distintos
(Convenio colectivo del sector de Hosteleria de Santa Cruz de
Tenerife y Convenio colectivo Provincial de Hosteleria de Las
Palmas), lo que da lugar a variaciones en las tablas salariales entre
provincias, a pesar de mantener el mismo sistema de clasificacion.
Asi, podemos concluir que las variaciones detectadas en el salario
base se deben al uso de distintas tablas salariales segun el
convenio colectivo aplicable.

= Respecto a los complementos salariales, encontramos una brecha
del 42% que estaria justificada por:
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- La aplicacion de distintos convenios colectivos provinciales del
sector que incluyen diferentes complementos segun el puesto
de trabajo, algunos de los cuales tienen valores distintos. Si
dentro de una misma escala existen puestos feminizados y
masculinizados con complementos especificos, la diferencia se
acentua.

- Variaciones en incentivos o comisiones, ya que no todos los
trabajadores reciben estos beneficios. La elegibilidad para estos
incentivos depende del puesto, no del género. Algunos puestos
incluyen incentivos o comisiones, mientras que otros no,
dependiendo de la naturaleza y funciones del puesto. Ademas,
entre quienes tienen derecho a estos incentivos, la cantidad
varia segun el grado de cumplimiento de los objetivos
individuales.

- Diferencias en ayudas que algunos trabajadores reciben (como
apoyo a la educacion, ayuda para vivienda, ayudas para
discapacidad, pluses familiares, gratificaciones por natalidad o
matrimonio, premios de permanencia, etc.), donde la
elegibilidad no se basa en el género, sino en criterios regulados
por los convenios aplicables.

Finalmente, en relacion con las percepciones extrasalariales, se
identifica una brecha del 8%.

7' 11- Resu men de la a Ud itorl’a rEtri butlva 3. Barcelo Explotaciones Hoteleras Mediterraneo, S.L.

3. Barcel6 Explotaciones Hoteleras Mediterraneo, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de todos los trabajadores de
BEHM se concluye o siguiente:

= Respecto del total de retribuciones, la brecha salarial general entre
hombres y mujeres es practicamente inexistente, siendo del 6%. El
nivel de brecha existente se justifica, entre otros motivos, por la
variedad de puestos disponibles que implica multiples
complementos salariales y por la dispersion geografica de esta
Sociedad que provoca la aplicacion de diversos convenios
colectivos provinciales.

= En cuanto al salario base dentro de las distintas escalas, no se
observa brecha significativa en ninguna de las escalas ascendiendo
la brecha total al 4%. Sin embargo, en BEHM se observan ciertas
discrepancias debido a la aplicacion de distintos convenios
colectivos lo que da lugar a variaciones en las tablas salariales
entre provincias, a pesar de mantener el mismo sistema de
clasificacion. Asi, podemos concluir que las variaciones detectadas
en el salario base se deben al uso de distintas tablas salariales
segun el convenio colectivo aplicable.

= Enlo que respecta a los complementos salariales, detectamos una
brecha del 30% que estaria justificada por:
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- La aplicacion de diferentes convenios colectivos provinciales
dentro del sector, los cuales contemplan complementos
variados segun el puesto de trabajo, con valores que pueden
diferir. Si dentro de una misma escala hay puestos feminizados y
masculinizados con complementos especificos, esto agrava la
diferencia.

- Variaciones en incentivos o comisiones, ya que no todos los
trabajadores reciben estos beneficios. La elegibilidad para estos
incentivos depende del puesto, no del género. Algunos puestos
incluyen incentivos o comisiones, mientras que otros no,
dependiendo de la naturaleza y funciones del puesto. Ademas,
entre quienes tienen derecho a estos incentivos, la cantidad
varia segun el grado de cumplimiento de los objetivos
individuales.

- Variaciones en las ayudas que algunos empleados reciben
(como apoyo educativo, asistencia para vivienda, ayudas para
discapacidad, pluses familiares, gratificaciones por natalidad o
matrimonio, premios por permanencia, entre otros), donde la
elegibilidad esta basada en requisitos regulados por los
convenios aplicables y no en el género.

Por ultimo, en relacion con las percepciones extrasalariales, no
existe brecha al ser el resultado de la brecha del promedio
equiparado 0%.

/1 11. Resumen de la auditoria retributiva

4. Barcelé Arrendamientos Peninsula, S.L.

4. Barcelé Arrendamientos Peninsula, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de todos los trabajadores de BAP
se concluye lo siguiente:

Respecto del total de retribuciones, la brecha salarial general entre
hombres y mujeres no es significativa, siendo del 10%. Esta
diferencia se explica en gran parte por la variedad de puestos
disponibles que implica multiples complementos salariales, como
se detalla mas adelante.

En cuanto al salario base dentro de las distintas escalas, no se
presentan diferencias significativas siendo la brecha del 10%. Sin
embargo, en BAP se observa una minima discrepancia ocasionada
por la diversidad de convenios colectivos que se aplican en esta
Sociedad, lo que da lugar a variaciones en las tablas salariales entre
provincias, a pesar de mantener el mismo sistema de clasificacion.
Asi, podemos concluir que las variaciones detectadas en el salario
base se deben al uso de distintas tablas salariales segun el
convenio colectivo aplicable.

Por su parte, tampoco hemos identificado una brecha superior al
25%, concretamente del 21%, en concepto de complementos
salariales en general, aunque si se ha detectado en alguna escala.
En todo caso, tal y como hemos expuesto a lo largo de este
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analisis, las diferencias detectadas en los complementos salariales = Finalmente, en relacion con las percepciones extrasalariales, se
mayoritariamente vienen justificadas por: identifica una brecha salarial negativa del -26% que no es muy
significativa que tiene su origen principalmente en conceptos
- La aplicacion de distintos convenios colectivos provinciales del como “Indemnizaciones” vinculados a salidas, fines de contratos,
sector que incluyen diferentes complementos segun el puesto etc., que se perciben por una casuistica especial de la persona o
de trabajo, algunos de los cuales tienen valores distintos. Si del puesto de trabajo, sin ser asignados de forma selectiva por
dentro de una misma escala existen puestos feminizados y parte de la organizacion.
masculinizados con complementos especificos, la diferencia se
acentua.

- Variaciones en incentivos o comisiones, ya que no todos los
trabajadores reciben estos beneficios. La elegibilidad para estos
incentivos depende del puesto, no del género. Algunos puestos
incluyen incentivos o comisiones, mientras que otros no,
dependiendo de la naturaleza y funciones del puesto. Ademas,
entre quienes tienen derecho a estos incentivos, la cantidad
varia segun el grado de cumplimiento de los objetivos
individuales.

- Diferencias en ayudas que algunos trabajadores reciben (como
apoyo a la educacion, ayuda para vivienda, ayudas para
discapacidad, pluses familiares, gratificaciones por natalidad o
matrimonio, premios de permanencia, etc.), donde la
elegibilidad no se basa en el género, sino en criterios regulados
por los convenios aplicables.
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5. Punta Umbria Turistica, S.A.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de PUT se extraen las siguientes conclusiones:

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres, siendo la brecha del 4%.

En relacion con el salario base de cada una de las escalas, la brecha
es practicamente inexistente, siendo del 3%.

Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 26%, que tienen su origen el
detalle que se expone a continuacion. No obstante, dicha brecha
se neutraliza al analizar la mediana equiparada (-3%).

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado). Existen puestos que perciben incentivos o
comisiones y puestos que no los perciben, dependiendo de la
naturaleza del puesto, de las funciones a desarrollar, etc.
Ademas de lo anterior, dentro de las personas que si tienen
derecho a los incentivos o comisiones, dependiendo del grado
de consecucion de los objetivos fijados para cada persona, la
cuantia percibida varia.

5. Punta Umbria Turistica, S.A.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (bolsa escolaridad, ayuda de estudios,
ayuda vivienda, ayudas discapacitados, plus familiar,
gratificacion natalidad, gratificacion matrimonio, premio
permanencia, etc.) cuya elegibilidad no depende del sexo sino
de unos requisitos reglados que generalmente recogen los
distintos convenios de aplicacion,

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial negativa del -21% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “Indemnizaciones” vinculados
a salidas, fines de contratos, etc., que se perciben por una
casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
asignados de forma selectiva por parte de la organizacion.
Asimismo, estas diferencias también atienden a percepciones
puntuales como “abono parking”, “gastos combustibles”, “plus
desplazamiento”, etc.
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6.

Barceld Hotels Mediterraneo, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de todos los trabajadores de
BHM se concluye o siguiente:
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Respecto del total de retribuciones, la brecha salarial general entre
hombres y mujeres no es significativa, siendo del 14%.

En cuanto al salario base dentro de las distintas escalas, no se
presentan diferencias significativas. Sin embargo, en BHM se
observa una minima discrepancia (9%) ocasionada por la
diversidad de convenios colectivos que se aplican en esta
Sociedad.

En relacion a los complementos salariales, hemos detectado una
brecha del 57% que estaria justificada por:

- La aplicacion de distintos convenios colectivos provinciales del
sector que incluyen diferentes complementos segun el puesto
de trabajo, algunos de los cuales tienen valores distintos. Si
dentro de una misma escala existen puestos feminizados y
masculinizados con complementos especificos, la diferencia se
acentua.

- Variaciones en incentivos o comisiones, ya que no todos los
trabajadores reciben estos beneficios. La elegibilidad para estos

6. Barcel6 Hotels Mediterraneo, S.L.

incentivos depende del puesto, no del género. Algunos puestos
incluyen incentivos o comisiones, mientras que otros no,
dependiendo de la naturaleza y funciones del puesto. Ademas,
entre quienes tienen derecho a estos incentivos, la cantidad
varia segun el grado de cumplimiento de los objetivos
individuales.

- Diferencias en ayudas que algunos trabajadores reciben (como
bolsa de escolaridad, ayuda para vivienda, ayudas para
discapacidad, pluses familiares, gratificaciones por natalidad o
matrimonio, premios de permanencia, etc.), donde la
elegibilidad no se basa en el género, sino en criterios regulados
por los convenios aplicables.

Finalmente, en relacion con las percepciones extrasalariales, se
identifica una brecha salarial del 26% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “plus transporte por via“, “plus
abono parking”, “plus desplazamiento” que se perciben por una
casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
asignados de forma selectiva por parte de la organizacion.
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7.

Barceld Explotaciones Insulares, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de BEI se extraen las siguientes conclusiones:
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No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente muy
inferior al 25%, concretamente 12%.

Asimismo, en relacion con el salario base de cada una de las
escalas, la brecha es practicamente inferior al 25%. La brecha total
es de 12%.

Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 25%.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, si
atendemos al promedio equiparado, tampoco se observa en BEI
una brecha significativa siendo esta inferior al 25%, concretamente
-2%.

8. Hotel de Isla Cristina, S.L.

8. Hotel de Isla Cristina, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de todos los trabajadores de HIC
se concluye lo siguiente:

Respecto del total de retribuciones, la brecha salarial general entre
hombres y mujeres no es significativa, siendo inferior al umbral del
25% (8%).

En cuanto al salario base dentro de las distintas escalas, no se
presentan diferencias significativas. La brecha existente es del 6%.

En relacion a los complementos salariales, hemos detectado una
brecha del 35% que vendria justificada por:

- Variaciones en incentivos o comisiones, ya que no todos los
trabajadores reciben estos beneficios. La elegibilidad para estos
incentivos depende del puesto, no del género. Algunos puestos
incluyen incentivos o comisiones, mientras que otros no,
dependiendo de la naturaleza y funciones del puesto. Ademas,
entre quienes tienen derecho a estos incentivos, la cantidad
varia segun el grado de cumplimiento de los objetivos
individuales.

- Desviaciones en ayudas que algunos trabajadores reciben
(como bolsa de escolaridad, ayuda para vivienda, ayudas para
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discapacidad, pluses familiares, gratificaciones por natalidad o
matrimonio, premios de permanencia, etc.), donde la
elegibilidad no se basa en el género sino en las personas
trabajadoras que cumplan dichos requisitos o se encuentren en
la situacion que den lugar al devengo del complemento
concreto.

Finalmente, en relacion con las percepciones extrasalariales, se
identifica una brecha salarial del 31% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “plus transporte por via“, “plus
abono parking”®, “plus desplazamiento” que se perciben por una
casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
asignados de forma selectiva por parte de la organizacion.

9. Hotel el Toyo, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de HT se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
-11% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

= Enrelacion con el salario base de cada una de las escalas, no existe
brecha superior al 25% y ademas de ser muy inferior a dicho
numero, la brecha existente es en favor de las mujeres (-12%).

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado y a la mediana equiparada, no existe brecha superior al
25%, concretamente del 23%.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se

observa una brecha salarial negativa inferior al 25%,
concretamente -17%.

122




7' 11- Resu men de la aUditOFia I‘Etributiva 10. Leading Hospitality, S.L.

10. Leading Hospitality, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de LH se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
20% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo la brecha total de 17%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 67%, que tiene su origen en lo
siguiente:

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: dado que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos segun el
puesto ocupado (no dependiendo la elegibilidad del sexo).
Existen puestos que perciben incentivos o comisiones y puestos
que no los perciben, dependiendo de la naturaleza del puesto,
de las funciones a desarrollar, etc. Ademas de lo anterior,
aquellas personas que perciben incentivos no reciben la misma

cuantia, sino que la misma varia en funcion del grado de
consecucion de los objetivos marcados.

- Desviaciones por los complementos por nocturnidad y horas
extras: algunos empleados de jefatura optan por realizar horas
adicionales o cubrir turnos nocturnos cuando es necesario,
mientras que otros prefieren no hacerlo. Esto se traduce en
diferencias salariales y de complementos que no se deben ni al
género ni al tipo de puesto, sino a decisiones personales de cada
trabajador en cuanto a su disponibilidad.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial del -12%.
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11. Barceld Raval, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de BR se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente es del
-1% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo ésta del 2%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha negativa del -41%, que tiene su
origen en lo siguiente:

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado). Existen puestos que perciben incentivos o
comisiones y puestos que no los perciben, dependiendo de la
naturaleza del puesto, de las funciones a desarrollar, etc.
Ademas de lo anterior, dentro de las personas que si tienen

derecho a los incentivos o comisiones, dependiendo del grado
de consecucion de los objetivos fijados para cada persona, la
cuantia percibida varia.

- Desviaciones por los complementos por nocturnidad y horas
extras: algunos empleados de jefatura optan por realizar horas
adicionales o cubrir turnos nocturnos cuando es necesario,
mientras que otros prefieren no hacerlo. Esto se traduce en
diferencias salariales y de complementos que no se deben ni al
género ni al tipo de puesto, sino a decisiones personales de cada
trabajador en cuanto a su disponibilidad.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial negativa del -29% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “plus abono parking”, “plus
transporte turno”, “importe manutencion variable’, etc, que se
perciben por una casuistica especial de la persona o del puesto de
trabajo, sin ser asignados de forma selectiva por parte de la
organizacion. No obstante, esta brecha unicamente se observa
teniendo en cuenta el promedio equiparado, no la mediana
equiparada.
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12. Barceld Condal Hoteles, S.A.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de BC se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones percibidas
por mujeres y hombres siendo la brecha existente del 11% que,
ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de trabajo
existentes que provoca que existan multiples complementos
salariales en dicha Sociedad conforme se abordara a continuacion.

