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PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

1.- INTRODUCCION v ANTECEDENTES.

v" Presentacion del Grupo.
v' Marco legal en el que se encuadran los planes.
v' Compromiso del grupo empresarial con la igualdad.
v Caracteristicas generales del plan.
2. ESTRUCTURA

v' Fases del plan (diagnostico, programa de actuaciones, seguimiento y

evaluaciéon, Comisién de Seguimiento).

v' Finalidad del programa de actuaciones (doble estrategia: medidas de

igualdad transversales-acciones positivas).

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

y responsable).
v' Areas de intervencion (Definicion de las areas en las que interviene el
plan).
3. DEFINICIONES
v Definicion de conceptos.
4. AMBITOS DE APLICACION
v' Definicion del &mbito de competencia del Plan.
5. VIGENCIA
v Definicion de la temporalidad del Plan.

6. OBJETIVOS GENERALES

v Definicion de los objetivos generales.

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS




v Definicion de los objetivos especificos para cada area de actuacion en

funcioén del diagnéstico.

v Definicion de las medidas y/o acciones positivas a adoptar en cada area
de intervencion, su plazo de ejecucién y el departamento o persona

responsable de su aplicacion:

ACCESO A LA EMPRESA / CONTRATACION
PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION

CONCILIACION

SALUD LABORAL

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

N o R WDNPRE

8.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Conceptos.

9.- COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

v' Composicion.

v Funciones.



1. INTRODUCCION Y ANTECEDENTES.

1-1. PRESENTACION DEL GRUPO NH HOTELES ESPANA.

El grupo empresarial de NH Hoteles ocupa el tercer lugar del ranking
europeo de hoteles de negocios. NH Hoteles tiene 398 hoteles (176 de ellos en
Espafia) con 60.691 habitaciones en 24 paises de Europa, América y Africa. NH
Hoteles tiene en la actualidad 43 proyectos de nuevos hoteles en construccion,
que supondran mas de 7.000 nuevas habitaciones.

En NH Hoteles nos caracteriza la vocacion de servicio de nuestros
empleados/as y la busqueda de la satisfacciéon de nuestros clientes/as a través de
la calidad de nuestros servicios y la constante innovacion.

Como empresa responsable de referencia en el sector del turismo, en NH
Hoteles ofrecemos servicios de hosteleria que se anticipan a las necesidades de
todos nuestros grupos de interés: Personal, Clientes/as, Empresas Proveedoras,
Accionistas, Sociedad y Medio Ambiente, con maximo cuidado en el detalle y con
soluciones eficientes y sostenibles.

En el afio 2006, NH Hoteles implant6é el Cédigo de Conducta para todo el
grupo de empresas, que contiene el crisol de la filosofia, ética y valores de
comportamiento que se esperan de cualquier empleado/a de la compahfia.

En ese marco de principios y valores éticos, NH Hoteles tiene establecidos
los procedimientos internos y medidas positivas tendentes a crear una atmoésfera
de trabajo que potencie el respeto entre empleados/as y la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres.

NH Hoteles aplica el principio de igualdad de oportunidades en toda su
politica laboral, favoreciendo la diversidad y tendiendo a mejorar la sociedad en la
que se integra.

Es politica expresa de NH Hoteles asegurar la igualdad de trato y
oportunidades para el personal de la empresa, independientemente de su sexo,
raza, edad, religion, afiliacion politica o religiosa, orientacién sexual, cultura,
educacion, estado civil o nacionalidad, tanto en la contratacion, en la formacion,
oportunidades de carrera, niveles salariales o cualquier otro aspecto de la relacién
laboral.

Se fomentara siempre la promocién interna de los empleados/as de NH
para cubrir posiciones vacantes y siempre primara la incorporacién de la mejor
candidatura (interno o externo).



En ese Marco Etico de NH Hoteles y en cumplimiento de la Ley Orgéanica
3/2007 de 22 de Marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, se
encuadra el presente Plan de lIgualdad como conjunto ordenado de medidas que,
real y efectivamente, permita lograr en NH Hoteles y en cada empresa de su
grupo, los objetivos de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y eliminar cualquier atisbo de discriminacion por razén de sexo.

NH Hoteles entiende que con acciones de este tipo a desarrollar en el medio
laboral, se contribuye al necesario cambio de la sociedad actual, en el problema
de fondo de la desigualdad entre hombres y mujeres.

El presente Plan de Igualdad contiene un compromiso formal, cuyos
resultados se reflejan y reflejaran con el transcurso del tiempo, y con las medidas
que en el mismo se contemplan.

NH Hoteles es consciente de la necesidad de continuar prestando una
especial atencion tanto a la mejora de las condiciones de trabajo como a la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, elementos imprescindibles para
una practica real y efectiva del principio de igualdad.

1-2. MARCO LEGAL EN EL QUE SE ENCUADRAN EL PLAN DE IGUALDAD.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido
en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del
Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un
objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en
las de sus Estados miembros.

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

Tras la publicaciéon de la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, la Direccion de la empresa NH Hoteles
ha decidido poner en marcha un Plan de Igualdad de oportunidades, entre
mujeres y hombres.

Como paso previo, y en cumplimiento de lo establecido en el Art. 46 de la
propia norma, se encargd, a un despacho independiente, la realizacion de un
Diagnéstico de la Situacion, poniéndose a continuacién en conocimiento de la
representacion de los trabajadores.



Este Diagnéstico de situacion ha permitido conocer la realidad de la
plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo
los mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el
presente Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad tiene como objetivo principal garantizar la
igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de
la empresa y evitar cualquier tipo de discriminaciéon entre hombres y mujeres,
tanto en el acceso al empleo, la clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo del trabajo para favorecer la conciliacion
laboral, personal y familiar.

Para ello se han establecido un conjunto de objetivos concretos de
igualdad, todos ellos relacionados entre si, a la vez que se fija un sistema de
seguimiento y evaluacién de los mismos, a partir de la puesta en marcha del
presente Plan de Igualdad.

1-3. COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

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

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

Conseguir la igualdad real supone no soélo evitar las discriminaciones por
razéon de sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y
las condiciones de trabajo, la promocién, la formaciéon, la retribuciéon, la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.

