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. INTRODUCCION

Philips Ibérica, juntamente con los representantes de los trabajadores, viene desarrollando a través de sus
Principios Generales del Negocio y sus valores, y con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley Organica
3/2007, para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres, procedimientos internos y medidas positivas
tendentes a crear una atmosfera de trabajo que potencie el respeto entre los empleados, la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres y la integracién de la diversidad, que suponen una creciente asuncion
de compromisos de sostenibilidad y responsabilidad social.

Los Principios Generales de Negocio Philips (PGN) y sus Directivas de desarrollo, constituyen
su guia de conducta ética y gobiernan las decisiones de negocio de Philips en todo el mundo y aplican
igualmente a acciones corporativas y al comportamiento individual de las personas trabajadoras dentro de
sus actividades en Philips. Dichos Principios fueron desarrollados e implantados en Diciembre de 2003.

e En el punto 4.3 de estos Principios (PGN) titulado Trato equitativo e imparcial, se declara
expresamente que: “Todos los empleados tienen igualdad de oportunidades y recibiran un trato
equitativo en su trabajo, independientemente de su raza, sexo, nacionalidad, edad, preferencia sexual o
creencia religiosa. Este criterio se aplicard igualmente en la seleccion de empleados. Philips se esfuerza
por ofrecer igual sueldo a igual trabajo, realizado en niveles iguales, en ubicaciones similares. No se
tolerard ningtn acoso o discriminacion de ningtn tipo.”

e En el punto 9.7 de las Directivas de los (PGN) titulado Discriminacion, se declara
expresamente que: “Todos los empleados tienen igualdad de oportunidades y serdn tratados por igual
en su trabajo y puesto. Philips ofrece igual sueldo a igual trabajo, realizado en categorias iguales y centros
similares. No se tolerard ninguna forma de acoso o discriminacién con respecto al empleo o el puesto,
como por ejemplo la discriminacion por razones de raza, color de piel, sexo, idioma, religion, opinién
politica o de otro tipo, origen nacional o extraccion social, propiedad, nacimiento u otra condicién.”

e En el punto 9.9 de las Directivas (PGN) titulado Trato respetuoso, declara expresamente
que: “Philips no tolerara ningtin trato cruel e inhumano, incluyendo el acoso sexual, abuso sexual, castigo
corporal, coaccién mental o fisica o abuso verbal de los empleados de Philips, ni amenazar con dicho
trato.”

Conforme al mandato y en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, el 21de noviembre de 2008 se cred
la Comision de Igualdad al amparo del Convenio Colectivo XXIV y durante todo este tiempo se han
realizado avances en esta materia enfocando sus trabajos en la promocion de la igualdad real entre mujeres
y hombres, instando la creacion de un conjunto de politicas activas encaminadas a hacer efectivo el
principio de igualdad.

2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

Philips Ibérica, ha declarado su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo. Asi mismo se ha comprometido a impulsar y fomentar las medidas necesarias para la
consecucion de este objetivo como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la empresa, desde la seleccion a
la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion, se asume el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta.

Los principios enunciados se llevan a la practica a través del Plan de Igualdad y fomento de medidas que
supongan mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en
la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.
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Para llevar a cabo este propésito se cuenta el apoyo de la representacion de trabajadores en todo el
proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad.

En 2010, Philips Ibérica se adhirié al Charter de la Diversidad, iniciativa europea que se enmarca dentro
de las directivas anti-discriminacion que la Unién Europea adopté en 2000 y que cuenta con el apoyo
directo de la Direccion General de Empleo, Asuntos Sociales e Igualdad de oportunidades de la Comision
Europea.

3. AMBITO DE APLICACION Y AMBITO TEMPORAL

El Plan de Igualdad de Philips Ibérica se viene implantando desde abril de 2009 y es de aplicacién a la
totalidad de la plantilla de la empresa y su contenido, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas
a alcanzar los objetivos que se concretan, se mantendra vigente, salvo que las partes acuerden revisarlo.