= Enrelacion con el salario base de cada una de las escalas, no existen
brechas significativas siendo la brecha total del 10%. Como
anticipabamos anteriormente, en el caso de BC, se observan
determinadas desviaciones provocadas por la aplicacion de
disparidad de convenios y, por tanto, de tablas salariales que pueden
variar entre las distintas provincias a pesar de que el sistema de
clasificacion sea el mismo. Por tanto, puede concluirse que en
relacion con el salario base, las desviaciones detectadas obedecen a
la aplicacion de distintas tablas salariales segun el convenio colectivo.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado (no a la mediana equiparada), existe una brecha
superior del 32%, que tienen su origen en lo siguiente:

- Aplicacion de diversos convenios colectivos provinciales del
sector, que contemplan diferentes complementos de puesto de

trabajo con diferentes cuantias. Ademas se debe tener en cuenta
que En caso de que existan en una misma escala puesto
feminizados y puestos masculinizados y que unos u otros
tengan asociados determinados complementos de puesto, la
diferencia se hara mayor.

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado) y que no todas perciben el mismo importe.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (bolsa escolaridad, ayuda de estudios,
ayuda vivienda, ayudas discapacitados, plus familiar, etc.) cuya
elegibilidad no depende del sexo sino de unos requisitos reglados
gue generalmente recogen los distintos convenios de aplicacion.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial negativa del -35% que tiene su origen
principalmente en conceptos como como “plus abono parking”,
“plus transporte turno”, “importe manutencion variable”, etc., que
se perciben por una casuistica especial de la persona o del puesto
de trabajo, sin ser asignados segun el sexo. No obstante, esta
brecha unicamente se observa teniendo en cuenta la mediana
equiparada, no el promedio equiparado.
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13. Montecastillo Sports Catering, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de MSC se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente muy
inferior al 25%, concretamente del 11%, que, ademas, vendria
justificada por la variedad de puestos de trabajo existentes que
provoca que existan multiples complementos salariales en dicha
Sociedad conforme se abordara a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo ésta del 10%.

=  Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado (no en la mediana equiparada), existe una brecha superior
del 29%, que tiene su origen en desviaciones en los incentivos o
comisiones: debido a que no todas las personas trabajadoras
perciben incentivos (no dependiendo la elegibilidad del sexo de la
persona sino del puesto ocupado) y los que las perciben, no perciben
el mismo importe pues el mismo se percibe dependiendo del grado
de consecucion de los objetivos fijados para cada persona.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial del 1%.

14. Hoteles Camino Real, S.A.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de HCR se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres brecha existente del 6% que,
ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de trabajo
existentes que provoca que existan multiples complementos
salariales en dicha Sociedad conforme se abordara a continuacion.

=  En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo la brecha total del 5%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado y a la mediana equiparada, no existe una brecha
superior al 25%, siendo del 11%.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales,
atendiendo al promedio equiparado, existe brecha negativa del 4%
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15. Hotel Campos de Guadalmina, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de HCG se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
2% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo la brecha total del 1%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, no existe una brecha superior al 25%, siendo el total
de brecha del 9%.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales,
atendiendo al promedio equiparado, existe brecha negativa del -
43% que tiene su origen principalmente en conceptos como
“importe plus transporte por via“, “importe plus abono parking”,
“‘compensacion especie”, etc., que se perciben por una casuistica
especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser asignados de
forma selectiva por parte de la organizacion.

16. Namagui Algon, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de NA se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha del 20% que,
ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de trabajo
existentes que provoca que existan multiples complementos
salariales en dicha Sociedad conforme se abordara a continuacion.

=  En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo el total de brecha del 16%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado y a la mediana equiparada, existe una brecha del 72%,
que tiene su origen en lo siguiente:

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado). Existen puestos que perciben incentivos o
comisiones y puestos que no los perciben, dependiendo de la
naturaleza del puesto, de las funciones a desarrollar, etc.
Ademas de lo anterior, dentro de las personas que si tienen
derecho a los incentivos o comisiones, dependiendo del grado
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de consecucion de los objetivos fijados para cada persona, la
cuantia percibida varia.

- Desviaciones por los complementos por nocturnidad y horas
extras: algunos empleados de jefatura optan por realizar horas
adicionales o cubrir turnos nocturnos cuando es necesario,
mientras que otros prefieren no hacerlo. Esto se traduce en
diferencias salariales y de complementos que no se deben ni al
genero ni al tipo de puesto, sino a decisiones personales de cada
trabajador en cuanto a su disponibilidad.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial negativa del -39% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “Indemnizaciones” vinculados
a salidas, fines de contratos, “importe plus transporte por via“,
“importe plus abono parking”, “compensacion especie’, etc, que se
perciben por una casuistica especial de la persona o del puesto de
trabajo, sin ser asignados de forma selectiva por parte de la
organizacion.

/1 11. Resumen de la auditoria retributiva

17. Garunter Hotel 7 Coronas, S.L.

17. Garunter Hotel 7 Coronas, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de GH7C se extraen las siguientes conclusiones:

No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
22% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen tampoco brechas significativas (22%). En este sentido, las
desviaciones detectadas obedecen a la aplicacion de distintas
tablas salariales segun el convenio colectivo.

Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 30%, que tiene su origen en
desviaciones en los incentivos o comisiones: dado que no todas
las personas trabajadoras de GH7C perciben incentivos. En este
sentido, existen puestos que, dada su naturaleza y el grado de
responsabilidad que entrafian, dan derecho a percibir ciertos tipos
de incentivos o comisiones, sin que ello dependa en ningun caso
del sexo de la persona que los percibe. Asimismo, dada la propia
naturaleza y funcionamiento de los incentivos, dependiendo del
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grado de consecucion de los objetivos fijados en cada caso, la 18. Barceldé Arrendamientos Turisticos, S.L.
cuantia a percibir por las personas trabajadoras elegibles variara

también en consecuencia.
I . I Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas

A~ . . trabajadoras de BAT se extraen las siguientes conclusiones:
= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se

observa una brecha salarial negativa del -1%. . L . .
g = No existe brecha significativa en el total de retribuciones

percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente muy
inferior al 25%, concretamente del 12%, que, ademas, vendria
justificada por la variedad de puestos de trabajo existentes que
provoca que existan multiples complementos salariales en dicha
Sociedad conforme se abordara a continuacion.

=  En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas (11%). Como anticipabamos
anteriormente, en el caso de BAT, se observan determinadas
desviaciones provocadas por la aplicacion de disparidad de
convenios y, por tanto, de tablas salariales que pueden variar entre
las distintas provincias a pesar de que el sistema de clasificacion
sea el mismo. Por tanto, puede concluirse que en relacion con el
salario base, las desviaciones detectadas obedecen a la aplicacion
de distintas tablas salariales segun el convenio colectivo.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 55%, que tiene su origen en lo
siguiente:
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- Aplicacion de diversos convenios colectivos provinciales del = Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
sector, que contemplan diferentes complementos de puesto de observa una brecha salarial minima del 2% que tiene su origen
trabajo con diferentes cuantias. En caso de que existan en una principalmente en conceptos como que se perciben por una
misma escala puesto feminizados y puestos masculinizados vy casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
que unos u otros tengan asociados determinados asignados de forma selectiva por parte de la organizacion.

complementos de puesto, la diferencia se hara mayor.

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: fruto de que no
todas las personas trabajadoras perciban los mismos incentivos
-no dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado-, existen igualmente desviaciones en las
cuantias percibidas en este concepto. Asi, existen puestos que
perciben incentivos o comisiones, mientras que otros no -
dependiendo de la naturaleza del puesto, de las funciones a
desarrollar, etc.-. Igualmente, entre las personas que
efectivamente tienen derecho a los incentivos o comisiones, las
cuantias en cada caso pueden variar en funcion del grado de
consecucion de los objetivos fijados para cada persona.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (gratificacion natalidad, gratificacion
matrimonio, premio permanencia, etc.) cuya elegibilidad no
depende del sexo sino de unos requisitos reglados que
generalmente recogen los distintos convenios de aplicacion.
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19. Hotel Roca Negra Agaete, S.A.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de HRN se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha del 9% que,
ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de trabajo
existentes que provoca que existan multiples complementos
salariales en dicha Sociedad conforme se abordara a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, siendo la brecha existente de 9%.

= Respecto de los complementos salariales, de acuerdo con la
mediana equiparada, no existe brecha salarial de ningun tipo (0%).
En cualquier caso, atendiendo al promedio equiparado, existe una
brecha superior del 31%, que tiene su origen en lo siguiente:

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos -sin que
dependa la elegibilidad a los mismos del sexo de la persona
trabajadora en cuestion, sino del puesto ocupado-. En este
sentido, existen puestos que perciben incentivos o comisiones y
puestos que no los perciben, dependiendo de factores como la
naturaleza del puesto, de las funciones a desarrollar, etc.

Igualmente, entre las personas que efectivamente tienen
derecho a los incentivos o comisiones, dependiendo del grado
de consecucion de los objetivos fijados para cada persona, la
cuantia percibida varia, dando lugar a la antedicha brecha.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (bolsa escolaridad, ayuda de estudios,
ayuda vivienda, ayudas discapacitados, plus familiar, etc.) cuya
elegibilidad no depende del sexo sino de unos requisitos
reglados que generalmente recogen los distintos convenios de
aplicacion.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observan una brecha salarial negativa del -19% que tiene su origen
principalmente en conceptos que se perciben por una casuistica
especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser asignados de
forma selectiva por parte de la organizacion. Asimismo, esta
brecha se observa igualmente en el analisis del dato de la mediana
equiparada.
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20. Barcelo Gestion Hotelera, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de BGH se extraen las siguientes conclusiones:

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

Existe brecha significativa en el total de retribuciones percibidas
por mujeres y hombres siendo la brecha existente igual a 41% que,
vendria justificada por la variedad de puestos de trabajo existentes
que provoca que existan multiples complementos salariales en
dicha Sociedad conforme se abordara a continuacion.

En relacion con el salario base de cada una de las escalas, existen
brechas significativas que vienen provocadas por la aplicacion de
disparidad de convenios y, por tanto, de tablas salariales que
pueden variar entre las distintas provincias a pesar de que el
sistema de clasificacion sea el mismo. Por tanto, puede concluirse
que en relacion con el salario base, las desviaciones detectadas
obedecen a la aplicacion de distintas tablas salariales segun el
convenio colectivo. La brecha total respecto del salario base es
36%.

Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado y a la mediana equiparada, existe una brecha del 66%,
que tiene su origen en o siguiente:

20. Barcelé Gestion Hotelera, S.L.

- Aplicacion de diversos convenios colectivos provinciales del
sector, que contemplan diferentes complementos de puesto de
trabajo con diferentes cuantias. En caso de que existan en una
misma escala puesto feminizados y puestos masculinizados y
que unos u otros tengan asociados determinados
complementos de puesto, la diferencia se hara mayor.

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado) y que, ademas, aquellas personas que los
perciben no perciben el mismo importe al depender del grado
de consecucion de los objetivos fijados.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (bolsa escolaridad, ayuda de estudios,
ayuda vivienda, ayudas discapacitados, plus familiar, etc.) cuya
elegibilidad no depende del sexo sino de unos requisitos
reglados que generalmente recogen los distintos convenios de
aplicacion.

En cuanto a las percepciones extrasalariales, atendiendo al
promedio equiparado y a la mediana equiparada se observa una
brecha salarial del -11%.
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21. Barcel6 Corporacién Empresarial, S.A.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de BCE se extraen las siguientes conclusiones:

= Existe brecha significativa en el total de retribuciones percibidas
por mujeres y hombres siendo la brecha existente del 30% que
vendria justificada por la variedad de puestos de trabajo existentes
que provoca que existan multiples complementos salariales en
dicha Sociedad conforme se abordara a continuacion.

=  Enrelacion con el salario base de cada una de las escalas, existen
brechas significativas que vienen provocadas por el hecho de que,
tal y como se ha sefialado al inicio del presente documento, BCE
es una sociedad que agrupa a personal de estructura, es decir, que
no personas que no prestan servicios en los hoteles. En
consecuencia, en esta Sociedad existe una gran diversidad de
perfiles y de puestos de trabajo, lo que da lugar a diferencias
salariales entre los diferentes puestos, que se traduce en la brecha
identificada que asciende al 30%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 56%, que tiene su origen en lo
siguiente:

- Desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del
puesto ocupado). Existen puestos que perciben incentivos o
comisiones y puestos que no los perciben, dependiendo de la
naturaleza del puesto, de las funciones a desarrollar, etc.
Ademas de lo anterior, dentro de las personas que si tienen
derecho a los incentivos o comisiones, dependiendo del grado
de consecucion de los objetivos fijados para cada persona, la
cuantia percibida varia.

- Desviaciones por las ayudas a las que tienen derecho algunas
personas trabajadoras (ayuda vivienda y plus familiar en el caso
de BCE) cuya elegibilidad no depende del sexo sino de unos
requisitos reglados que generalmente recogen en el convenio
colectivo de aplicacion.

- No obstante, lo anterior, esta brecha unicamente se observa
teniendo en cuenta la mediana equiparada, no el promedio
equiparado.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial del 1%.
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22. Graser Turismo, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de GT se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
8% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, ascendiendo la brecha total a 7%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha del 35%, que tiene su origen en
desviaciones en los incentivos o comisiones: debido a que no
todas las personas trabajadoras perciben incentivos (no
dependiendo la elegibilidad del sexo de la persona sino del puesto
ocupado). Existen puestos que perciben incentivos o comisionesy
puestos que no los perciben, dependiendo de la naturaleza del
puesto, de las funciones a desarrollar, etc. Ademas de lo anterior,
dentro de las personas que si tienen derecho a los incentivos o
comisiones, dependiendo del grado de consecucion de los
objetivos fijados para cada persona, la cuantia percibida varia.

Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observan una brecha salarial negativa del -90% que tiene su origen
principalmente en conceptos como “Indemnizaciones” vinculados
a salidas, fines de contratos, etc., que se perciben por una
casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
asignados de forma selectiva por parte de la organizacion. No
obstante, esta brecha unicamente se observa teniendo en cuenta
el promedio equiparado, no la mediana equiparada. No obstante,
esta brecha superior al 25% unicamente se observa en el promedio
equiparado, siendo inferior al 25% en lo que respecta a la mediana
equiparada (0%).
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23. Canfranc Estacion 2018, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de Canfranc se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
-2%.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, ascendiendo la brecha total a -3%.

= Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado, existe una brecha minima que asciende a 1%.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial del 12%, que tiene su origen
principalmente en conceptos como “Indemnizaciones” vinculados
a salidas, fines de contratos, etc., que se perciben por una
casuistica especial de la persona o del puesto de trabajo, sin ser
asignados de forma selectiva por parte de la organizacion. No
obstante, si se observa la mediana equiparada a este respecto, la
brecha es practicamente inexistente.