1-4. CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y
acciones positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Esta disefado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido
exclusivamente a las mujeres.



Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello
implica incorporar la perspectiva de género en la gestion de la empresa en todas
sus politicas y a todos los niveles.

Considera como uno de sus principios basicos la participaciéon a través del
didlogo y cooperacién de las partes (direccion de la empresa, parte social y
conjunto de la plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por
razon de sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de
las necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos
Yy materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.

2. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad del Grupo de empresas de NH Hoteles Espafia se
estructura en los siguientes apartados:

Diagndstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la
empresa. El diagnéstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa aportada por la empresa en materia de: caracteristicas
de la plantilla, acceso, contratacion y condiciones de trabajo, promocion,
retribuciones, conciliacibn de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad.

Programa de Actuacién elaborado a partir de las conclusiones del
referido diagnoéstico de situacion. 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 implantacién, las personas o
grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de seguimiento
de las acciones.

Sequimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informaciéon sobre su grado de
realizacion, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan en la empresa
tienen integrado el principio de igualdad entre los géneros.

Para ello se utilizard una doble estrategia que se corresponde con esa doble
finalidad y que es la sefalada en la Ley Orgéanica 3/2007 de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

La adopcion de medidas de accidon positiva que corrijan los desequilibrios
existentes.

La adopcién de medidas de igualdad que de forma transversal garanticen la
integracion del principio de igualdad en todas las politicas de la empresa, en todos
Sus procesos Yy en todos sus niveles.



Metodolégicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia
interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacién (Plan de Igualdad)
se estructura en:

OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS ESPECIFICOS

INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO
MEDIDAS

PERSONAS RESPONSABLES

PLAZOS DE EJECUCION

VVVVYVY

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir de ellos
se desarrollan unos objetivos especificos, actuaciones, personas responsables,
indicadores y/o criterios de seguimiento y calendario para cada una de las areas
que, en base al diagnostico realizado, se han establecido como necesarias de
intervencion, y que son las siguientes:

ACCESO A LA EMPRESA / CONTRATACION

PROMOCION

FORMACION

RETRIBUCION

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
SALUD LABORAL

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

VVVVYVVYY

3. DEFINICIONES

NH Hoteles asume todas las definiciones recogidas en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia real y efectiva de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo, y especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. (Art. 3 Ley 3/2007)

lgualdad de trato v de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién y en la promocidén profesional vy, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara,
en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, y en la afiliacion y participaciobn en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion



concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. (Art. 5 Ley
3/2007)

Discriminacion directa e indirecta.

Se considerara discriminaciéon directa por razén de saxo, la situacion en que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable. (Art. 6.1
Ley 3/2007)

Se considerara discriminacion indirecta por razén de sexo, la situaciéon en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las
salvedades previstas en la ley. (Art. 6.2 Ley 3/2007)

En cualquier caso, se considerara discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3 Ley 3/2007)

Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propoésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (Art. 7.1 Ley 3/2007)

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.3 Ley
3/2007)

Se consideraran en, todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo. (Art. 7.4 Ley 3/2007)

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

Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable
a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007)

Indemnidad frente a represalias.

También se considerard discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de
la presentacién por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacibn y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
(Art. 9 Ley 3/2007)
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Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que
sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso,
a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacion de conductas discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007)

Acciones positivas.

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

También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo
de medidas en los términos establecidos en la Ley de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose
como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los
recursos humanos de la Empresa. (Art. 11 Ley 3/2007)

Promocidén de la iqualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion
colectiva se podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso
de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato
y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art.
43 Ley 3/2007).

lgualdad de remuneracidén por trabajos de igual valor.

Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion
del empresario a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma
retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).
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Derechos de conciliacidén de la vida personal, familiar vy laboral.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).

Tutela juridica efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacién de la relacibn en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

4. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicaciéon en todo el territorio espafiol para el
Grupo de empresas que constituyen NH Hoteles y NH Hoteles Espafia y por
consiguiente engloba a la totalidad del plantilla, incluido el personal de alta
direccion. Se anexa relacion de los centros a los que afecta en el momento de la
firma.

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

5. VIGENCIA

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas
acordadas, se determina un plazo de vigencia de 5 afios, a contar desde la fecha
de su firma.

Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las
medidas no se hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendra vigente hasta
que no se renueve o0 acuerde otro.

Asimismo, se establece el compromiso de la denuncia del mismo con una
antelacion de 3 meses a su vencimiento.
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6. OBJETIVOS GENERALES

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

2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la empresa.
Nombramiento de una persona, perteneciente a la plantilla de la empresa, como
Responsable de Igualdad como garante de dicha integracion.

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

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS y MEDIDAS ACORDADAS.

Todos los objetivos especificos y medidas acordadas que se relacionan,
ademas se adjuntan como Anexo a este plan con la concreciéon de los
responsables y las fechas de cumplimiento.

1. ACCESO A LA EMPRESA / CONTRATACION

A) Mantener y avanzar en una composicion equilibrada de la plantilla en
cuanto a la presencia de hombres v mujeres en los diferentes grupos
profesionales de la empresa, garantizando en los procesos de seleccidon la
igualdad de trato y oportunidades.

1.- Evitar en los anuncios publicados y con independencia del medio
utilizado para su difusién, cualquier término o expresion que pueda contener
connotaciones de género o que pudiera ser considerado motivo de autoexclusion
por potenciales candidatos/as.

Responsable: Area de Seleccion
Plazo de ejecucioén: Julio 2010

2.- Convocar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje y unas
imagenes gue no resulten sexistas ni respondan a estereotipos en cuanto a la
cobertura por uno u otro sexo de determinados puestos de trabajo.

Responsable: Area de Seleccion

Plazo de ejecucién: Julio 2010
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3.- Se actualizaran las préacticas de comunicacién de vacantes existentes
(Web, Intranet, anuncios en prensa, comunicados internos, etc.) para incorporar
un lenguaje neutro y no sexista, a los comunicados de difusion.