4. DIAGNOSTICO

La Direccion de la compania promovié en noviembre de 2008 y al amparo del Convenio Colectivo XXIV,
la contitucion de la Comision de Igualdad y la realizacion del Diagnostico Inicial de la Situacion, tal y como
prevé el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, que fue presentado en diciembre de 2008
a la Representacion de los Trabajadores.

Posteriormente y con caracter anual, se han realizado los estudios de diagnostico, consistentes en el
analisis detallado de la igualdad de oportunidades, entre hombres y mujeres partiendo de la previa recogida
de informacion en base a los parametros e indicadores definidos y consensuados en la Comision de
Igualdad y siguiendo en todo momento los principios propuestos por el Ministerio de Trabajo en el
«Modelo de cuestionario para la elaborar un diagnéstico de situacion sobre la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la empresa».

Si bien en Philips Ibérica, se vienen realizando diagndsticos de situacion y acciones de mejora desde el
2008, es en el ano 2009 cuando se desarrolla y aprueba el Plan de Igualdad en el que se fijan los objetivos
y acciones a desarrollar de acuerdo con el Diagnostico de Situacion de la plantilla del 2008 en el que se
refleja un desequilibrio de representacion entre hombres y mujeres en el porcentaje global de la plantilla
con predominio de hombres (desequilibrio de representacién con predominio de hombres en las Areas
de Cuidado de la Salud (20% mujeres y 80% hombres y de Alumbrado 34% mujeres y 66% hombres).
Dicho desequilibrio se justifica por la alta presencia de perfiles técnicos donde la presencia femenina en la
universidad es menor lo que dificulta su captacion para la empresa.

El Diagnéstico Inicial de situacion permitié conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y
definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitian formular los objetivos que
se integran en el Plan de Igualdad.

5. OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad, proyecta el compromiso de potenciar una cultura empresarial asentada en el principio
de igualdad de oportunidades y en desarrollar cuantas medidas permitan dar cumplimiento a los siguientes
objetivos generales:

o Sensibilizacion sobre los principios de igualdad de oportunidades y respeto a la diversidad
dentro de los valores de la empresa,
Construccién de una plantilla diversa,
Promocion efectiva de la integracion sin discriminacion laboral,
Gestion de la diversidad en todas las politicas de direccion,
Promover la conciliacion de la vida laboral y personal,
Extender y comunicar el compromiso con estos valores a todo su entorno.

O O O O O

Para desarrollar estos objetivos generales se han establecido anualmente un conjunto de objetivos
especificos de igualdad, todos ellos relacionados entre si, a la vez que se fija un sistema de seguimiento y
evaluacion de los mismos, a partir de la puesta en marcha del Plan de Igualdad.
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6. POLITICAS Y MEDIDAS

Philips Ibérica tiene establecidas una serie de Politicas y Medidas en materia de Conciliacion e Igualdad.
Las Politicas de Philips son las directrices generales de la empresa en materia de conciliacion e igualdad.
Las Medidas son la concrecion de las politicas y la mayoria de ellas vienen recogidas en el Convenio
Colectivo. Las politicas son las siguientes:

O

Calidad en el empleo: Medidas que persiguen el fomento de la estabilidad y reduccion de la
temporalidad, desarrollo de posiciones flexi.seguras, programas de compensacion flexibles a la carta
y programas de beneficios, programas dirigidos a mejorar la salud y el bienestar personal.

Flexibilidad temporal y espacial: Medidas para aportar flexibilidad de horarios laborables y
distribucion de la jornada en otros periodos temporales, teletrabajo, permisos retribuidos,
excedencias con reserva de puesto.

Apoyo a la familia de los empleados: Medidas concebidas para respetar, facilitar y fomentar las
relaciones de los empleados con su entorno familiar. Van dirigidas a la maternidad, paternidad, ayuda
a los menores y grandes dependencias de los trabajadores.

Desarrollo y competencia profesional: Medidas disenadas para concebir carreras profesionales
de largo recorrido compatibles con la vida privada de los colaboradores.