24. Hotel Avenida Rhode 28, S.L.

Del analisis del promedio equiparado de la totalidad de personas
trabajadoras de HAR se extraen las siguientes conclusiones:

= No existe brecha significativa en el total de retribuciones
percibidas por mujeres y hombres siendo la brecha existente del
1% que, ademas, vendria justificada por la variedad de puestos de
trabajo existentes que provoca que existan multiples
complementos salariales en dicha Sociedad conforme se abordara
a continuacion.

= En relacion con el salario base de cada una de las escalas, no
existen brechas significativas, ascendiendo la brecha total a 4%.

=  Respecto de los complementos salariales, atendiendo al promedio
equiparado y a la mediana equiparada, existe una brecha del -30%,
que tiene su origen en desviaciones en los incentivos o
comisiones: debido a que no todas las personas trabajadoras
perciben incentivos y los que las perciben, no perciben el mismo
importe pues el mismo se percibe dependiendo del grado de
consecucion de los objetivos fijados para cada persona.

= Por ultimo, en cuanto a las percepciones extrasalariales, se
observa una brecha salarial inferior al 25%, siendo ésta del -147%.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 1 — PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Con el objeto de llevar a cabo un plan de actuacion destinado a paliar MEDIDA 1. Adoptar la medida de accion positiva para que, en

las posibles situaciones de desigualdad habidas dentro de las condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, acceda una
Sociedades, las partes negociadoras del Plan de Igualdad han persona del género menos representado a las vacantes de puestos de
acordado el siguiente grupo de medidas a implementar durante los trabajo (promocion o nueva contratacion) en los que estén

cuatro (4) afios de vigencia del Plan de Igualdad conforme a las subrepresentadas, con el objetivo de lograr una presencia equilibrada

por razon de género en las areas en las que se encuentren
subrepresentados/as, eliminando la segregacion vertical y horizontal.

especificidades indicadas en cada una de ellas.

Como se observara, el 83% de estas medidas seran implementadas a
partir de la entrada en vigor del Plan de Igualdad en el primer afio de Lograr una presencia equilibrada por razén de género en
duracion del mismo. Objetivo las dreas en las que se encuentren subrepresentados/as,
eliminando la segregacion vertical y horizontal.

BN AREA 1. - PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Personas trabajadoras que pretendan acceder a las

Destinatario

. . .. ‘. . vacantes.
Accion a) Potenciar la participacion de mujeres y hombres en
procesos de seleccién para puestos en los que tengan una menor Indic;dores Informe estadistico de vacantes publicadas, candidaturas
e - . .
representacion. seguimiento presentadas y contratacion realizada (incluyendo sexo).

Responsable Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

Calendario de | A partir de la entrada en vigor del presente Plan de
ejecucion Igualdad y en adelante durante la vigencia del Plan.

Los resultados del indicador de seguimiento de la

Calendario de presente medida seran tratados en la reunion anual de la

seguimiento - o
Comision de Seguimiento.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
economicos se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 2. Revisar que la metodologia existente sobre los criterios a
seguir en los procesos de reclutamiento y seleccion, asi como el
procedimiento a seguir en las entrevistas de seleccion sea clara, concisa
y neutra desde una perspectiva de género.

AREA 1 — PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA 3. Revisar el procedimiento de publicacion de las vacantes en la
empresa de forma que toda la plantilla tenga accesible la informacion
independientemente del sexo y la zona geografica desde donde presten

servicios.

Objetivo

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en
el proceso de seleccion.

Objetivo

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en
el proceso de seleccion.

Destinatario

Personas receptoras de las ofertas.

Destinatario

Personas receptoras de las ofertas.

Indicadores
de
seguimiento

Disponer de un Protocolo/ procedimiento creado y en
funcionamiento que haya sido puesto en conocimiento a
la Comision de Seguimiento por las personas
trabajadoras encargadas del area.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

Indicadores
de
seguimiento

1. Si el resultado de dividir el numero de ofertas
publicadas entre el numero de ofertas accesibles a toda la
plantilla tienda o da como resultado 1, significara que
todas las ofertas publicadas han sido accesibles a toda la
plantilla. 2. Numero de accesos a Workday a las vacantes
publicadas. 3. Numero de comunicaciones enviadas a la
plantilla recordando el acceso a Workday.

Calendario de
ejecucion

Durante el primer semestre de vigencia del Plan de
Igualdad.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT) — (F-EXyCl) -
Desarrollo tecnologico.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante el primer semestre de vigencia del Plan de
I[qualdad.

seguimiento o o
Comision de Seguimiento.
No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
Recursos se realizara internamente. Coste bajo.

economicos
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No obstante, sera necesario dedicar recursos humanos a
la ejecucion y al seguimiento de la presente medida.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la

seguimiento - o
Comision de Seguimiento.
No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
Recursos se realizara internamente. Coste bajo.

econdmicos

No obstante, sera necesario dedicar recursos humanos a
la ejecucion y al seguimiento de la presente medida.
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MEDIDA 4. Proporcionar a la Comision de Seguimiento informacion
sobre las posibles dificultades en la captacion de personas de
determinado género para cubrir puestos vacantes.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los

Objetivo
Jery puestos de trabajo.

Destinatario Comision de Seguimiento.

1. Aportacion de datos y justificaciones a la Comision de

. manera anual.
Indicadores

de 2. Informe estadistico de vacantes publicadas,
seguimiento . . .
candidaturas presentadas y contratacion realizada
(incluyendo sexo).

Responsable Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

Calendario de

ejecucion Anualmente durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la

Calendario de presente medida seran tratados en la reunion anual de la

seguimiento o o
Comision de Seguimiento.
No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
Recursos

econémicos Tampoco sera necesario dedicar recursos humanos
extraordinarios para el cumplimiento de la presente
medida.
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Accion b) Garantizar que el personal encargado de la seleccion estd ———

concienciado y formado en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género.

MEDIDA 1. Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion
especificas en materia de igualdad dirigidas a las personas que participan
en los procesos de seleccion, contratacion y promocion.

Objetivo

Adquisicion de conocimientos sobre la normativa
vigente en materia de igualdad y conceptualidad basica;
y, de manera especifica, técnicas para una seleccion no
sexista.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

Indicadores
de
seguimiento

Numero de formaciones impartidas / numero de
personas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
ejecucion

Durante el primer afio de la vigencia del Plan de Igualdad.
Asimismo, se impartirda a cada nueva incorporacion
posterior a la realizacion de estas acciones formativas.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

Sera necesario prever dotacion presupuestaria ya que se
requerira asesoramiento externo.
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/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 2. En la medida en que las circunstancias lo permitan, procurar

Accion c) Garantizar el compromiso de igualdad de Barcelé en la ————

que participen en los comités o grupos de seleccion de personal tanto
hombres como mujeres.

Objetivo

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en
el proceso de seleccion.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

contratacién con terceras empresas.

MEDIDA 1. En la medida en que las circunstancias lo permitan, tener en
consideracion, entre otros, criterios de igualdad a la hora de elegir entre
diversos proveedores de un servicio mediante la solicitud de
documentacion en materia de igualdad (por ejemplo, que las empresas
tengan un Plan de Igualdad, etc.).

Indicadores
de
seguimiento

Redaccion de un procedimiento interno acerca del
proceso de seleccion que prevea esta medida.

Objetivo

Garantizar el compromiso de la empresa con el principio
de igualdad de oportunidades durante todo el desarrollo
de su actividad.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

Destinatario

Proveedores y empresas externas que deseen contratar
con Barcelo.

Calendario de
ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante
toda su vigencia.

Indicadores
de
seguimiento

Numero de proveedores seleccionados que cuentan con
documentacion en materia de igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT) — (RRLL) y (Equipo
encargado de contratacion de proveedores externos).

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de
ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante
toda su vigencia.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 1 - PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Accion d) Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y
hombres, en la contratacion indefinida y a jornada completa.

MEDIDA 1. Elaborar una bolsa de personas con contrato a tiempo parcial y una bolsa de personas con contrato temporal, que quieran aumentar su jornada
de trabajo y pasar a contrato indefinido, respectivamente, de forma que en caso de vacantes a tiempo completo o con aumento de jornada o en caso de
vacantes con contrato indefinido, Barcelo procurard, en igualdad de condiciones de idoneidad, dar preferencia a las personas inscritas en dichas bolsas que
cumplan los requisitos del puesto, frente a la contratacion externa.

Objetivo Promover la estabilidad laboral y aprovechar el talento interno antes de recurrir a la contratacion externa.

Destinatario Personas trabajadoras con contratos a tiempo parcial o temporales.

1. Creacion de bolsa de personas trabajadoras interesadas.

Indicadores de seguimiento ) . ] ] ]
2. Numero de vacantes cubiertas con personal proveniente de la mencionada bolsa (incluyendo sexo).

Responsable Equipo de Recursos Humanos (CyGT) — (Desarrollo tecnologico).

Calendario de ejecucion Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y sequimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se preveé sera en el afio segundo de vigencia del
Plan). Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision
de Seguimiento que corresponda.

Calendario de seguimiento

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 2 — CLASIFICACION PROFESIONAL

/112. Medidas y acciones previstas

BN AREA 2. — CLASIFICACION PROFESIONAL

MEDIDA 2. Concienciar a las personas con cargos intermedios para que

Accién a) Fomentar la presencia equilibrada entre mujeres y

hombres en todos los niveles y areas de Barcelo.

MEDIDA 1. Fomentar la participacion de las mujeres trabajadoras en
procesos de promocion dentro de Barcelo.

potencien la participacion de las mujeres en los cursos de formacion,
incluso si son cursos técnicos o especificos para personal directivo, con
el objetivo de promover su cualificacion.

Objetivo

Fomentar la igualdad de oportunidades y promover un
entorno laboral mas inclusivo y diverso.

Objetivo

Fomentar la sensibilizacion entre los mandos
intermedios para que impulsen activamente la
participacion de las mujeres en los cursos de formacion,
incluyendo aquellos de caracter técnico o dirigidos a
personal directivo, con el fin de promover su
cualificacion y desarrollo profesional.

Destinatario

Mujeres trabajadoras.

Destinatario

Personal con cargos intermedios dentro de las
Sociedades.

Indicadores
de
seguimiento

1. Numero de procesos de promocion realizados y
numero de mujeres que han aplicado a dichos procesos.

2. Numero de comunicaciones enviadas a la plantilla
recordando el acceso a Workday.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT) - (F-EXyCl)

Indicadores
de
seguimiento

1. Realizacion de campafia de sensibilizacion a las
personas con cargos intermedios para potenciar la
formacion de sus equipos. 2. Porcentaje de mujeres que
participan en los cursos de formacion, desglosado por
tipo de curso (técnico, directivo, etc.)

CaIgndarjp de
ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante
su vigencia.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante
su vigencia.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunidn anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 2 — CLASIFICACION PROFESIONAL

Accion b) Realizar un analisis de los puestos de trabajo, con la finalidad de que sea utilizado como herramienta para una valoracion de los mismos
con criterios objetivos y no discriminatorios.

MEDIDA 1. Revisar las descripciones de puestos que ya existan en Barcelo, asegurando que no existan sesgos de género y establecer un calendario de
preparacion de descripciones para el resto de puestos que a la fecha no cuenta con dichas descripciones.

Objetivo Asegurar la neutralidad respecto al género y la no perpetuacion de los estereotipos de género.

Destinatario Equipo de Recursos Humanos.

1. Numero total de descripciones de puestos de trabajo / NUmero total de descripciones de puestos revisadas.
Indicadores de seguimiento 2. Hacer un calendario para modificar las descripciones de puesto necesarias.

3. Numero total de descripciones de puestos modificadas / Numero total de descripciones de puestos de trabajo revisadas.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

La revision de la descripcion de puestos existentes se realizara durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.
Calendario de ejecucion Asimismo, durante este primer afio, se recabaran los puestos que no cuenten con dicha descripcion y se establecera un
calendario de ejecucion.

Los resultados del indicador de seguimiento (1 y 2) de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision

Calendario de seguimiento .
de Seguimiento.

L No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
Recursos econdmicos ) . . o .
Podria ser necesario dedicar recursos humanos extraordinarios para llevar a cabo la presente medida
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/112. Medidas y acciones previstas

B AREA 3. - FORMACION

Accion a) Fomentar que las formaciones tengan en cuenta la
igualdad y utilicen un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a
los dos sexos.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

AREA 3 — FORMACION

MEDIDA 1. Revisar los contenidos de los distintos programas formativos
existentes en Barcelo a fin de asegurar que no se utiliza un lenguaje
sexista y que se emplean ejemplos e imagenes inclusivos de ambos

Sexos.

Objetivo

Asegurar la neutralidad respecto al género y la no
perpetuacion de los estereotipos de género.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Programas formativos revisados respecto del total de
programas formativos.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl)

Calendario de
ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 3 — FORMACION

MEDIDA 2. Realizar acciones de formacion y sensibilizacion especificas en materia de igualdad de oportunidades, conciliacion, acoso sexual y por razon de
sexo, asi como violencia de género a toda la plantilla, incluido el personal que participa en todos los procesos de gestidn y organizacion (entre otros, a los
miembros de la Comision de Seguimiento del presente Plan de Igualdad, a los niveles de mando y a las personas que intervienen en los procesos de
seleccion, contratacion y procesos de promocion y responsables de evaluar las candidaturas para las promociones (preseleccion de solicitudes y entrevistas
personales).

Promover la igualdad de oportunidades y la sensibilizacion sobre la conciliacion, el acoso y la violencia de género en toda
Objetivo la plantilla, asegurando que todas las personas trabajadoras, especialmente aquellos en roles clave, estén formadas y
comprometidas con estos valores.

Destinatario Personas trabajadoras.

. o 1. Mantener un registro de asistencia a las sesiones de formacion y sensibilizacion.
Indicadores de seguimiento B B , .
2. Inclusion de esta formacion en el on-boarding de nuevas personas trabajadoras.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de ejecucion Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad y, en adelante.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de

Calendario de seguimiento .
Seguimiento.

L Sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se requerira asesoramiento externo.
Recursos economicos ) . ) o .
Podria ser necesario dedicar recursos humanos extraordinarios para llevar a cabo la presente medida.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 3 — FORMACION

—— Accion b) Promover y continuar generando una cultura corporativa

de igualdad de oportunidades y de trato con el objetivo de tener a la MEDIDA 1. Publicar el Plan de Igualdad y el Protocolo para la prevencion
plantilla formada en materia de género del acoso sexual y por razon de sexo en los tablones de anuncios, la

revista interna, pagina web o intranet de Barceld. Revisar el canal interno
de difusion para las personas que no tengan acceso a correo
electronico (recordar de forma periddica en las reuniones de briefing de
los diferentes departamentos, etc.).

Garantizar la difusion efectiva del Plan de Igualdad y el
Protocolo para la prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo a través de multiples canales de
comunicacion.