Responsable: Area de Seleccion
Plazo de ejecucion: Septiembre 2010

4.- Actualizar las descripciones de los puestos desde una perspectiva de
género.

Responsable: Area de Seleccion
Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2010

5.- Publicitar en las ofertas de empleo, el compromiso de la empresa sobre
igualdad de oportunidades.

Responsable: Area de Seleccion

Plazo de ejecucion: Julio 2010

6.- En los supuestos de necesitar recurrir a la contratacion externa, para
centros de nueva apertura, se diversificara la plantilla, seleccionando a los
candidatos/as en igualdad de condiciones y tendiendo a mantener una proporcion
equilibrada entre sexos para los diferentes puestos.

Responsable: Area de Seleccion / Operaciones

Plazo de ejecucion: Julio 2010

7.- Informar a la Comision de Igualdad de la composicion de la plantilla de
la empresa por grupos y categorias. E informar a la RLT de la composicion de la
plantilla de su centro de trabajo.

Responsable: Area de Administracion de Personal / Relaciones
Laborales

Plazo de ejecucion: Periocidad Anual

B) Evaluar las candidaturas con criterios claros y objetivos alejados de
estereotipos vy prejuicios que puedan producir un sesqo en el proceso de
seleccidn, atendiendo a principios de mérito, capacidad e idoneidad para
el puesto, en vez de en decisiones basadas en el sexo, raza, edad,
discapacidad, religién o grupo étnico, estado civil, condicidn social, ideas
politicas, orientacion_sexual, adhesidon o no_a sindicatos y vinculos de

parentesco con otras personas de la empresa.
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1.- Incluir dentro del protocolo de prestacion de servicios de la empresa
consultora, los criterios que deben utilizarse en todo el proceso de seleccién y la
utilizaciéon en el mismo de un lenguaje no sexista, desarrollando un cuestionario
especifico para verificar el principio de igualdad de oportunidad entre hombres y
mujeres.

Responsable: Area de Seleccion
Plazo de ejecucion: Diciembre 2010

2.- Adecuar el lenguaje y los contenidos, desde la perspectiva de género,
de todos lo protocolos y manuales de procedimiento (“kit de empleo”) para la
seleccion.

Responsable: Area de Seleccion

Plazo de ejecucion: Octubre 2010 (Archivo, impresion segun
presupuesto)

3.- Disefiar un procedimiento que recoja la informacién del nimero de
candidaturas por sexos. Y el puesto de trabajo ofertado.

Responsable: Area de Seleccion
Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2013

4.- Crear un indicador con las personas candidatas seleccionadas, y
distribucién por sexos en cada puesto, finalmente contratadas.

Responsable: Area de Seleccion / Administracion de Personal
Plazo de ejecucion: Diciembre 2010
5.- En los procesos de seleccidon externa para puestos de responsabilidad,
se establecera la medida de accidén positiva de que a igualdad de condiciones y
competencia accedera la persona del sexo menos representado en dichos puestos.
Responsable: Area de Seleccion / Operaciones
Plazo de ejecuciéon: Cada vez que se produzcan estas vacantes
6.- Buscar politicas activas que permitan equilibrar la presencia de las
mujeres y los hombres en los procesos de seleccion. Como por ejemplo, acuerdos
con ayuntamientos y entidades de formacion.

Responsable: Area de Seleccion / Operaciones

Plazo de ejecucién: Julio 2010
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7.- Informar al personal indefinido a tiempo parcial de las vacantes que se
produzcan a tiempo completo, verificando que dicha comunicaciéon se ha realizado
de conformidad con lo establecido en los convenios colectivos de aplicacion.

Responsable: Area de Seleccion / Operaciones
Plazo de ejecucién: Cada vez que exista vacante

8.- Informar a los trabajadores/as fijos discontinuos de la vacantes que se
produzcan en contratos indefinidos sin discontinuidad de conformidad con lo
establecido en los convenios colectivos de aplicacion.

Responsable: Area de Administracion de Personal / Operaciones
Plazo de ejecucion: Cada vez que exista vacante

9.- Recoger datos estadisticos, desagregado por sexo, de las personas de la
plantilla que pasan de un contrato a tiempo parcial y fijo discontinuo a uno a
tiempo completo.

Responsable: Area de Administracion de Personal

Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual

10.- Informar a la Comision de Seguimiento de la evolucion de las
contrataciones.

Responsable: Area de Administracion de Personal

Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual

2. PROMOCION

A) Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres v hombres v la
no discriminacién en la promocion vy la clasificacién profesional.

1.- Realizar comprobaciones periddicas de que la informacion relativa a las
vacantes llega a toda la plantilla mediante comunicados internos, publicaciones en
la Intranhet y publicaciones en los tablones de anuncios.

Responsable: Area de Seleccion

Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor
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2.- Realizar por parte de RRHH de los SSCC un seguimiento especifico de
las promociones dentro de los departamentos de una misma area.

Responsable: Area de Desarrollo / Administracion de Personal
Plazo de ejecucion: Diciembre 2010
3.- Los equipos de evaluacién de los procesos de promocién a puestos de
jefatura de departamento deberan ser paritarios entre hombres y mujeres,
teniendo formacion previa en igualdad.
Responsable: Area de Seleccién / Desarrollo

Plazo de ejecuciéon: Proxima convocatoria PDI

4.- Adecuar desde la perspectiva de género todos los materiales y
manuales del proceso de evaluacion del desempefio.

Responsable: Area de Desarrollo Corporativo
Plazo de ejecucién: Julio 2010

5.- Difundir y publicitar los criterios de promocion profesional de la
empresa.

Responsable: Area de Seleccion / Desarrollo
Plazo de ejecuciéon: Octubre 2010
6.- Adecuar desde la perspectiva de género las pruebas que se utilizan en la
jornada de evaluacion para acceder a los diferentes PDI (lenguaje, contenido,
estereotipos, visibilizaciéon de las mujeres...).
Responsable: Area de Seleccion / Desarrollo
Plazo de ejecuciéon: Proxima convocatoria PDI
7.- Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de las diferentes
fases del proceso de seleccibn a los PDI, recogiendo, informaciéon sobre los
puestos de trabajo de partida de las personas aspirantes.

Responsable: Area de Desarrollo

Plazo de ejecucion: Proxima convocatoria PDI
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8.- Recoger informacion estadistica desagregada por sexo de las personas
que después de realizar el PDI correspondiente es realmente promocionada,
recogiendo, si hay renuncias, los motivos.

Responsable: Area de Desarrollo

Plazo de ejecuciéon: Proxima convocatoria PDI

B) Promover el acceso_de las mujeres a puestos de responsabilidad

atendiendo a principios de mérito, capacidad e idoneidad para el puesto
contribuvendo a reducir desigualdades v desequilibrios gue, con

independencia de su origen pudieran darse en la empresa.

1.- Disefiar un procedimiento que recoja el numero de personas
presentadas a los procesos de promocién y su sexo.

Responsable: Area de Desarrollo
Plazo de ejecuciéon: Periodicidad Anual
2.- En igualdad de condiciones y méritos, de cualquier proceso de
promocién, tendran preferencia las mujeres en aquellos puestos, funciones o
grupos en las que se encuentren menos representadas.
Responsable: Area de Seleccion / Resp. Dpto. / Operaciones
Plazo de ejecucion: Cuando se produzca vacante
3.- Adoptar la medida de accidon positiva de que a igualdad de condiciones,
méritos y capacidad se promocione a las mujeres, en los puestos en los que estan
subrepresentadas.

Responsable: Area de Seleccion / Resp. Dpto. / Operaciones

Plazo de ejecucién: Cuando se produzca vacante
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3. FORMACION

A) Analizar _la formacion su_incidencia _en la promocion _profesional de

las mujeres, para que el Plan de Formacién actue sobre la segregacion
horizontal y vertical.

1.- Incorporar dentro del Plan de Formacioén la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, contemplando en el disefio de los cursos dicha materia
como formacion transversal.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucién: Proximo Plan anual de Formacion

2.- Analizar las horas y tipologia de la formacién por categorias recibida por
mujeres y hombres.

Responsable: Area de NH University
Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual
3.- Favorecer el acceso de las mujeres o del sexo menos representado,
segun sean puestos especificos de hotel o de servicios centrales, a cursos de
formacion relacionados con temas o disciplinas orientados al desarrollo de
habilidades directivas.
Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucién: Marzo 2012

4.- Facilitar que los horarios para la formacion sean compatibles con las
responsabilidades familiares.

Responsable: Area de NH University
Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor

5.- Se potenciaran acciones formativas basadas en formacion on line y no
presencial.

Responsable: Area de NH University Corporativo y Espafia
Plazo de ejecuciéon: Proximo Plan anual de Formacion

6.- Incluir en la proxima evaluacion del desempefo una casilla con el nivel
de estudios académicos de la persona evaluada.

Responsable: Area de Desarrollo Corporativo

Plazo de ejecucién: Septiembre 2012
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B) Sensibilizar formar_en _igualdad _de oportunidades _a la plantilla_en
general v, especialmente al personal relacionado con la organizacién de

la empresa: RRHH. personal directivo vy mandos intermedios, para
garantizar la objetividad vy la igualdad entre mujeres vy hombres en la
selecciodn, clasificacidn, promocién, acceso a la formacidén, etc...

1.- Inclusién de mddulos de igualdad en la formacién dirigida a la nueva
plantilla y reciclaje de la existente, incluidos el personal de mando.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Plan de Formacion Anual durante la vigencia del
Plan de Igualdad

2.- Formar al personal responsable de las entrevistas de preseleccion
(telefénicas) y de seleccion (entrevistas), tanto en los SSCC como en los hoteles,
la inmobiliaria y el golf en materia de igualdad y en procesos de seleccién no
sexista.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Plan de Formacion Anual durante la vigencia del
Plan de Igualdad

3.- Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad a las personas que participan en los procesos de seleccion para la
contratacibn y promocién (personas con competencias en la demanda de
personal: encargados/as del reclutamiento, seleccibn de personal vy
entrevistadores/as) con el fin de garantizar la objetividad del proceso y evitar
actitudes discriminatorias; para que los candidatos/as sean valorados/as
Unicamente por sus calificaciones, competencias, conocimientos y experiencias sin
considerar su sexo.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Plan de Formacion Anual durante la vigencia del
Plan de Igualdad

4.- Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres a las personas responsables de proponer candidaturas y
evaluarlas, con el fin de garantizar que se realiza de una manera objetiva, sin
estereotipos de género.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Plan de Formacion Anual durante la vigencia del
Plan de Igualdad
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5.- Implantar acciones especificas de sensibilizacion y formacion en
igualdad de oportunidades, en especial para quienes tengan responsabilidades en
la gestion de equipos.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Plan de Formacion Anual durante la vigencia del
Plan de lgualdad. Director/a Hotel en Diciembre 2010.

6.- Adecuar desde la perspectiva de género el lenguaje y los contenidos de
los materiales formativos de los diferentes cursos (manuales de la presencial,
moédulos de la formacién on-line, etc..) para evitar sesgos de género vy
estereotipos.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Plan de Formacion Anual durante la vigencia del
Plan de Igualdad

7.- Compromiso de cumplimiento a las empresas externas de formacion de
los 10 principios del Pacto Mundial de la ONU.

Responsable: Area de NH University
Plazo de ejecuciéon: Cada vez que se contrate
8.- Elaborar unos criterios que orienten al profesorado y/o personas que
disefian los mdédulos formativos on-line sobre la inclusién de la perspectiva de
género en los contenidos para evitar sesgos y estereotipos de género.

Responsable: Area de NH University Corporativo y Espafia

Plazo de ejecucién: Junio 2011

C) Facilitar el acceso de mujeres v hombres a especialidades formativas
diferentes a las relacionadas con su puesto de trabajo como estratedia
que contribuya a equilibrar su presencia en las categorias feminizadas v
masculinizadas.

1.- Reforzar la informaciéon a todo el personal de la empresa de las ofertas
de formacion anuales, realizando comprobaciones periddicas de la eficacia para
ello de los canales internos utilizados (comunicaciones, intranhet, tablones de
anuncios, ...)