Objetivo

Destinatario Personas trabajadoras.

Indic:;lores Plan de Igualdad y el Protocolo para la prevencién del
seguimiento acoso sexual y por razén de sexo publicados.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl)

Calendario de

ejecucion Durante el primer mes de vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la
Calendario de | presente medida seran tratados por la Comision de
seguimiento Seguimiento a los 6 meses de implantacién del Plan de

Iqualdad.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
economicos se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 3 — FORMACION

/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 2. Difundir el Plan de Igualdad y el Protocolo para la prevencion MEDIDA 3. Emitir un comunicado a la plantilla informando del

del acoso sexual y por razon de sexo a las nuevas incorporaciones,
incluyendo su contenido dentro de la documentacion remitida en el
proceso de onboarding.

Objetivo

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades y
reflejar el compromiso de las Sociedades con el
mismo.

Destinatario

Nuevas incorporaciones.

Indicadores
de
seguimiento

Actualizar el onboarding con dicho apartado y traslado
efectivo a las nuevas incorporaciones.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

compromiso de Barceld con los principios de igualdad, igualdad de trato
y de oportunidades entre hombres y mujeres y no discriminacion por
razon de sexo, asi como informando de la aprobacion del Plan de

lqualdad.

Objetivo

Comunicar a la plantilla el compromiso de las
Sociedades con la igualdad de trato y oportunidades.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Comunicado emitido a la plantilla.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
ejecucion

Durante el primer mes de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados por la Comision de

seguimiento Seguimiento a los 6 meses de implantacién del Plan de
Igualdad.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que

econdmicos

se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 3 — FORMACION

——— Accion ¢) Implementar acciones formativas a favor de las personas que se reintegran tras un periodo de suspension de contrato por cuidados

familiares.

MEDIDA 1. Informar de los cursos de formacion al personal que se encuentre en excedencia por cuidado de menores o familiares o tras una baja por

maternidad/paternidad, y facilitar el acceso a las acciones formativas a las personas trabajadoras que se reincorporen al trabajo tras dicha suspension
contractual.

Asegurar que el personal en excedencia por cuidado de menores o familiares, asi como aquellos que regresan de una baja
Objetivo por maternidad/paternidad, estén informados sobre los cursos de formacioén disponibles y facilitar su acceso a estas
acciones formativas al reincorporarse al trabajo, promoviendo asi su desarrollo profesional continuo.

Destinatario Personas trabajadoras en excedencia o que regresan de una baja por maternidad/ paternidad.

1. Porcentaje de personal en excedencia por cuidado de menores o familiares, y de aquellos que regresan de una baja por
maternidad/paternidad, que han sido informados sobre los cursos de formacién disponibles y que han accedido a dichas
Indicadores de seguimiento acciones formativas tras su reincorporacion.

2. Porcentaje de personas trabajadoras en excedencia por cuidado de menores o familiares, y de aquellos que regresan de
una baja por maternidad/paternidad que han participado en cursos de formacion.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl) — Desarrollo tecnologico.

Calendario de ejecucion Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de

Calendario de seguimiento o
Seguimiento.

L No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
Recursos econdmicos

No obstante, serd necesario dedicar recursos humanos para llevar a cabo el seguimiento de la presente medida.
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/112. Medidas y acciones previstas

——— Accion d) Garantizar el acceso igualitario de toda la plantilla de

Barceld a las acciones formativas.

MEDIDA 1. Potenciar la difusion a todo el personal de las ofertas
formativas transversales y concienciar a la plantilla de la importancia de
la realizacion de dicha formacion transversal.

Objetivo

Fomentar la participacion de todo el personal en las
formaciones transversales, destacando su relevancia
para el crecimiento profesional y la cohesion
organizacional.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Numero de difusiones realizadas a la plantilla.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyClI).

CaIgndarjp de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos
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No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

AREA 3 — FORMACION

MEDIDA 2. En la medida de lo posible, la formacion obligatoria se
realizara dentro de la jornada laboral para facilitar su compatibilidad con
las responsabilidades familiares y personales. La empresa estara abierta a
atender a dificultades concretas con el horario para asistir a un curso. Se
realizara un seguimiento sobre el porcentaje de cursos obligatorios que
no se han podido realizar dentro de la jornada laboral, con el fin de
detectar los problemas o barreras por las que no fue posible dicha

realizacion.

Objetivo

Asegurar que todas las personas trabajadoras puedan
acceder a la formacion necesaria sin afectar su jornada
laboral.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

1. Personas trabajadoras que han realizado formaciones
obligatorias dentro de su jornada laboral / Personas
trabajadoras que han realizado formaciones obligatorias.
2. Informe de barreras identificadas. 3. Porcentaje de
barreras para las cuales se han implementado medidas
correctivas, desglosado por tipo de barrera.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calt_andar_ip de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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——— Acciodn e) Equiparar el numero de horas de formacién entre hombres

AREA 3 — FORMACION

/112. Medidas y acciones previstas

Accion f) Realizar cursos y jornadas de sensibilizacion enigualdady ———

y mujeres en los mismos departamentos.

MEDIDA 1. Establecer medidas de concienciacion de la plantilla sobre la
importancia de la formacion y, en particular, sobre la formacion

voluntaria.

Objetivo

Garantizar la igualdad de oportunidades a través de la
formacion.

no discriminacion dirigida a toda la plantilla.

MEDIDA 1. Revisar las vias de comunicacion de las campafas que se
vienen haciendo en jornadas especificas en torno a dias sefialados
como dias 8 de marzo, 25 de noviembre, etc., para sensibilizar sobre
temas de Igualdad violencia de género, corresponsabilidad, etc., con el
fin de asegurar que llegan a toda la plantilla.

Objetivo

Concienciar y sensibilizar a toda la plantilla en relacion
con los presentes temas.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Campafia de concienciacion de la plantilla sobre la
importancia de la formacion y, en particular, sobre la
formacion voluntaria realizada.

Indicadores
de
seguimiento

1. Vias de comunicacion de las campafas revisadas.

2. Ampliacion de las vias de comunicacion.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Can.ndarjp de
ejecucion

Anualmente, durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
ejecucion

Durante el primer semestre del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados por la Comision de

seguimiento Seguimiento a los 6 meses de implantacion del Plan de
Igualdad.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que

economicos

se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 4 — PROMOCION

I AREA 4. - PROMOCION

Accion a) Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocion profesional y cobertura de vacantes internas.

MEDIDA 1. Establecimiento de un proceso de comunicacion efectivo de las vacantes, que llegue a todas las personas trabajadoras (entrega en papel,
recordatorio en las reuniones de briefing, formaciones a la plantilla sobre el uso de Workday -herramienta interna a través de la cual se comunican las

vacantes-, etc.).

Objetivo

Garantizar la informacion con transparencia y puntualidad a toda la plantilla, de las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en la publicacion los requisitos y criterios de conocimientos y
competencias, para el desempefio del puesto vacante, por los medios de comunicacion habituales de las empresas.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores de seguimiento

1. Si el resultado de dividir el numero de ofertas publicadas entre el numero de ofertas accesibles a toda la plantilla tienda o
da como resultado 1, significara que todas las ofertas publicadas han sido accesibles a toda la plantilla.

2. Numero de accesos a Workday a las vacantes publicadas.

3. Numero de comunicaciones enviadas a la plantilla recordando el acceso a Workday.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CGyT) —(F-EXyCl)

Calendario de ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anua de la Comision de
Seguimiento.

Recursos econdmicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 2. Establecer un protocolo con perspectiva de género para
garantizar que el proceso se rija por criterios y por principios de
valoracion, objetivos, cuantificables, publicos, transparentes, no
discriminatorios (ni por razéon de sexo, ni edad, etc.) y homogéneos para
toda la plantilla.

AREA 4 — PROMOCION

MEDIDA 3. Actualizar la base de datos de Barceld en relacion a los
estudios y formacion de cada persona y establecer un procedimiento
para su continua actualizacion.

Objetivo

Garantizar un proceso de seleccion justo y equitativo,
basado en criterios objetivos y no discriminatorios.

Objetivo

Aseqgurar que la transparencia, veracidad y exactitud de
la informacion contenida en la base de datos de toda la
plantilla.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Protocolo aprobado.

Indicadores
de
seguimiento

1. Base de datos actualizada con esta informacion:
numero de personas trabajadoras de las que se dispone
de estos datos / numero total de personas trabajadoras.

2. Revision periddica de base de datos actualizada.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CGyT).

Calendario de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CGyT) - Desarrollo
tecnologico.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
ejecucion

Durante el segundo afio de vigencia del Plan de Igualdad
y durante toda su vigencia.

Recyrs_os
economicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento (en la segunda reunion anual).

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas AREA 4 ~ PROMOCION

MEDIDA 4. Informar a la persona que lo solicite sobre los motivos de rechazo para promocionar, orientandolo sobre puestos a los que podria optar por su
perfil, areas de mejora, formacion necesaria y resaltando sus cualidades.

Objetivo

Proporcionar retroalimentacion constructiva y orientacion personalizada a los empleados no seleccionados para una
promocion, ayudandoles a identificar oportunidades de mejora y desarrollo profesional.

Destinatario

Personas trabajadoras rechazadas.

Indicadores de seguimiento

Porcentaje de personas trabajadoras que han solicitado y recibido retroalimentacion sobre los motivos de rechazo en
promociones, desglosado por departamento y nivel jerarquico y por sexo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CGyT)

Calendario de ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Calendario de seguimiento

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y sequimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se prevé sera en el aflo segundo de vigencia del
Plan.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.

Recursos econdmicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 5. Procurar, en la medida de lo posible, que en las promociones
internas se cuente con candidaturas suficientes del género menos
representado.

AREA 4 — PROMOCION

Accion b) Priorizar, en la medida de lo posible y siempre que el
puesto lo permita, las promociones internas para cubrir vacantes
frente a la contratacion externa, fomentando ademas la presencia de

Objetivo

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en los procedimientos de
promocion.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Porcentaje de candidaturas del género con menor
representacion en los procesos de promocion interna.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CGyT) - responsables de
cada Departamento / Area.

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

criterios de igualdad en estos procesos.

MEDIDA 1. En la medida de lo posible y siempre que el puesto a cubrir lo
permita, procurar que la cobertura de las vacantes se realice a través de
promocion interna, acudiendo a la seleccion externa cuando ninguna
candidatura cumpla los requisitos.

Objetivo

Priorizar la cobertura de vacantes a través de la
promocion interna siempre que el puesto lo permita,
recurriendo a la seleccion externa solo cuando ninguna
candidatura interna cumpla con los requisitos
establecidos.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Porcentaje de vacantes cubiertas mediante promocion
interna frente a seleccion externa, desglosado por
departamento y nivel jerarquico y sexo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CGyT).

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas

I AREA 5. - CONDICIONES DE TRABAJO

Accion a) Identificar si las personas trabajadoras de Barcel6 tienen la
percepcion de que existe algun tipo de discriminacidén entre mujeres
y hombres.

AREA 5 — CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA 2. En el caso de las bajas voluntarias, en caso de existir, incluir
en la entrevista de salida preguntas que ayuden a identificar la existencia
de causas relacionadas con discriminacion por razon de sexo.

MEDIDA 1. Incluir preguntas sobre discriminacion en las encuestas de
clima u otros medios que se utilicen para medir el nivel de satisfaccion

de la plantilla.

Objetivo

Conocer la percepcion en materia de igualdad de las
personas trabajadoras que causan baja voluntaria.

Objetivo

Conocer la percepcion en materia de igualdad de las
personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras que causan baja voluntaria.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Preguntas realizadas en la entrevista de salida.

Indicadores
de
seguimiento

Preguntas incluidas en encuesta de clima.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calgndar_ip de
ejecucion

Se incluira con anterioridad a la proxima encuesta de
clima (previsiblemente en 2026)

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante el primer trimestre de vigencia del Plan de
Igualdad.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion de la

seguimiento correspondiente al aflo en que se realice la encuesta de
clima de la Comision de Seguimiento.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que

econdmicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

se realizara internamente. Coste bajo.

seguimiento Comision de Seguimiento a los 6 meses de aprobacion
del Plan de Igualdad.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que

economicos

se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 5 — CONDICIONES DE TRABAJO

——— Accion b) Analisis del indice de parcialidad a fin de identificar si MEDIDA 1. Realizar un analisis o informe que recabe los puestos o areas

pudiesen existir sesgos de género. en los que existe una parcialidad mayor a fin de detectar la existencia de
posibles sesgos de género.

Promover la igualdad de oportunidades entre toda la

Objetivo . . .
! plantilla y establecer medidas correctivas, en su caso.

Destinatario Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores Informe quei |ollent|ﬁque las areas en las que existe una
de mayor parcialidad y establezca las causas de esta
seguimiento . _ )
parcialidad para detectar posibles sesgos de género.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calendario de

ejecucion Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la

Calendario de presente medida seran tratados en la reunion anual de la

seguimiento - =
Comision de Seguimiento.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
economicos se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 5 — CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA 2. Ante la necesidad de contratacion de una persona a tiempo completo, proponer la ampliacion de jornada a las personas trabajadoras a tiempo
parcial que pudiesen ocupar dicho puesto.

Objetivo Tratamiento de toda la plantilla en igualdad de condiciones, favoreciendo la cobertura de vacantes interna.

Destinatario Personas trabajadoras a tiempo parcial.

1. Proposicion de las vacantes a tiempo completo a personas a tiempo parcial que figuren en la bolsa de personas
Indicadores de seguimiento trabajadoras a tiempo parcial. 2. Porcentaje de personas a tiempo parcial que han ocupado vacantes a tiempo completo,
desglosada por sexo.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (CGyT) — Desarrollo tecnologico.

Calendario de ejecucion Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Las partes acuerdan que la medida se aplicarad desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos que
conllevaran un tiempo, el registro de los datos y seguimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta que
Calendario de seguimiento la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se prevé sera en el afio tercero de vigencia del Plan).

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

/112. Medidas y acciones previstas

I AREA 6. — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION MEDIDA 2. Mantener actualizados los datos cuantitativos relativos a las
responsabilidades familiares de la plantilla con el objetivo de analizar las

necesidades de conciliacion existentes en la plantilla de Barceld.

Accién a) Realizar una evaluacion de las medidas de conciliacién
existentes en Barceld, a fin de analizar el grado de satisfaccion de la

plantilla.

MEDIDA 1. Incluir preguntas relacionadas con las medidas de
conciliacion en las encuestas de clima u otros medios que se utilicen
para medir el nivel de satisfaccion de la plantilla.

Objetivo

Asegurar que las Sociedades cuentan con medidas de
conciliacion reales para toda su plantilla.

Objetivo

Reflejar el estado real de las medidas conciliadoras a las
que se acoge la plantilla, en su caso, para analizar las
necesidades de conciliacion de las personas
trabajadoras.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Preguntas incluidas en encuesta de clima.

Indicadores
de
seguimiento

Actualizacion anual de los datos cuantitativos en materia
de responsabilidades familiares de la plantilla.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos.