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecucion: Ya en vigor
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2.- Facilitar el acceso a los cursos on-line, de especialidades no
relacionadas con el itinerario formativo obligatorio para el puesto de trabajo, a
aquellas personas que quieran realizar una formacién en areas funcionales
diferentes a la propia.

Responsable: Area de NH University
Plazo de ejecucion: Ya en vigor

3.- Hacer un seguimiento de las causas por sexo de los abandonos que se
puedan producir en los cursos presenciales, especialmente en los de promociéon a
puestos de responsabilidad (Plan de Desarrollo Interno)

Responsable: Area de NH University
Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual

4.- Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sobre el
Plan de Formacioén, su grado de ejecucion y la participacion por tipo de cursos de
las mujeres en él.

Responsable: Area de NH University

Plazo de ejecuciéon: Periodicidad Anual

4. RETRIBUCION

A) Revisar la estructura salarial existente en la empresa. garantizando la
transparencia de la misma, de forma que puedan conocerse Yy
comprobarse los conceptos retributivos de los diferentes colectivos de
aplicacioén vy su respeto a los principios del Plan

1.- Realizar un andlisis de Ila estructura salarial (salario base y
complementos obligatorios y variables de los diferentes convenios para
determinar si existen diferencias salariales entre mujeres y hombres. Para
contabilizar los tiempos parciales, se proyectaran los salarios como si fueran a
tiempo completo.

Responsable: Area de Compensacion

Plazo de ejecucién: Diciembre 2012
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2.- En caso de detectar diferencias entre mujeres y hombres, desarrollar
planes especificos que corrijan las desigualdades en plazos concretos.

Responsable: Area de Compensacion

Plazo de ejecucidon: Siempre que suceda y accién dentro de los 6
meses siguientes.

3.- Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad de la
evolucion de la equidad retributiva.

Responsable: Area de Compensacion

Plazo de ejecuciéon: Periodicidad Anual

5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

A) Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de

ellos v haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del
sexo, estado civil, antiguedad en la empresa o0 modalidad contractual.

1.- Difundir mediante un folleto informativo los derechos y medidas de
conciliacion de la Ley 3/2007 y las disponibles en la empresa que mejoren la
legislacion.

Responsable: Todos los departamentos / Comunicacion Interna /
Relaciones Laborales

Plazo de ejecucién: Diciembre 2010
2.- Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa (tablones de
anuncios, intranhet, etc...) para informar permanentemente a la plantilla de los
permisos, suspensiones de contrato y excedencias que contempla la legislacién y
las mejoras de la empresa, visibilizando la posibilidad de su disfrute por los
varones.
Responsable: Comunicacion Interna / Relaciones Laborales
Plazo de ejecucioén: Diciembre 2010
3.- Informar de que los derechos de conciliacion incluyen a las parejas de
hecho, siempre que como tal se justifique a través de un certificado de registro de
parejas de hecho.

Responsable: Comunicaciéon Interna

Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2010
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4.- Disponer de un registro de informacion sobre los diferentes permisos,
suspensiones de contrato y excedencias por motivos familiares y por sexo.

Responsable: Administracion Personal
Plazo de ejecucién: Diciembre 2011
5.- Establecer que los derechos de conciliaciéon se disfruten por toda la
plantilla. Especial seguimiento en el caso de personas con contratos fijos
discontinuos.
Responsable: Relaciones laborales

Plazo de ejecucion: Ya en vigor

6.- Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados con la
conciliacion no supongan ningun tipo de discriminacion.

Responsable: Resp. Igualdad / Direccion RRHH
Plazo de ejecucion: Ya en vigor
7.- Hacer un seguimiento para que las personas que se acojan a una
reducciéon de jornada por cuidado de menores de ocho afios o estén en excedencia
por motivos familiares podran participar en los cursos de formacion y en los
procesos de promocion.
Responsable: NH University / Administracion Personal
Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual
8.- Inclusiéon en el Plan de Igualdad de forma integrada de todas las
medidas de conciliacién y desarrollo de estas, asi como dar publicidad de las
mismas.
Responsable: Comunicacion Interna / Relaciones Laborales
Plazo de ejecucion: Julio 2010
9.- Informar a los hombres sobre sus derechos como padres a utilizar los
permisos parentales.

Responsable: Comunicacion Interna / Relaciones Laborales

Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2010
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10.- Informacion sobre los permisos y excedencias existentes en la
normativa laboral.

Responsable: Comunicacion Interna / Relaciones Laborales

Plazo de ejecucién: Diciembre 2010

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

1.- Realizar un analisis de todas las medidas de conciliacibn que se
establecen en todos y cada uno de los diferentes convenios colectivos de
aplicacion (mas de 45 convenios actualmente), con el objetivo de ir en la medida
que se pueda estandarizando las medidas y mejoras de conciliacion.

Responsable: Relaciones Laborales
Plazo de ejecucioén: Diciembre 2013

2.- Conceder permisos retribuidos por el tiempo imprescindible para las
trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida, previa
justificacion.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral / Relaciones
Laborales

Plazo de ejecucion: Ya en vigor
3.- Garantizar un permiso retribuido para las gestiones previas a las
adopciones internacionales con una duracibn maxima de 2 dias, previa
justificacion.
Responsable: Relaciones Laborales
Plazo de ejecucién: Ya en vigor
4.- Establecer la posibilidad de una excedencia de cuatro a seis meses para
las personas en tramites de adopciéon internacional, con reserva de puesto de
trabajo.

Responsable: Comunicaciéon Interna / Relaciones Laborales

Plazo de ejecucion: Ya en vigor
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5.- Dar preferencia en la movilidad geogréafica por motivos de cuidados de
personas dependientes (menores y familiares).

Responsable: Comunicacion Interna / Relaciones Laborales
Plazo de ejecucién: Ya en vigor

6.- Utilizar las nuevas tecnologias de la informacién (videoconferencias,
etc.), siempre que sea posible, para evitar continuos viajes o desplazamientos.

Responsable: Resp. Departamento convocante
Plazo de ejecucién: Ya en vigor
7.- Facilitar la unién del permiso de paternidad a las vacaciones, para
facilitar el desplazamiento del otro progenitor/a cuando el hijo/a haya nacido
fuera de Espafia.
Responsable: Comunicaciéon Interna / Relaciones Laborales
Plazo de ejecucion: Ya en vigor
8.- Los trabajadores/as que tengan derecho a la reduccion de jornada
establecida en el art. 37.5 del E.T, podran ejercer este derecho y realizar la
adaptacion horaria acumulando el periodo de reducciéon en dias completos cuando
el causante (menor o familiar) resida en el extranjero, este periodo se podra
disfrutar de forma ininterrumpida y acumulado en su caso a las vacaciones.
Responsable: Comunicaciéon Interna / Relaciones Laborales
Plazo de ejecucion: Ya en vigor
9.- Reconocimiento de todos los permisos a las parejas de hecho, incluido
un permiso remunerado igual al de matrimonio siempre que acrediten el registro
de unidén de hecho (CCT).

Responsable: Comunicacion Interna / Relaciones Laborales

Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor

C) Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres

de la plantilla.

1.- Realizar campafas informativas y de sensibilizaciéon especificamente
dirigidas a los trabajadores sobre las medidas de conciliacion existentes en NH.

Responsable: Comunicacion Interna

Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual
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2.- A igualdad de mérito y capacidad entre varones, adoptar la medida de
acceder a los procesos de promocion para aquellos que hayan disfrutado de
permisos, suspensiones de contrato o excedencias por cuidados de personas
dependientes.

Responsable: Comunicaciéon Interna / Relaciones Laborales /
Operaciones

Plazo de ejecucién: Cuando se produzca
3.- Disefio de una formacion para toda la plantilla en la corresponsabilidad
de los varones en los cuidados a personas dependientes y en las tareas
domeésticas a través de algun folleto, etc ..

Responsable: NH University

Plazo de ejecuciéon: Junio 2013

6. SALUD LABORAL

A) Eliminar o reducir los riesgos laborales en su origen, a partir de su
evaluacién por puesto, adoptando las medidas necesarias, tanto en la
correccion de la situacién existente como en la evolucién técnica vy
organizativa _de la _empresa, para adaptar el trabajo a la persona v

proteger su salud.

1.- Revisar la evaluacién de riesgos de los puestos de trabajo durante el
embarazo y la lactancia natural para establecer un catalogo de los que no
suponen riesgo en estos casos.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecucion: Ya en vigor

2.- Desarrollar un protocolo especifico de actuacibn en materia de
embarazo y lactancia.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral
Plazo de ejecucion: Ya en vigor

3.- Realizar campafias preventivas de salud laboral en ergonomia y
correcciones posturales para los puestos mayoritariamente feminizados.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor en Pisos. Diciembre 2011 Recepcion
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4.- Realizar una evaluacion adicional de riesgos psicosociales cuando se
detecte la necesidad e informar a la Comisibn de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecucion: Ya en vigor

5.- Adecuar y adaptar el mobiliario, Utiles y espacio de trabajo al personal
como mejora de su salud y bienestar laboral.

Responsable: Edificacion / Operaciones
Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2014

6.- Hacer un seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional por
sexo Yy analisis de resultados por grupos profesionales y puestos, incidiendo en los
feminizados/masculinizados de la empresa (por ejemplo en pisos: agilidad,
velocidad, trabajos en posturas forzadas, .. situaciones que no se visualizan como
riesgo para la salud de la mujer y sin embargo, a largo plazo, producen lesiones
musculo esqueléticas o lesiones en la estructura del cuerpo con diferentes
patologias).

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual
B) Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por
razon de sexo.

1.- Ver protocolo de acoso sexual y por razén de sexo existente para su
adaptacion a la legislacion que recoja su definicion, un procedimiento de
prevencion, actuacion y medidas sancionadoras.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecucion: Ya en vigor

2.- Realizar campafas de sensibilizacion y prevencion del acoso sexual
tanto en su forma de chantaje sexual como de acoso ambiental.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecucion: Diciembre 2010
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3.- Tipificar en el régimen disciplinario las medidas sancionadoras por acoso
sexual y por razén de sexo.

Responsable: Direccion RRHH
Plazo de ejecucién: Ya en vigor

4.- Difundir el protocolo de actuacion a toda la plantilla, dando a conocer
los canales para denunciar las situaciones que se produzcan.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral / Comunicacion
Interna / Todos los departamentos

Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2010
5.- Elaborar una declaracién de principios con el objetivo de mostrar el
compromiso de la empresa y de la RLT para la prevencion y eliminacion del acoso
sexual y por razon de sexo.
Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral

Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor

6.- Incluir cursos de formacién a directivos y mandos intermedios sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Responsable: NH University / Area de Seguridad y Salud Laboral /
Operaciones

Plazo de ejecucién: Mayo 2012

7.- Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de todas
las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo que se produzcan.

Responsable: Direccion RRHH

Plazo de ejecuciéon: Periodicidad Anual

C) Velar que_se garantice el cumplimiento _de los derechos legalmente

establecidos en la L.O. 1/2004 para las mujeres victimas de la violencia
de género contribuyendo asi en mayor medida a su proteccion.

1.- Establecer convenios de colaboracion con ayuntamientos, asociaciones
especializadas, ONG” s y fundaciones para la contratacion de mujeres victimas de
violencia de género.

Responsable: Resp. Igualdad / Direccion RRHH

Plazo de ejecuciéon: Diciembre 2012
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2.- Dar prioridad en la contratacion a las mujeres que acrediten su
condicién de victimas de violencia de género en igualdad de condiciones.

Responsable: Area de Seleccion
Plazo de ejecucion: Ya en vigor

3.- Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacidén interna
de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de
género.

Responsable: Area de Comunicacion Interna
Plazo de ejecucioén: Diciembre 2010

4.- Garantizar los derechos laborales y de seguridad recogidas en el Art. 21
de la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Protecciéon Integral
contra la Violencia de Género.