Calendario de
ejecucion

Se incluira con anterioridad a la proxima encuesta de
clima (previsiblemente en 2026).

Calgndar_ip de
ejecucion

Anualmente, durante toda la vigencia del Plan de
Igualdad.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

seguimiento correspondiente al afio en que se realice la encuesta de
clima de la Comision de Seguimiento.
Recursos No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que

econdmicos
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se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 3. Hacer estudio de necesidades de conciliacion entre la plantilla para prever mejoras que se ajusten a la realidad de dichas necesidades y
proponer medidas de implantacion futura. La Comision de Seguimiento estudiard las propuestas identificadas y estudiara la posible implementacion.

Objetivo Asegurar que las Sociedades cuentan con medidas de conciliacion reales para toda su plantilla.

Destinatario Comision de Seguimiento.

) o 1. Estudio de necesidades realizado.
Indicadores de seguimiento

2. Numero de propuestas identificadas.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (F-EXyClI).

Calendario de ejecucion Durante el tercer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de

Calendario de seguimiento o .
Seguimiento (tercera reunion anual).

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO 159




——— Accion b) Implantacion de una cultura de sensibilizacion de

AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 2. Informar y sensibilizar a la plantilla sobre la

corresponsabilidad entre ambos sexos.

MEDIDA 1. Recopilar y dar difusion a los derechos en materia de
conciliacion recogidos en la legislacion vigente, en el convenio
colectivo aplicable y cuantas acciones se lleven a cabo por Barcelo para
la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, con el fin de que
todas las personas tengan un conocimiento claro de todas las medidas

existentes.

corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas a través de ejemplos
o ilustraciones que incluyan tanto a hombres como mujeres.

Objetivo

Concienciar a la plantilla sobre la corresponsabilidad en
materia de conciliacion.

Objetivo

Conocimiento general de toda la plantilla de la
legislacion vigente en materia de conciliacion.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

1. Catalogo de derechos en materia de conciliacion
realizado.

2. Campanfa de difusion.

Indicadores
de
seguimiento

Campana de difusion.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (F-EXyCl).

Calt_andar_ip de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Calc_andar_ip de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No serad necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

Accién c) Conceder permisos no retribuidos por el tiempo necesario para asistencia o acompanamiento de las trabajadoras/es a tratamiento de
técnicas de reproduccion asistida.

MEDIDA 1. Las personas progenitoras que estén llevando a cabo un tratamiento de técnicas de reproduccion asistida podran solicitar, previa justificacion de
la situacion un permiso retribuido de 2 dias anuales.

Objetivo

Aseqgurar los derechos de conciliacion de toda la plantilla.

Destinatario

Personas progenitoras que estén llevando a cabo un tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

Indicadores de seguimiento

Numero de solicitudes concedidas / numero total de solicitudes

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnoldgico.

Calendario de ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Calendario de seguimiento

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y seguimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se preveé sera en el afio segundo de vigencia del
Plan).

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.

Recursos economicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

Accion d) Facilitar la movilidad geografica al personal de la plantilla que tengan a su cargo personas dependientes o situaciones parentales
relacionadas con el régimen de visita de hijos/as y otras situaciones de guardia y custodia que recaiga en uno/a de los progenitores/as.

MEDIDA 1. Facilitar la movilidad geografica de caracter estable con el objetivo de atender a personas dependientes o situaciones parentales relacionadas
con el régimen de visita de hijos/as y otras situaciones de guardia y custodia que recaiga en uno/a de los progenitores/as, previa acreditacion de la causa y
aceptacion de las caracteristicas del puesto de trabajo de destino, y siempre que las necesidades organizativas y productivas de la empresa lo permitan,
siempre contando con la existencia de vacantes en el destino solicitado.

Objetivo Asegurar los derechos de conciliacion de toda la plantilla.
Destinatario Personas trabajadoras en estas circunstancias.
Indicadores de seguimiento Numero de solicitudes aprobadas / Numero total de solicitudes.
Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnologico.
Calendario de ejecucion Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y seguimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
Calendario de seguimiento que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se prevé sera en el afio tercero de vigencia del
Plan).

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizarad internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 2. En caso de que dos personas soliciten la misma movilidad geografica (una persona que tenga a cargo personas dependientes o situaciones
parentales relacionadas con el régimen de visita de hijos/as y otras situaciones de guardia y custodia que recaiga en uno/a de los progenitores/as y la otra
que no lo tenga), dar preferencia, en igualdad de condiciones, a la persona con dependientes a su cargo, debiendo en todo caso acreditarse la situacion

alegada.
Obietivo Aseqgurar la igualdad de condiciones en toda la plantilla, teniendo en cuenta las necesidades de conciliacion de cada
! persona trabajadora.
Destinatario Personas trabajadoras que soliciten la movilidad geografica.
Indicadores de seguimiento Numero de solicitudes aprobadas / Numero total de solicitudes.
Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnologico
Calendario de ejecucion Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.
Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y sequimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
Calendario de seguimiento que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se prevé sera en el afio tercero de vigencia del
Plan).
Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.
Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 3. Facilitar el cambio de turno, con el objetivo de atender situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as u otras
situaciones relacionadas en el convenio regulador, a padres o madres separados/as, divorciados/as o cuya guardia y custodia recaiga exclusivamente en
un/a, siempre que se justifique debidamente dicha situacion y que las necesidades organizativas y productivas de la empresa lo permitan.

Objetivo

Asegurar los derechos de conciliacion de toda la plantilla.

Destinatario

Personas trabajadoras en estas circunstancias.

Indicadores de seguimiento

Numero de solicitudes aprobadas / Numero total de solicitudes.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnologico

Calendario de ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Calendario de seguimiento

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y seguimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
qgue la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se preveé serd en el afio tercero de vigencia del
Plan).

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.

Recursos econémicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

Accion e) Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDA 1. Establecer una excedencia, con derecho a reserva del puesto de trabajo, de hasta tres meses para las personas en tramites de adopcion
internacional, previa justificacion documental.

Objetivo Asegurar los derechos de conciliacion de toda la plantilla.
Destinatario Personas trabajadoras que soliciten la excedencia por la mencionada causa.
Indicadores de seguimiento Numero de excedencias concedidas.
Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnologico.
Calendario de ejecucion Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de

Calendario de seguimiento . -,
Seguimiento (tercera reunion).

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 2. Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso retribuido por el tiempo imprescindible y necesario para el acompafiamiento a
consulta médica de especialista de su conyuge o pareja de hecho, hijos menores de 16 afios 0 ascendientes a su cargo. Este permiso sera de aplicacion
para consultas en centros de sanidad publica. El disfrute del permiso se debera preavisar con la antelacion suficiente y justificarse documentalmente.

Objetivo Asegurar los derechos de conciliacion de toda la plantilla.

Destinatario Personas trabajadoras en estas circunstancias.

1. Numero de solicitudes de permiso aprobadas / Numero de solicitudes de permiso.

Indicadores de seguimiento 2. Numero de personas gque han solicitado el permiso (con indicacion de su sexo), numero de permisos disfrutados por cada
persona y tiempo utilizado y parentesco de la persona a la que se ha acompariado.

Responsable Equipo de Recursos Humanos.

La medida se implantara conforme al siguiente calendario:

e Durante un periodo inicial de 12 meses, se realizara una prueba piloto en los hoteles Royal Hideaway Corales Resort,
Barceld Punta Umbria Beach Resort, Barceld Montecastillo, Barceld Malaga, Barcelo Hamilton Menorca y Occidental Playa
De Palma, donde se reconocera hasta un maximo de 5 consultas al afio. Durante este periodo, se recabara informacion
Calendario de ejecucion estadistica para valorar la eficacia de la medida, incluyendo el niumero de personas que han solicitado el permiso (con
indicacion de su sexo), numero de permisos disfrutados por cada persona, tiempo utilizado y parentesco de la persona
acompanfada. Al finalizar este periodo, dicha informacion se remitira a la Comision de Seguimiento.

e Una vez analizada la informacion, la Comision de Seguimiento decidira, en su caso, la implantacion y extension de la
medida al resto de hoteles, asi como posibles adaptaciones para mejorar su aplicacion.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de

Calendario de seguimiento e
Seguimiento.

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 3. Se intentara facilitar, por motivos de conciliacion debidamente justificados, los turnos seguidos frente a los turnos partidos, dejando éstos
ultimos solo para casos en los que organizativamente sean inviable el turno seguido.

Objetivo Asegurar los derechos de conciliacion de toda la plantilla.
Destinatario Personas trabajadoras que justifiquen debidamente la necesidad.
Indicadores de seguimiento Numero de solicitudes aprobadas / Numero total de solicitudes.
Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnologico..
Calendario de ejecucion Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante toda su vigencia.

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y sequimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
Calendario de seguimiento que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se prevé serd en el afio tercero de vigencia del
Plan).

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento que corresponda.

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 4. Ampliacion del permiso retribuido de fallecimiento de
conyuge o pareja de hecho debidamente acreditada en un dia natural
respecto de lo que corresponda legalmente en cada caso y en dos dias
naturales respecto de lo que corresponda legalmente cuando existan
hijos menores en periodo escolar (enseflanza obligatoria hasta los 16

anos).

AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 5. Ampliacion del permiso retribuido de fallecimiento de hijo/a
en un dia natural respecto de lo que corresponda legalmente en cada

Caso.

Objetivo

Mejorar las condiciones legales establecidas para estos
Casos.

Objetivo

Mejorar las condiciones legales establecidas para este
caso.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras en esta situacion.

Indicadores
de
seguimiento

Permiso efectivamente implementado en la politica
interna de Barceld.

Indicadores
de
seguimiento

Permiso efectivamente implementado en la politica
interna de Barcelo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo
tecnoldgico.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) - Desarrollo
tecnologico.

Calendario de
ejecucion

Desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad y durante
toda su vigencia.

Calendario de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 6. Ampliar de 3 a 4 afios la excedencia por guarda legal de menores y de 2 a 4 afios, la excedencia por cuidado del conyuge o pareja de hecho, o
de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho a cargo por razones de
edad, accidente, enfermedad o discapacidad que no desempefien actividades. El plazo de reserva de puesto de trabajo sera de 1 afio. Transcurrido ese
plazo, la reserva quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional.

Objetivo

Mejorar las condiciones legales establecidas para este caso.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores de seguimiento

Medida efectivamente implementada en la politica interna de Barcelo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calendario de ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento.

Recursos econdmicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/1 12. Medidas Yy acciones previstas AREA 6 — EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

MEDIDA 7. Posibilidad de que las personas trabajadoras acumulen los distintos periodos de vacaciones en un solo periodo de disfrute para poder atender
situaciones de: (a) dependencia reconocida por el 6rgano competente en la materia en cada Comunidad Auténoma (por ejemplo, Consejeria de Familia 'y
Asuntos Sociales, Consejeria de Inclusion social, etc.) o (b) de bajas por IT con una duracion prevista superior a 6 meses, en ambos casos de hijos, conyuge
o pareja de hecho. En dichos supuestos debera acreditarse tanto la relacion de parentesco (por ejemplo, con libro de familia) como la dependencia (con el
informe de dependencia expedido por el érgano competente) como la situacion de IT por un periodo estimado de mas de 6 meses (con el parte de baja en
el que conste la prevision temporal 0, en su caso, con informe expedido por facultativo de la sanidad publica o Mutua Colaboradora con la Seguridad

Social).
Objetivo Mejorar las condiciones legales establecidas para este caso.
Destinatario Personas trabajadoras.
1. Personas trabajadoras informadas de esta medida.
Indicadores de seguimiento 2. Numero de solicitudes aprobadas / Numero de solicitudes
3. Numero de solicitudes rechazadas por no cumplir los requisitos establecidos
Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL).
Calendario de ejecucion Durante la vigencia del Plan de Igualdad.
. L. Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Calendario de seguimiento e
Seguimiento.
Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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BN AREA 7. — INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Accion a) Emprender acciones positivas para que las mujeres
participen en aquellos puestos o areas en los que se encuentran

AREA 7 — INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDA 2. Implantacion de planes especificos de capacitacion para
mujeres y medidas para superar los sesgos de género en los colectivos
en los que las mujeres estén infrarrepresentadas en las promociones.

subrepresentadas.

MEDIDA 1. Adoptar acuerdos con diferentes organismos y/o entidades
que se pudieran establecer para fomentar la contratacion de mujeres,
especialmente en aquellos puestos donde estén infrarrepresentadas.

Objetivo

Promover la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en las promociones.

Objetivo

Promover la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

Destinatario

Mujeres trabajadoras.

Destinatario

Mujeres trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Acuerdos adoptados con los organismos/entidades.

Indicadores
de
seguimiento

Creacion de un plan de formacion especifico.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (CyGT)

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT) — (F-EXyCl)

Calc_andar_ip de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad y
durante toda su vigencia.

Calendario de
ejecucion

Durante el sequndo afo de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento (en la segunda reunion anual).

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recursos
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 3. Fomentar la formacion especifica / técnica y el desarrollo
profesional de las mujeres para ocupar puestos de mayor

AREA 7 — INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Accion b) Difundir el interés de Barcelé en contratar a mujeres en
puestos o areas en las que tienen menor representacion.

responsabilidad. Promover, junto a la Direccion de Negocio, un
programa de deteccion del talento femenino con proyeccion de
desarrollo, segun el diagnostico de su desempefio por su manager, para
formarles en habilidades de liderazgo con el proposito de conseguir a
futuro una mayor y ecuanime representacion femenina en puestos

directivos.

Objetivo

Promover la igualdad de oportunidades especificamente
en puestos de mayor responsabilidad.

MEDIDA 1. Realizar campanias o publicaciones animando a mujeres a
incorporarse a areas de Barcelod en las que estan subrepresentadas.

Objetivo

Promover la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.

Destinatario

Mujeres trabajadoras.

Destinatario

Mujeres trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Creacion de
individuales.

programas de planes de carrera

Indicadores
de
seguimiento

Campanas o publicaciones realizadas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT) — (F-EXyCl).

Can.ndarjp de
ejecucion

Durante el tercer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
ejecucion

Durante el primer semestre de vigencia del Plan de
Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento (en la cuarta reunion anual).

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion de la

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

seguimiento Comision de Seguimiento a los 6 meses de vigencia del
Plan.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que

economicos

se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 8 — RETRIBUCIONES

B AREA 8. — RETRIBUCIONES MEDIDA 2. Informar peridédicamente a la Comision de Seguimiento del

Plan de Igualdad de la evolucion de la equidad retributiva.

Accion a) Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres

por el desempefio de trabajos de igual valor.

MEDIDA 1. Revisar la estructura salarial de cada una de las sociedades y
los diferentes conceptos salariales y extrasalariales existentes en las
mismas, con el fin de trabajar en una mejora con el objetivo de crear
una nueva categorizacion para la unificacion de conceptos salariales y
extrasalariales definidos y relacionados para los estudios retributivos.