“Art. 21 Derechos laborales y de Seguridad Social

1. La trabajadora victima de la violencia de género tendra derecho, en los
términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la
reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de
centro de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de
trabajo y a la extincién del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social, la
suspension y la extincion del contrato de trabajo previstas en el apartado anterior
daran lugar a situacion legal de desempleo. El tiempo de suspension se
considerard como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones de
Seguridad Social y de desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a
trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato
de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro
de trabajo, tendran derecho a una bonificacion del 100 por 100 de las cuotas
empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el
periodo de suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuestos de movilidad geogréafica o cambio de centro de trabajo. Cuando se
produzca la reincorporacion, ésta se realizard& en las mismas condiciones
existentes en el momento de la suspensién del contrato de trabajo.

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacién fisica o psicologica derivada de la violencia de género se consideraran
justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios
de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que
cesen en su actividad para hacer efectiva su proteccibn o su derecho a la
asistencia social integral, se les suspendera la obligacion de cotizacion durante un
periodo de seis meses, que les seran considerados como de cotizacion efectiva a
efectos de las prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su situacion sera
considerada como asimilada al alta.
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A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomard una base de
cotizacién equivalente al promedio de las bases cotizadas durante los seis meses
previos a la suspensién de la obligacién de cotizar.”

Responsable: Resp. Igualdad / Direccion RRHH / RSC
Plazo de ejecucion: Ya en vigor
5.- Hacer seguimiento de los casos de violencia de género que surjan y las

medidas adoptadas e informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Responsable: Area de Seguridad y Salud Laboral / Relaciones
Laborales / RSC

Plazo de ejecucién: Periodicidad Anual

7. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

A) Revisar, correqir v vigilar el lenguaje v las imagenes utilizadas en las

comunicaciones tanto de uso interno como _externo, a fin de eliminar_el
sexismo.

1.- Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (intranhet..) para que no sea sexistas.

Responsable: Area de Comunicacion Interna
Plazo de ejecucién: Diciembre 2011

2.- Revisar y corregir el lenguaje (imagenes y texto) de la pagina web para
qgue no contenga términos sexistas.

Responsable: Marketing / RSC
Plazo de ejecucién: Diciembre 2011

3.- Recomendar y promover a los érganos maximos una redaccién neutra
respecto al género en la memoria anual de la sociedad.

Responsable: Responsabilidad Corporativa

Plazo de ejecuciéon: A partir de la Memoria Anual del afio 2010.
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4.- Facilitar canales de comunicacién para que la plantilla pueda realizar
sugerencias y expresar opiniones (buzones de sugerencias)

Responsable: Area de Comunicacion Interna
Plazo de ejecucién: Ya en vigor
5.- Formar al personal encargado de los medios de comunicacion de la
empresa (pagina web, relaciones con prensa, etc..) en materia de igualdad y
utilizacion no sexista del lenguaje.
Responsable: NH University
Plazo de ejecucion: Plan Anual de Formacion durante la vigencia del

Plan de Igualdad

B) Establecer canales de informacion permanentes sobre la integraciéon
de la igualdad de oportunidades en la empresa.

1.- Informar y sensibilizar a la plantilla permanentemente en materia de
igualdad, colgando en los tablones de anuncios la informacién de esta materia y
facilitando su acceso a toda la plantilla.

Responsable: Area de Comunicacion Interna
Plazo de ejecuciéon: Durante la vigencia del Plan de Igualdad

2.- Introducir en la pagina web y en la Intranhet un espacio especifico para
informar sobre la politica de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la empresa.

Responsable: Area de Comunicacion Interna / RSC

Plazo de ejecucion: A la entrada en vigor del Plan de Igualdad

3.- Dedicar un capitulo en la memoria anual a la igualdad, informando del
plan, de su estado de ejecucion y de sus resultados.

Responsable: Responsabilidad Corporativa
Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor

4.- Informar a las empresas colaboradoras de la compafia de su
compromiso con la igualdad de oportunidades.

Responsable: Todos los departamentos

Plazo de ejecuciéon: Ya en vigor
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5.- Difundir la existencia, dentro de la empresa, de una persona
responsable de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Responsable: Area de Comunicacion Interna
Plazo de ejecucién: A la entrada en vigor del Plan de Igualdad

6.- Editar el plan de igualdad y realizar una campafa especifica de difusion
del mismo, interna y externa.

Responsable: RSC / Comunicacion Interna / RRHH

Plazo de ejecucién: A la entrada en vigor del Plan de Igualdad

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad
del Grupo NH, permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos
en las diferentes areas de actuacién durante y después de su desarrollo e
implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y
facilitard informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte
integral de la evaluacion.

9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del presente Plan de lIgualdad, lo realizara la
Comision de Seguimiento y Evaluacion que se creara para interpretar el contenido
del Plan y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados
y de las acciones programadas.

La Comisibn de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de
realizar el seguimiento y la evaluaciéon del Plan de Igualdad del Grupo NH. Dicha
Comisién se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.

COMPOSICION.
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La empresa designa a Dia. Marta Martin, Directora de Responsabilidad
Corporativa y Diversidad, como Responsable de Igualdad.

La Comision de Seguimiento del Plan de lIgualdad del Grupo NH sera
paritaria y estara compuesta por representantes de la Empresa y representantes
de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo, en ndmero de cuatro
representantes de la empresa y cuatro representantes de la parte sindical, que
seran designados/as por dichas partes firmantes con la siguiente composicion:

Por la parte empresarial:

- Marta Martin (Responsable de Igualdad)
- Antonio Rodriguez (Director RRHH Espafia)
- Trinidad Alonso (Relaciones Laborales)

- Miguel Salas (Relaciones Laborales)

Por la parte sindical:

- CCOO:

e |sabel Sastre (RLT)

e Miguel Pérez (RLT)

e Rosalia Pascual (Secretaria de la Mujer de la Federacion
Estatal de Comercio, Hosteleria y Turismo)

e Maria José Benavides (Técnica de la Secretaria de la
Mujer de la Federacion Estatal de Comercio, Hosteleria y
Turismo)

- UGT:
¢ Angel Poveda (RLT)
e Francisco Murcia (RLT)
e Vanesa Barco (Secretaria de Igualdad y Juventud de
Hosteleria y Turismo)
e Silvia Aladro (Técnica de la Secretaria de Igualdad y
Juventud de Hosteleria y Turismo)

Cada una de las partes firmantes del Plan, tanto por la empresa como por
las organizaciones sindicales mencionadas, tendra derecho a nombrar personas
adicionales que participaran en las reuniones en calidad de asesores/as, sin voto,
previa notificacion a las restantes parte de la Comision.

La designacion de las personas anteriormente mencionadas se realizara
dentro de los treinta dias naturales siguientes a la firma del Plan. Cada persona
perteneciente a la Comision podra delegar su representacion y voto a cualquier
otro de los integrantes de la Comision.

Funciones.
La Comision tendra las siguientes funciones:

a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
b) Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
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c) Evaluacion de las diferentes medidas realizadas mediante la elaboracion
de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso,
medidas correctoras.

Atribuciones generales de la Comision.

a) Interpretacion del Plan de Igualdad.

b) Seguimiento de su ejecucion.

c) Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la
intervencion de la Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdicciéon
competente.

d) Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este
Plan hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones que resulten necesarias.

e) Conocimiento anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos
acordados y del grado de implantacién de los mismos.

f) Los acuerdos que adopte la Comisidon en cuestiones de interés general, se
consideraréan parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Atribuciones especificas de la Comisidn.

1.- Reflejar el grado de consecuciéon de los objetivos propuestos en el Plan y
de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

2.- Elaborar de forma anual un informe de conclusiones que contenga el
estado de ejecucion de las medidas.

3.- Posibilitar una buena transmision de informaciéon entre las areas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segun vayan surgiendo.

4.- Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las
necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

5.- Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger
informacion sobre:

5.1.- Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.

5.2.- El grado de ejecucién de las medidas.

5.3.- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los
datos de seguimiento.

5.4.- La identificacidén de posibles acciones futuras.

6.- Realizar una Evaluacion Final del Plan de Igualdad, tres meses antes de
la finalizacion de la vigencia de este plan, teniendo en cuenta:

6.1.- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

6.2.- El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los
diagndsticos.
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6.3.- El grado de consecucion de los resultados esperados.

6.4.- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

6.5.- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de
las acciones.

6.6.- El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

6.7.- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

6.8.- El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa.

6.9.- La reduccidon de desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon de
Seguimiento y Evaluacién serad necesaria la disposicion, por parte de la empresa,
de la informacion estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las
medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, La Comision de Seguimiento y Evaluacion
formularad propuestas de mejora que considere oportunas y los cambios que
deben incorporarse.

Funcionamiento

La Comisidn se reunird como minimo una vez al afio, con caracter ordinario,
pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su
intervencion por cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos
integrados en la misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los
puntos a tratar en el orden del dia.

Durante los primeros 18 meses de vigencia del Plan se celebran reuniones
semestrales.

Las reuniones de la Comisidbn se celebraran dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ningun
caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de
intervencion o reunion.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista,
presente o representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo
las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisidon, para su validez, requeriran del voto favorable
de la mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de
introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la
ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la empresa y a la representacion
sindical.

Medios
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Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon de
Seguimiento y Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios
necesarios, en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

Seran de cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion
y alojamiento de las personas miembros de la Comisién de acuerdo con el sistema
existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comisién, serdn remuneradas y no se
contabilizaran dentro del crédito horario de la representacion de los trabajadores
y las trabajadoras.

La Responsable de Igualdad serd la que facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.
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ANEXO

Relacién de indicadores por materias.

1. Distribucion v participacion _de mujeres v hombres en la
organizacion:

a. Porcentaje de mujeres y hombres en toda la organizacion.

b. Porcentaje de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad
(segregacion vertical).

c. Porcentaje de mujeres y hombres en los diferentes departamentos
(segregacioén horizontal).

d. Edad media de mujeres y hombres y desglose por tramos de edad.

e. Antigledad media de hombres y mujeres y desglose por tramos.

f. Porcentaje de mujeres y hombres en el Comité de Empresa y
Delegados Sindicales.

g. Nivel de Estudios de la plantilla segregado por sexos.

2. Condiciones de trabajo:

a. Porcentaje de mujeres y de hombres con contrato indefinido y
temporal.

b. Porcentaje de mujeres y de hombres con jornada partida.

c. Porcentaje de mujeres y de hombres con jornada reducida.

d. Porcentaje de mujeres y de hombres en funcion del puesto de
trabajo.

e. Porcentaje de mujeres y de hombres que se han dado de baja (y
motivos)

f. Porcentaje de mujeres y de hombres con contrato de jornada
completa y a tiempo parcial

3. Reclutamiento y Seleccidn:

a. Porcentaje de mujeres y hombres que han presentado candidaturas
de seleccion.
b. Porcentaje de mujeres y hombres seleccionados
4. Formacion:

a. Porcentaje de horas impartidas por sexos
b. Porcentaje de asistentes a los cursos por sexos.

5. Promocidén:

a. Porcentaje de mujeres y hombres que finalmente han promocionado.
b. NUmero de candidaturas presentadas, segregadas por sexos.

6. Politica salarial:
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a. Salario medio por niveles jerarquicos.

b. Salario medio de mujeres y hombres en la misma categoria o grupo
profesional

Salario medio de mujeres y hombres en la organizacion.

. Antigledades medias por sexos y Niveles.

Qo

7. Conciliacion:

a. Porcentaje de hombres y de mujeres que han disfrutado la baja por
paternidad/maternidad

b. Porcentaje de hombres y de mujeres que se han acogido a medidas
de reduccion de jornada por motivos de responsabilidad en cuidados a
terceros (infancia o atencion a familiares mayores o con
enfermedades).

c. Datos de Absentismo segregados por sexos.

8. Mecanismos de deteccion del acoso v desigualdad:

a. N°© de consultas recibidas en torno al acoso por razéon de sexo y/o
acoso sexual.
b. N° de campafas realizadas.

** Informar de los aspectos cualitativos de las medidas acordadas a la Comision
de Seguimiento del Plan de Igualdad.
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