Objetivo

Lograr una mayor transparencia y equidad retributiva.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Objetivo

Lograr una mayor transparencia y equidad retributiva.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Creacion de nueva categorizacion de conceptos de
nomina.

Indicadores
de
seguimiento

Informacion sobre equidad retributiva proporcionada a la
Comision de Seguimiento.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calt_andar_ip de
ejecucion

Durante el segundo afio de vigencia del Plan de
Iqualdad.

Calendario de
ejecucion

Anualmente.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 3. Realizar una comparativa, por géneros, de la cuantia maxima
que pueden percibir los empleados respecto al incentivo/variable.

Objetivo

Analizar la cuantia maxima de los incentivos/variables
que pueden percibir las personas trabajadoras,
diferenciando por género, con el fin de identificar
posibles desigualdades y trabajar en la promocion de la
igualdad de oportunidades.

AREA 8 — RETRIBUCIONES

MEDIDA 4. Garantizar la objetividad de los conceptos salariales que
definen la estructura salarial en la empresa y revisar y compartir con la
Comision de seguimiento los criterios de los conceptos salariales
variables (incentivos y comisiones)

Objetivo

Lograr una mayor transparencia y equidad retributiva.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Informe comparativo realizado.

Indicadores
de
seguimiento

Politica que establezca los criterios para percibir
retribuciones variables.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calc_andar_ig) de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de sequimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 5. En aquellas sociedades en las que exista aplicacion de
diferentes convenios colectivos, el nivel de analisis del registro sera por
convenio de aplicacion y no por sociedad, realizandose el primero de
dichos analisis a los dos afios de vigencia plan (entendiendo que el plan
tendra una vigencia de 4 afios).

AREA 8 — RETRIBUCIONES

MEDIDA 6. Convocar a la comision negociadora ante un posible cambio
en la normativa para adoptar los acuerdos en su caso necesarios.

Objetivo

Disponer de informacion retributiva mas precisa para
analizar posibles desviaciones por género.

Objetivo

Hacer participe a la Comision de Seguimiento de
aquellas decisiones que puedan tener incidencia en
igualdad de género.

Destinatario

Comision de Seguimiento.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Registros realizados por convenio colectivo.

Indicadores
de
seguimiento

Comunicacion a la Comision del cambio normativo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calendario de
ejecucion

Cada dos afios.

Calendario de
ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad, siempre
que proceda.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de sequimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recursos
econdmicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 7. Trabajar durante la vigencia del Plan en la reduccion de las
brechas no justificadas. En concreto, en aquellos casos en los que la
auditoria revele puestos de igual valor con diferencias retributivas no
justificadas de un sexo respecto al otro, a consecuencia de la
percepcion de complementos asociados a los puestos, con una
desviacion igual o superior al 20%, se analizara la causa, y en su caso, las
posibles medidas correctoras.

AREA 8 — RETRIBUCIONES

MEDIDA 8. Revisar las politicas de Barceld en todo lo relativo a los
complementos salariales que estén condicionados a la productividad, a
la presencia en el trabajo y al absentismo, de forma que se asegure que
se contempla que los dias de permiso de paternidad, maternidad,
acumulacion por lactancia, suspension del contrato por riesgo durante
el embarazo o la lactancia al igual que las faltas de las trabajadoras
victimas de violencia de género no se consideraran absentismo y/o

Objetivo

Lograr una mayor transparencia y equidad retributiva.

contaran como dias efectivamente. De esta manera no se penaliza
economicamente esta situacion.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

1. Justificacion de brechas iguales o superiores al 20%.

2. Propuesta de medidas correctoras que procedan.

Objetivo

Garantizar la igualdad de oportunidades y los mismos
derechos econdmicos a todas las personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras en las situaciones anteriormente
descritas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

CaIgndarjp de
ejecucion

Anualmente.

Indicadores
de
seguimiento

Politica que establezca los criterios para percibir
complementos salariales con expresa indicacion de que
estas circunstancias no computan a los efectos de
absentismo.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 9 — PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

/112. Medidas y acciones previstas

I AREA 9. - PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE MEDIDA 2. Realizar campafias o guias informativas y de sensibilizacién

SEXO

Accion a) Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un

entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.

MEDIDA 1. Difundir el Protocolo de prevencion y de actuacion frente al
acoso sexual o por razon de sexo.

Objetivo

Difundir por los canales habituales de comunicacion
interna el protocolo.

especificamente dirigidas a toda la plantilla sobre la prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo en las que se incluyan, entre otros
contenidos, situaciones de acoso, de los canales de difusion del
Protocolo y de denuncias de las situaciones que se produzcan, la
tipificacion de las medidas sancionadoras por acoso sexual y por razon
de sexo en el régimen disciplinario, y en general, de los aspectos
esenciales recogidos en el procedimiento de prevencion y actuacion.

Objetivo

Garantizar un entorno de trabajo libre de situaciones de
acoso.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Difusiéon del Protocolo.

Indicadores
de
seguimiento

Difusion de campanas / guias informativas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyClI).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos.

Calg.ndar_ig) de
ejecucion

Durante el primer mes de vigencia del Plan de Igualdad.

Calgndar_ip de
ejecucion

Anualmente durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion de la

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la

seguimiento Comision de Seguimiento a los 6 meses de vigencia del
Plan.
No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
Recursos se realizara internamente. Coste bajo.

econdmicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario disponer de recursos humanos
adicionales.

seguimiento - o
Comision de Seguimiento..
No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
Recursos

economicos

Podria ser necesario dedicar recursos humanos
extraordinarios para la realizacion de dichas campafnas y
para la llevanza del registro.
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Accion b) Desarrollar acciones de acompafiamiento a las victimas
para que dispongan de herramientas para superar las situaciones de

AREA 9 — PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Accion c) Impartir formacion especifica sobre el protocolodelacoso —————

sexualy el acoso por razén de sexo a toda la plantilla, y especialmente

acoso sexual y/o por razdén de sexo

MEDIDA 1. Informar a las victimas de acoso de la existencia de servicios
de apoyo psicosocial y/o acompafiamiento para su recuperacion.

Objetivo

Garantizar un entorno de trabajo libre de situaciones de
acoso.

a mandos o personal responsable de equipos.

MEDIDA 1. Se impartira una formacion presencial-telematica especifica
a los/las componentes de la Comision de prevencion e instruccion del
acoso sexual y el acoso por razéon de sexo (es decir, que el formador la
impartira en directo, aunque la formacion podra impartirse online a
traves de Teams, Zoom o herramientas similares).

Objetivo

Garantizar un entorno de trabajo libre de situaciones de
acoso.

Destinatario

Victimas de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Indicadores
de
seguimiento

Inclusion de esta informacion en el Informe de acoso que
se entregue a la victima de acoso.

Destinatario

Comision de prevencion e instruccion del acoso sexual y
el acoso por razon de sexo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) - (PRL).

Indicadores
de
seguimiento

Formacion presencial-telematica impartida.

Calendario de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante el primer ailo de vigencia del Plan de Igualdad.
Asimismo, se impartira a cada nueva incorporacion
posterior a la realizacion de estas acciones formativas.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

Sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se
requerira asesoramiento externo.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

Sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se
requerird asesoramiento externo.
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MEDIDA 2. Se impartird una formacion especifica y presencial-
telematica sobre el protocolo de prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo a las personas responsables en cada uno de los centros
de trabajo, con la finalidad de realizar un trabajo optimo frente a
posibles casos que pudieran producirse en sus centros de trabajo. La
formacion se podra realizar mediante pildoras o de la forma que se
estime desde formacion, no teniendo porqué impartirse en directo.

AREA 9 — PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

MEDIDA 3. Formar especificamente a los delegados y delegadas de
prevencion, y al personal de gestion de equipos en prevencion del
acoso sexual y por razon de sexo, con un modulo dentro de la
formacion obligatoria en PRL. La formacion se podra realizar mediante
pildoras o de la forma que se estime desde formacién Se podra realizar
mediante pildoras o de la forma que se estime desde formacion, no
teniendo porqué impartirse en directo.

Objetivo

Garantizar un entorno de trabajo libre de situaciones de
acoso.

Objetivo

Garantizar un entorno de trabajo libre de situaciones de
acoso.

Destinatario

Personas responsables en los centros de trabajo.

Indicadores
de
seguimiento

Formacion presencial-telematica impartida.

Destinatario

Delegados y delegadas de prevencion y personal de
gestion de equipos en prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyClI).

Indicadores
de
seguimiento

Mddulo impartido dentro de la formacion obligatoria en
PRL.

Calendario de
ejecucion

Durante el primer afilo de vigencia del Plan de Igualdad.
Asimismo, se impartirda a cada nueva incorporacion
posterior a la realizacion de estas acciones formativas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calc_endar_ip de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.
Asimismo, se impartird a cada nueva incorporacion
posterior a la realizacion de estas acciones formativas.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

Serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se
requerira asesoramiento externo.

Recyrs_os
economicos

Sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se
requerird asesoramiento externo.
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I AREA 10. - VIOLENCIA DE GENERO MEDIDA 1. Explorar contactos con asociaciones de victimas de violencia
de género para facilitar acuerdos de colaboracion.

Accioén a) Aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos
para las mujeres trabajadoras victimas de violencia de genero
contribuyendo asi, en mayor medida a su proteccion.

Facilitar acuerdos de colaboracion que permitan mejorar

Objetivo ., i
la atencion y el apoyo a las victimas.

Victimas de violencia de género y asociaciones que las
representan.

Destinatario

Indicadores o
de Acuerdos adoptados con las asociaciones.
seguimiento

Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (CyGT).

Calendario de

ejecucion Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
economicos se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 10 — VIOLENCIA DE GENERO

/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 2. Difusién entre la plantilla de un folleto informativo para la Accion b) Desarrollar iniciativas de comunicaciéon que promuevan la

concienciacion e informacion de la legislacion vigente y las medidas
contenidas en el presente Plan de Igualdad en materia de violencia de

género.

Objetivo

Accesibilidad de toda la plantilla a la informacion relativa
a violencia de género.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Folleto informativo emitido.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (F-EXyCl).

Calendario de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

sensibilizacion sobre la violencia de género.

MEDIDA 1. Incluir en las formaciones impartidas a la plantilla contenido
que sensibilice sobre la violencia de género.

Objetivo

Formar y sensibilizar a la plantilla sobre la violencia de
género.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Inclusion de modulo de violencia de género en las
formaciones.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

CaIgndaer de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad y,
en adelante.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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—— Accioén c) Mejorar los derechos legalmente establecidos para las

/112. Medidas y acciones previstas

AREA 10 — VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA 2. En el caso de que victima y maltratador tengan relacion
laboral en la Empresa, la misma adoptara las medidas necesarias para
gue no coincidan en tiempo y lugar.

mujeres victimas de la violencia de genero contribuyendo, asi, en
mayor medida a su proteccion.

MEDIDA 1. Facilitar a las victimas de violencia de género, siempre por
causas justificadas y debidamente acreditadas y en la medida en que la
situacion productiva y organizativa lo permita, el cambio del periodo
vacacional dentro del afio natural.

Objetivo

Aseqgurar el disfrute efectivo del periodo vacacional de
las victimas de violencia de género.

Objetivo

Evitar a toda costa situaciones de incomodidad/violentas
para la victima de violencia de género.

Destinatario

Personas trabajadoras victimas de violencia de género.

Destinatario

Personas trabajadoras victimas de violencia de genero.

Indicadores
de
seguimiento

Personas victimas de violencia de género que han
cambiado su periodo vacacional / Personas victimas de
violencia de geénero que han solicitado cambiar su
periodo vacacional.

Indicadores
de
seguimiento

Relacion de medidas adoptadas en estos casos (de
existir).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) - (PRL).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calendario de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 3. Ayuda econdmica a la trabajadora victima de violencia de género y de violencia sexual, debidamente acreditada, que decida trasladarse del
centro de trabajo o localidad, siempre que mantenga su relacion laboral con la Empresa. La ayuda consistira en abonarle los gastos de mudanza con un
limite de 1.000 euros, que se le abonara contra factura en una sola ocasion. Ademas, se aumentara en 1 dia, si la trabajadora victima de violencia de género
asi lo solicitase, el permiso retribuido por cambio de domicilio, debidamente acreditado, independientemente del convenio de aplicacion.

Objetivo Contribuir y facilitar la adaptacion de las nuevas circunstancias de la victima de violencia de género.

Destinatario Personas trabajadoras victimas de violencia de género en esta situacion.

1. Personas trabajadoras victimas de violencia de género que han recibido esta ayuda econdmica / Personas trabajadoras

. o victimas de violencia de género en esta situacion.
Indicadores de seguimiento

2. Personas trabajadoras victimas de violencia de género que han disfrutado del dia adicional de permiso / Personas
trabajadoras victimas de violencia de género en esta situacion.

Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL)

Calendario de ejecucion Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de

Calendario de seguimiento o
Seguimiento.

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 4. Establecer una excedencia con reserva del puesto de trabajo de duracion maxima de un afio para las trabajadoras victimas de violencia de
género.

Objetivo Contribuir y facilitar la adaptacion de las nuevas circunstancias de la victima de violencia de género.

Destinatario Personas trabajadoras victimas de violencia de género en esta situacion.

) L 1. Inclusion de esta excedencia en Workday.
Indicadores de seguimiento ) ) ) ) ) )
2. Personas trabajadoras victimas de violencia de género que han disfrutado de esta excedencia

Responsable Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calendario de ejecucion Cada dos afos.

Las partes acuerdan que la medida se aplicara desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad. No obstante, dado que el
registro de datos e indicadores necesarios para su seguimiento requieren de la implementacion de cambios tecnologicos
que conllevaran un tiempo, el registro de los datos y seguimiento del cumplimiento de la medida no podra realizarse hasta
que la herramienta informatica correspondiente no esté implantada (lo que se preveé sera en el afio tercero de vigencia del
Plan).

Los resultados del indicador de seguimiento seran tratados en la reunion de la Comisidon de Seguimiento que corresponda.

Calendario de seguimiento

Recursos econdmicos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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BN AREA 11. - SALUD LABORAL

Accioén a) Incluir la dimension de género en las politicas relacionadas

con la salud laboral.

MEDIDA 1. Revisar las evaluaciones de riesgos para que se consideren
de forma diferenciada los riesgos a los que se exponen los hombres 'y

las mujeres.

AREA 11 — SALUD LABORAL

MEDIDA 2. Promover una campafa de concienciacion e informacion
sobre los beneficios de la realizacidon de pruebas preventivas vinculadas
con enfermedad mas comunes en cada uno de los sexos (por ejemplo,
el cancer de mama en la mujer).

Objetivo

Fomento de la concienciacion e informacién sobre
salud.

Objetivo

Conocimiento diferenciado por sexos de los riesgos en
materia de salud laboral .

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Realizacion y difusion de campafia.

Indicadores
de
seguimiento

Evaluaciones de riesgos revisadas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (PRL) — (F-EXyCl).

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (PRL)

Can.ndarjp de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad conforme al
calendario establecido para la evaluacion de riesgos en
los centros de trabajo.

Calc_endar_ip de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunidn anual de la

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

seguimiento - =
Comision de Seguimiento.
No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
Recursos se realizara internamente. Coste bajo.

economicos

No sera necesario disponer de recursos humanos
adicionales.
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Accién b) Desarrollar acciones que tengan en cuenta la proteccion

/112. Medidas y acciones previstas

del embarazo y la lactancia.

MEDIDA 1. Diseflar un protocolo de riesgo de embarazo y lactancia
natural entre las personas trabajadoras de Barceld en el que, a través de
los servicios de prevencion de riesgos laborales, se identifiquen las
tareas y puestos de trabajo que puedan suponer un riesgo para la
reproduccion asistida, para las mujeres embarazadas o para aquellas en
periodo de lactancia natural y se establezcan las medidas preventivas
necesarias para la eliminacion o control bajo condiciones inocuas de los
riesgos identificados.

AREA 11 — SALUD LABORAL

MEDIDA 2. Incluir en dicho Protocolo informacion especifica respecto
de la posibilidad de que, respecto de las mujeres embarazadas que por
razon de su estado no pudieran desempenfiar las tareas propias de su
puesto, se pueda valorar la posibilidad de adaptar su puesto a sus
circunstancias actuales y, si no es posible, hacer un cambio de puesto a
uno compatible con su estado y aptitudes y si no existe un puesto
compatible y libre de riesgos, solicitar la baja por riesgo durante el

embarazo.

Objetivo

Adaptacion del entorno cotidiano a las mujeres
embarazadas.

Objetivo

Disefiar un protocolo de riesgo por embarazo y lactancia
natural entre las trabajadoras.

Destinatario

Mujeres embarazadas.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Existencia de uniformes para mujeres embarazadas.

Indicadores
de
seguimiento

Protocolo efectivamente disefiado.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (PRL) — Compras.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (PRL).

CaIgndarjp de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de segquimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No serad necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 11 — SALUD LABORAL

Acciodn c¢) Garantizar la vigilancia de la salud de los/as trabajadores/as
en atencion a las diferencias entre uno y otro sexo.

Accion d) Facilitar la asistencia a revisiones médicas.

MEDIDA 1. Asegurar la adecuacion ergondmica del mobiliario,
utensilios, y EPIS que utiliza la plantilla en sus tareas cotidianas, a las
caracteristicas corporales especificas de mujeres y hombres. En
concreto, se adaptara el uniforme de las mujeres embarazadas.

MEDIDA 1. Facilitar para aquellas personas trabajadoras que lo soliciten,
con enfermedades graves o de revision cronica, el cambio de turno de
trabajo, o forma de trabajo en esos dias para que puedan asistir a
consultas médicas o pruebas diagnosticas, siempre y cuando se
justifique debidamente y sea viable desde un punto de vista productivo
y/o organizativo.

Objetivo

Adaptacion del entorno cotidiano a las mujeres
embarazadas.

Destinatario

Mujeres embarazadas.

Objetivo

Adaptar, en la medida de lo posible, la organizacion del
trabajo a las personas trabajadoras con enfermedades
graves o de revision cronica.

Indicadores
de
seguimiento

Existencia de uniformes para mujeres embarazadas.

Destinatario

Personas trabajadoras con enfermedades graves o de
revision cronica.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (PRL) — Compras.

Indicadores
de
seguimiento

Cambios de turno o medidas efectivamente
implementadas / NUmero de personas que las solicitan.

Calc_andar_ip de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL).

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calgndar_ip de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la

seguimiento - o
Comision de Seguimiento.
Recursos No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
economicos

se realizara internamente. Coste bajo.
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B AREA 12. — SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

Accién a) Fomentar el uso de un lenguaje no sexista en todos los
comunicados que se realicen en Barcelo.

MEDIDA 1. Revisar de forma periodica el lenguaje, las imagenes y los
recursos visuales que se utilizan tanto en las comunicaciones internas
(manual de acogida, tablones, comunicados, circulares, correo interno,
comunicaciones con clientes y proveedores, pagina web, etc.) como en
las comunicaciones externas (ofertas de empleo, etc.) para asegurar su
neutralidad respecto al género y que no contienen estereotipos de

género.

Objetivo

Asegurar la neutralidad respecto al género y la no
perpetuacion de los estereotipos de género.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores
de
seguimiento

Comunicaciones internas y externas revisadas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyClI).

Calc_andar_ip de
ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recursos
econdmicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

AREA 12 — SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

MEDIDA 2. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de Barceld (tanto comunicacion interna como externa)
en materia de igualdad y utilizacion no sexista del lenguaje.

Objetivo

Asegurar la neutralidad respecto al género del personal
encargado de los medios de comunicacion.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Indicadores
de
seguimiento

Comunicaciones internas y externas emitidas.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad y,
en adelante.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion de la
Comision de Seguimiento a los 6 meses de vigencia.

Recyrs_os
economicos

Sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se
requerira asesoramiento externo.
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/112. Medidas y acciones previstas

Accién b) Establecer canales de informaciéon sobre la igualdad de
oportunidades en la empresa.

MEDIDA 2. Difundir dentro de Barcelo, la existencia de personas
responsables de igualdad, facilitando su contacto (direccion de correo

MEDIDA 1. Introducir en la pagina web un espacio especifico para
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, haciendo visible el compromiso de Barceld con la igualdad de
oportunidades tanto respecto de la plantilla como respecto de empresas
colaboradoras y proveedoras.

electronico, teléfono, etc.) para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con la igualdad de oportunidades y con el Plan de
igualdad, comprometiéndose a darles solucion.

Objetivo

Informar a toda la plantilla y empresas colaboradoras y
proveedoras sobre la igualdad de oportunidades y el
compromiso de Barcelo a este respecto.

Objetivo

Asegurar la transparencia y compromiso de Barcelo en
materia de igualdad.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Destinatario

Personas trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Pagina web modificada y revisada.

Indicadores
de
seguimiento

Comunicaciones realizadas incluyendo la informacion de
contacto.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl) — Desarrollo
tecnologico.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyCl).

Calendario de
ejecucion

Durante el primer aflo de vigencia del Plan de Igualdad.

Calt_andar_ip de
ejecucion

Durante el primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion de la
Comision de Seguimiento a los 6 meses de vigencia.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recursos
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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MEDIDA 3. Publicitar en las ofertas de trabajo (tanto internas como
externas) el compromiso de Barceld sobre igualdad de oportunidades.

Objetivo

Aseqgurar la transparencia y compromiso de Barceld en
materia de igualdad.

Destinatario

Personas receptoras de las ofertas de trabajo.

Indicadores
de
seguimiento

Inclusion del compromiso de igualdad en las ofertas de
trabajo.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (CyGT).

Calg.ndar_ig) de
ejecucion

Durante el primer semestre de vigencia del Plan de
Igualdad.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion de la
Comision de Seguimiento a los 6 meses de vigencia

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

AREA 12 — SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

190



/112. Medidas y acciones previstas

BN AREA 13. — INFORMACION QUE, COMO MINIMO, DEBERA SER
FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR EL

AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER
FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

Accion b) Formacion.

CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

Accion a) Seleccion y contratacion.

MEDIDA 1. Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en los diferentes puestos, para su traslado a la
Comision de Seguimiento.

MEDIDA 1. Informar a la Comision de Seguimiento de los resultados
desagregados por sexo de las formaciones realizadas en el afio
informadas en la herramienta (participacion de mujeres y hombres por
tipo de cursos, horas y segun el grupo profesional).

Objetivo

Disponer de informacion estadistica, desagregada por
sexo en los diferentes puestos para su traslado a la
Comision de Seguimiento para favorecer la presencia
equilibrada entre ambos sexos.

Objetivo

Llevar un seguimiento sobre las formaciones impartidas
por género.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Destinatario

Personas trabajadoras y equipos de seleccion.

Indicadores
de
seguimiento

Porcentaje de puestos ocupados por mujeres y hombres
en cada nivel jerarquico de la organizacion.

Indicadores
de
seguimiento

Disponer de los % de hombres y mujeres que participan
en las acciones formativas, media de las horas recibidas y
segun el grupo profesional para poder reflejarlos en los
pertinentes informes de seguimiento.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo
tecnologico — Analisis de datos.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo
tecnoldgico — Analisis de datos.

Calendario de
ejecucion

Anualmente.

Cale_endar_ip de
ejecucion

Anualmente.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER

7| 12_ Medidas y acciones previstas FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR

Accion ¢) Promocion.

EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

MEDIDA 1. Realizacion de un seguimiento anual por grupos profesionales y puestos de las promociones desagregadas por sexo, indicando grupo
profesional, categoria profesional, puesto de origen y de destino, tipo de contrato y jornada, y valorar los motivos por los cuales las mujeres no han
accedido a determinados puestos de trabajo, analizando las principales barreras existentes, para poder minimizarlas.

Objetivo

Llevar un seguimiento de la evolucion de los procesos de promocion en aspectos referentes al tipo de contrato, tipo de
promocion, modalidad de jornada y puesto de trabajo en cuestion.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores de seguimiento

Informe anual de los procesos de promocion llevados a cabo desagregadas por sexo, indicando grupo profesional, categoria
profesional, puesto de origen y de destino, tipo de contrato y jornada incluyendo los resultados de dichos procesos y
analizando, en los casos en los que proceda, los motivos por los que mujeres no han accedido a dichos puestos.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (F-EXyClI).

Calendario de ejecucion

Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

Calendario de seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento.

Recursos econdmicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.

192



AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER
FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 2. Disponer de informacion estadistica y realizar seguimiento
periodico de la proporcion de mujeres en puestos de responsabilidad.

Objetivo

Disponer de informacion estadistica que garantice la
igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
para puestos de responsabilidad.

MEDIDA 3. Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo,
de los procesos de seleccion para las diferentes promociones (nimero
de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (numero de
personas seleccionadas) para su traslado a la Comision de seguimiento.

Destinatario

Mujeres trabajadoras.

Indicadores
de
seguimiento

Numero de mujeres en puestos de responsabilidad /
Numero total de personas en puestos de responsabilidad.

Objetivo

Disponer de informacion estadistica, desagregada por
sexo en procesos de seleccion para las diferentes
promociones para su traslado a la Comision de
Seguimiento para favorecer la presencia equilibrada
entre ambos sexos.

Destinatario

Personas trabajadoras y equipos de seleccion.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) - Desarrollo
tecnoldgico — Analisis de datos.

Indicadores
de
seguimiento

Porcentaje de puestos ocupados por mujeres y hombres
en cada nivel jerarquico de la organizacion.

Calendario de
ejecucion

Anualmente.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) - Desarrollo
tecnologico — Analisis de datos.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calc_endar_ip de
ejecucion

Anualmente.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunidn anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER

/1 12. Medidas y acciones previstas FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR

EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

Accion d) Ejercicio corresponsable y conciliacion.

MEDIDA 1. Revisar anualmente y analizar por sexo, la informacion sobre los permisos, suspensiones de contrato y excedencias, solicitados por motivos
familiares, anotando si es contrato temporal, fijo/discontinuo y/o con reduccion de jornada, y su relacion con el disfrute de permisos, promociones,
ascensos y acceso a formacion. Debido al volumen de trabajo que implica, se calendizara de forma continuada a lo largo del afio.

Objetivo

Revisar y analizar anualmente la informacion sobre permisos, suspensiones de contrato y excedencias por motivos
familiares, evaluando su relacion con promociones, ascensos y acceso a formacion, y detectando posibles desigualdades
de género.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores de seguimiento

1. Numero de permisos y excedencias por motivos familiares desglosados por sexo, tipo de contrato y reduccion de jornada,
frecuencia y duracion de los permisos. 2. NUumero de personas trabajadoras en esta situacion que han accedido a
formaciones / Numero de personas trabajadoras en esta situacion. 3. Numero de personas trabajadoras en esta situacion que
han accedido a promociones / Numero de personas trabajadoras en esta situacion.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo tecnologico — Analisis de datos

Calendario de ejecucion

Anualmente.

Calendario de seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la presente medida seran tratados en la reunion anual de la Comision de
Seguimiento.

Recursos economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas

MEDIDA 2. Recabar periddicamente la informacion necesaria para vigilar
que el gjercicio de derechos de conciliacion no conlleve perjuicio en
términos de promocion y ascensos, retribucion, acceso a la formacion,
asi como una disminucion en el resto de las condiciones laborales.

AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER
FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR

EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

MEDIDA 3. Se recopilara informacion relativa al numero de solicitudes
de guarda legal y el numero de aceptaciones.

Objetivo

Disponer de informacion que asegure la vigilancia y el
respeto de los derechos de conciliacion, sin que el
ejercicio de estos suponga un perjuicio en algun sentido.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Objetivo

Disponer de informacion relacionada con las situaciones
de guarda legal para garantizar el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

Indicadores
de
seguimiento

Numero de
derechos de
promociones.

personas promocionadas ejerciendo
conciliacion /  Numero total de

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores
de
seguimiento

Numero de solicitudes de guarda legal aceptadas /
Numero total de solicitudes de guarda legal.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo
tecnologico — Analisis de datos.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — Desarrollo
tecnoldgico — Analisis de datos.

Calendario de
ejecucion

Anualmente.

Calgndar_ip de
ejecucion

Anualmente.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER
FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

/112. Medidas y acciones previstas

Accion e) Infrarrepresentacion femenina.

MEDIDA 1. Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de
hombres y mujeres en los diferentes grupos profesionales y puestos
directivos para realizar un seguimiento sobre la evolucion de la
composicion por sexos de la plantilla que sera entregada a la Comision
de Igualdad anualmente.

Accion f) Prevencion acoso sexual y acoso por razén de sexo.

MEDIDA 1. Informar a la Comisién de Seguimiento de todos los casos
de acoso denunciados e investigados y resolucion final.

Objetivo

Disponer de informacion estadistica, desagregada por
sexo en los diferentes grupos profesionales y puestos
directivos para su traslado a la Comision de Igualdad.

Objetivo

Informar sobre todos los casos de acoso y su estado a la
Comision de Seguimiento.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores
de
seguimiento

Porcentaje de puestos directivos ocupados por mujeres y
hombres en los diferentes grupos profesionales.

Indicadores
de
seguimiento

Informe que recopile el nUmero de denuncias por acoso,
numero de investigados y resolucion.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) - Desarrollo
tecnoldgico — Analisis de datos.

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (PRL) - Desarrollo
tecnoldgico — Analisis de datos.

CaIgndarjp de
ejecucion

Anualmente.

Calgndar_ip de
ejecucion

Anualmente.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos
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No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

Recyrs_os
economicos

No serd necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.
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/112. Medidas y acciones previstas

—— Accion g) Salud laboral.

MEDIDA 1. Informar a la Comision de Seguimiento del Plan sobre la
siniestralidad y enfermedades profesionales desagregada por sexos.

Objetivo

Disponer de informacion desagregada por sexos del Plan
sobre la siniestralidad y enfermedades profesionales.

Destinatario

Equipo de Recursos Humanos.

Indicadores
de
seguimiento

1. Tasa de accidentes de trabajo
2. Tasa de enfermedades profesionales

Responsable

Equipo de Recursos Humanos (RRLL) — (PRL) - Desarrollo
tecnoldgico — Analisis de datos.

Calc_andar_ig) de
ejecucion

Anualmente.

Calendario de
seguimiento

Los resultados del indicador de seguimiento de la
presente medida seran tratados en la reunion anual de la
Comision de Seguimiento.

Recyrs_os
economicos

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

No sera necesario prever dotacion presupuestaria, ya que
se realizara internamente. Coste bajo.

AREA 13 — INFORMACION QUE, COMO MiNIMO, DEBERA SER
FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA EVALUAR
EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD
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Comision de seguimiento y evaluacion




El articulo 46 de la LO 3/2007 establece que los planes de igualdad
fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de los objetivos fijados. Por tanto, se regula
normativamente la necesidad de que los planes de igualdad
contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de
los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y evaluacion contemplada en el
Plan de lgualdad permitira conocer el desarrollo del
Plany los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacion durante y tras su desarrollo e
implementacion.

Objetivos

= Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el
presente Plan de Igualdad con el fin de que se ajusten a tiempo y
forma previstos.

= Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo
para solucionarlas y contribuir mejor al funcionamiento del Plan de
Igualdad.

/113. Comision de seguimiento y evaluacioén

= Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del
Plan de Igualdad.

= Valorar el Plan de Igualdad y la igualdad de oportunidades en la
organizacion.

Personal responsable

El seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad sera realizado por
las personas y los departamentos responsables del desarrollo de cada
accion con intervencion de los componentes de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion.
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/113. Comision de seguimiento y evaluacioén

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de Igualdad de
Barceld estara formada por las personas que se nombren por medio
del Acta firmada en el acto de constitucion de la Comision, en la que
se regula ademas el funcionamiento de la misma y que seran los
siguientes:

Por la Parte Social y teniendo en cuenta los porcentajes de
representatividad que consta en el acta de constitucion de la comision

de igualdad, de fecha 24/02/2024, le corresponderia para una
comision de seguimiento de seis miembros:

= CCOO: 50,30%

= UGT: 35,06%

= SB: 14,63

En representacion del sindicato CCOO:
= Josefa Pan Afanador

= Elena Casafi Camarena

= Antonio Soria Hernandez

En representacion del sindicato UGT:

= Magdalena Maria Plata Plata
®  Encarnacién Sanchez Garcia

En representacion del sindicato SB:

=  Qing Lin

Por la Parte Empresarial:

= Sonia Alvarez

= Dani Pascual

= Victoria Rodriguez

= Cristina de Andrés

= Maria del Carmen Oliver

=  Miguel Angel Romero Colado

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO
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Las Partes podran estar asesoradas por personas que tendran voz,
pero no voto.

La empresa reconocera las horas sindicales necesarias a las personas
titulares (comunicadas con la antelacion suficiente y previa
justificacion de la necesidad de las mismas), que no computaran al
crédito horario habitual de la RLPT, con el objetivo de preparar las
reuniones previas a la comision de seguimiento. Las reuniones con la
empresa no computaran dentro de este crédito horario.

La solicitud de dichas horas se realizara por correo electronico al
responsable de cada persona, incluyendo en copia en el correo a
Miguel Angel Romero Colado (ma.romero.colado@barcelo.com) y a
Elena Navarro (e.navarro@barcelo.com), indicando en el correo los
dias y horas necesarios asi como la justificacion.

Asimismo, esta Comision tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad asumiendo las

siguientes funciones:

= Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan
de Igualdad.

= Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

/113. Comision de seguimiento y evaluacioén

= Elaboracion de un informe anual que analizara la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,
proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

Sustitucion de las personas que integran la Comision de Seguimiento
y Evaluacion:

= Las personas que integren la Comision de seguimiento seran
sustituidas en caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del
mandato o que le sea retirado por las personas que las designaron,
por imposibilidad o causa justificada.

= Las personas que dejen de formar parte de la Comision de
seguimiento y que representen a la empresa seran reemplazadas
por esta, y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el
sindicato al cual represente la persona a sustituir.

= En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de
la sustitucion y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo
tanto de la persona saliente, como de la entrante. El documento se
anexara al acta de la Comision de seguimiento que corresponda su
sustitucion.
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Calendario

El seguimiento se realizara en los plazos establecidos para cada
medida en el apartado anterior. Se iniciara al principio, con las
primeras actuaciones y continuara hasta la terminacion de las que
estan estipuladas en el Plan de Igualdad. Conforme a lo establecido en
el calendario, se celebrara una reunion anual al término de cada afio
de vigencia anual. Adicionalmente, se celebrara una reunion
extraordinaria a los 6 meses desde la inscripcion del Plan de Igualdad.

Asimismo, se realizara un informe al término de cada afio de vigencia
del Plan de Igualdad, que medira el impacto de cada una de las
medidas implementadas en las Sociedades, aportando la
documentacion necesaria que garantice un correcto seguimiento por
la Comision.

Procedimiento

En la fase de seguimiento se debera recoger informacion sobre:

= Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan de Igualdad.

= Elgrado de ejecucion de las medidas.

= Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los
datos de seguimiento.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

/113. Comision de seguimiento y evaluacioén

= |aidentificacion de posibles acciones futuras.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deberan tener en cuenta
los siguientes aspectos:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

= Elgrado de acercamiento a la igualdad de oportunidades.

= |os cambios en la cultura: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de Recursos

Humanos, etc.

= La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres.
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Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera
especifica en el presente Plan de Igualdad, debera revisarse, en todo
caso, si concurren las circunstancias previstas en el Art. 9.2. del RD
901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los
requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado
de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion
del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o
sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido
de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

| PLAN DE IGUALDAD DE GRUPO

/1 14. Procedimiento de modificacion

Para el supuesto de que concurriese cualquier circunstancia
anteriormente relacionada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion
debera reunirse en el improrrogable plazo de 15 dias, reunion que
tendra como principal objetivo determinar y definir los pasos a sequir
para modificar el Plan de Igualdad conforme a la nueva situacion
producida. En cualquier caso, la modificacién se efectuara en un
periodo maximo de 15 dias una vez producida la circunstancia que
motiva el mismo o plazo alternativamente determinado por el
organismo administrativo o judicial correspondiente.

Cuando, por las circunstancias concurrentes resulte necesario, la
revision implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las
medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria. En dicho
supuesto, la modificaciéon debera efectuarse en un periodo maximo
de 30 dias o plazo alternativamente determinado por el organismo
administrativo o judicial correspondiente.

Ello se entiende sin perjuicio del seguimiento periddico del Plan, de
manera que las medidas podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afnadir, reorientar, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacion con la consecucion de sus objetivos.
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/1 14. Procedimiento de modificacion

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de
Seguimiento y Evaluacion, siempre y cuando respecto a la resolucion
de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno
de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacién regulado en el V Acuerdo sobre
Solucion Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le
sustituya.
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Firma y aprobacién del
plan de igualdad




/115. Firma y aprobacion del plan de igualdad

El Plan de Igualdad ha sido aprobado el 2 de abril de 2025.

Reunidas las partes implicadas, por un lado, los sindicatos mas
representativos del sector y, por el otro, la representacion de la
Direccion se acuerda:

1. La firma del | Plan de Igualdad de Barcelé.

2. Su aprobacion en acta.
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/1 16. Calendario de implantacién

! Afio Ano 1 Afio 2 Ao 3 Ao 4

! Trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

ACCION a) - Potenciar la participacion de mujeres y hombres en procesos de seleccidn para puestos en los que tengan una menor representacion.

Medida 1

Medida 2

Medida 3

Medida 4

ACCION b) - Garantizar que el personal encargado de la seleccidn estd concienciado y formado en materia de igualdad y sesgos inconscientes de género.

Medida 1

Medida 2

ACCION c) - Garantizar el compromiso de igualdad de Barceld en la contratacion con terceras empresas.

Medida 1

ACCION d) - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, respetando el principio de composicion equilibrada de mujeres y hombres,
en la contratacion indefinida y a jornada completa.

Medida 1

! Téngase en cuenta que por afio no debe entenderse afio natural, sino afio de vigencia del Plan de Igualdad. Por tanto, por Afio 1 debe entenderse el periodo anual que transcurre entre el 2
de abril de 2025 a 1 de abril de 2026 y asi respectivamente el resto de los aflos de vigencia.
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/1 16. Calendario de implantacién

Afio Afo 1 Afio 2 Afio 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

ACCION a) - Fomentar la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en todos los niveles y areas de Barcelo.

Medida 1

Medida 2

ACCION b) - Realizar un andlisis de los puestos de trabajo, con la finalidad de que sea utilizado como herramienta para una valoracién de los mismos con

criterios objetivos y no discriminatorios.
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/1 16. Calendario de implantacién

ARo Ano 1 Ano 2 Ano 3 Ano 4
trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
AREA DE FORMACION

ACCION a) - Fomentar que las formaciones tengan en cuenta la igualdad y utilicen un lenguaje, imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.

Medida 1
Medida 2
ACCION b) - Promover y continuar generando una cultura corporativa de igualdad de oportunidades y de trato con el objetivo de
tener a la plantilla formada en materia de género.
Medida 1
Medida 2
Medida 3

ACCION c) - Implementar acciones formativas a favor de las personas que se reintegran tras un periodo de suspensidn de contrato por cuidados familiares.

Medida 1

ACCION d) - Garantizar el acceso igualitario de toda la plantilla de Barceld a las acciones formativas.

Medida 1
Medida 2

ACCION e) - Equiparar el nimero de horas de formacion entre hombres y mujeres en los mismos departamentos.

Medida 1 I I [

ACCION f) - Realizar cursos y jornadas de sensibilizacién en igualdad y no discriminacion dirigida a toda la plantilla.

Medida 1
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Afo 2 Ano 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

AREA DE PROMOCION

ACCION a) - Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de promocidn profesional y cobertura de vacantes internas.

Medida 1

Medida 2

Medida 3

Medida 4

Medida 5

ACCION b) - Priorizar, en la medida de lo posible y siempre que el puesto lo permita, las promociones internas para cubrir vacantes frente a la contratacién

externa, fomentando ademas la presencia de criterios de igualdad en estos procesos.

Medida 1
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Ao 2 Ano 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

ACCION a) - Identificar si las personas trabajadoras de Barceld tienen la percepcion de que existe algun tipo de discriminacion entre mujeres y hombres.

Medida 1

Medida 2

ACCION b) - Anlisis del indice de parcialidad a fin de identificar si pudiesen existir sesgos de género.

Medida 1

Medida 2
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/1 16. Calendario de implantacién

Ao Ano 1 Afio 2 Aho 3 Ano 4
trimestre | 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE Y CONCILIACION

ACCION a) - Realizar una evaluacién de las medidas de conciliacion existentes en Barceld, a fin de analizar el grado de satisfaccion de la plantilla.

Medida 1
Medida 2
Medida 3
ACCION b) - Implantacion de una cultura de sensibilizacion de corresponsabilidad entre ambos sexos.
Medida 2
ACCION c) - Conceder permisos no retribuidos por el tiempo necesario para asistencia o acompafiamiento de las trabajadoras/es
a tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.
Medida 1

ACCION d) - Facilitar la movilidad geogréfica al personal de la plantilla que tengan a su cargo personas dependientes o situaciones parentales relacionadas
con el régimen de visita de hijos/as y otras situaciones de guardia y custodia que recaiga en uno/a de los progenitores/as.

Medida 1
Medida 1
Medida 1

ACCION e) - Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla

Medida 1
Medida 2
Medida 3
Medida 4
Medida 5
Medida 6
Medida 7
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Ao 2 Ano 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

ACCION a) - Emprender acciones positivas para que las mujeres participen en aquellos puestos o dreas en los que se encuentran subrepresentadas.

Medida 1

Medida 2

Medida 3

ACCION b) - Difundir el interés de Barceld en contratar a mujeres en puestos o areas en las que tienen menor representacion.
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Ao 2

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1

AREA DE RETRIBUCIONES

ACCION a) - Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.

Medida 1

Medida 2

Medida 3

Medida 4

Medida 5

Medida 6

Medida 7

Medida 8
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/1 16. Calendario de implantacién

Ano Afo 1 Ano 2 Afo 3 Ano 4
trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
ACCION a) - Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.
Medida 1

Medida 2

ACCION b) - Desarrollar acciones de acompafiamiento a las victimas para que dispongan de herramientas para superar las situaciones de acoso sexual y/o

por razon de sexo.
ACCION c) - Impartir formacion especifica sobre el protocolo del acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la plantilla, y especialmente a mandos o

personal responsable de equipos.

Medida 1

Medida 2

Medida 3
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Ao 2 Ano 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1

AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

ACCION a) - Aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres trabajadoras victimas de violencia de genero

contribuyendo asi, en mayor medida a su proteccion.

Medida 1

Medida 2

ACCION b) - Desarrollar iniciativas de comunicacion que promuevan la sensibilizacion sobre la violencia de género.

ACCION c) - Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de género
contribuyendo, asi, en mayor medida a su proteccion.

Medida 1

Medida 2

Medida 3

Medida 4
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Ao 2 Ano 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1

AREA DE SALUD LABORAL

ACCION a) - Incluir la dimensidn de género en las politicas relacionadas con la salud laboral.

Medida 1
Medida 2
ACCION b) - Desarrollar acciones que tengan en cuenta la proteccion del embarazo y la lactancia.
Medida 1
Medida 2
ACCION c) - Garantizar la vigilancia de la salud de los/as trabajadores/as en atencion a las diferencias entre uno y otro sexo.
Medida 1
ACCION d) - Facilitar la asistencia a revisiones médicas.
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/1 16. Calendario de implantacién

Aino Ano 1 Ao 2 Ano 3

trimestre 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1

AREA DE SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

ACCION a) - Fomentar el uso de un lenguaje no sexista en todos los comunicados que se realicen en Barcelo.

Medida 1

Medida 2

ACCION b) - Establecer canales de informacién sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

Medida 1

Medida 2

Medida 3
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/1 16. Calendario de implantacién

Ano

Afio 1

Afio 2

Afio 3

Ao 4

trimestre | 1 2

3 4 1 2 3

4 1

2

3

4

1

2

3

4

AREA DE INFORMACION QUE, COMO MINIMO, DEBERA SER FACILITADA A LA COMISION DE SEGUIMIENTO, PARA
EVALUAR EL CUMPLIMIENTO DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

ACCION a) - Seleccién y contratacion.

Medida 1 ] ]

ACCION b) - Formacion.
Medida 1

ACCION c) - Promocion.
Medida 1
Medida 2
Medida 3

ACCION d) - Ejercicio corresponsable y conciliacion.
Medida 1
Medida 2
Medida 3
ACCION e) - Infrarrepresentacion femenina.
Medida 1 ]
ACCION f) - Prevencion acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Medida 1 ] ]

ACCION g) - Salud laboral.
Medida 1 ] ]
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