Igualdad de oportunidades: Medidas disenadas entorno a la diversidad con el fin de respetar y
fomentar la igualdad de oportunidades y en especial las relacionadas con género, discapacidad, edad,
raza, nacionalidad.

Liderazgo y estilos de direccion: Son aquellas politicas dirigidas a poner en marcha, mantener o
mejorar estilos de direccion o conductas directivas favorecedoras a la conciliacion de la vida familiar
y laboral y la responsabilidad familiar.

Perspectiva de Género: Medidas para minimizar e impedir los posibles desajustes de género en la
organizacion, poniendo especial foco en medir indicadores en base a; procesos de seleccion,
contratacion, promocion interna, retribucion, etc...

7. PLANES DE ACCION

Tras la realizacion del Diagnostico Inicial de Situacion en el ano 2008, se han implantado, entre otras, una
serie de medidas que se resumen a continuacion:

Area de Seleccion

o Anunciar las ofertas, como medida garantizadora de que lo leen el mismo niimero de mujeres
que de hombres. Se realiza la publicacién interna de las vacantes a través de un email que se envia
a todos los empleados, asi mismo se procede a su publicacion en la intranet, dentro del Career
Center, para su difusion a empleados en otros paises.

o Externamente, mediante la publicacion de las vacantes en prensa local, webs de empleo, bolsas
de trabajo de Universidades, y foros de empleo.

Area de Formacion

o Existe un sistema de deteccion de las necesidades de formacion de toda la plantilla. Esta medida
esta desarrollada mediante el PPM.

o Seinforma a todo el personal de todas las opciones de formacion que la Empresa oferta. Mediante
envio de email a todo el personal y el Learning Portal.

o Se realizan cursos de formacion para mujeres que complementan su formacion para ocupar
puestos de mayor responsabilidad. La necesidad de formacion viene determinada en el PPM.

o Los horarios de los cursos de formacion interna estan dentro de la jornada laboral. Esta
implantado y se refleja en el Convenio Colectivo.

Area de Comunicacion y Sensibilizacion
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Existen temas de igualdad de oportunidades en las encuestas de satisfaccion de la plantilla. Se
realiza a través de la Encuesta de Compromiso

Area de Relaciones Laborales

Garantizar la implicacion y el compromiso real de la empresa en la igualdad de oportunidades
mediante una declaracion de principios estratégicos en el ambito corporativo. Esta reflejado y
difundido en nuestros Principios Generales del Negocio.

Existe un sistema de valoracion de puestos de trabajo con criterios no sexistas, evitando la
segregacion tanto horizontal como vertical y las diferencias salariales. Existe un procedimiento
de Valoracién de Puestos y esta recogido en el Convenio Colectivo.

Area de Conciliacion y Formacion

Existen distintas formas de adaptacion de la vida personal a la jornada laboral: Existen y estan
descritas en el Convenio.

- Horario flexible

- Teletrabajo

- Jornada intensiva los viernes

- Excedencias /permisos mejorados

- El24y 31 de Diciembre, el 5 de Enero no son dias laborables por convenio.

- Jornada intensiva de verano entre el |15 de Junio al |5 de Septiembre
Informacion sobre los permisos y excedencias existentes en el Convenio Colectivo y normativas
laborales. Estan publicitadas en el HR Portal.
Ampliar mejorar o flexibilizar los permisos, las reducciones de jornada y excedencias por motivos
familiares. Ya existen y estan descritas en el Convenio.
Existen ayudas econémicas para guarderias y para subvencionar gastos derivados del cuidado de
personas dependientes. Existen y estan descritas en el Convenio.
Existen recursos externos para la conciliacion de la vida d laboral y personal. Tenemos Mas Vida
Red que cubre mdltiples aspectos.

Area de Promocion

Los procesos de promocion se realizan en igualdad de oportunidades. Existen procesos de
establecimiento de planes de carrera y gestion del talento. Procedimiento descrito en el
Convenio.

Existe una descripcion objetiva de los puestos de trabajo y las competencias de cada uno de ellos.
Existe un procedimiento de Valoracion de Puestos y esta recogido en Convenio Colectivo y en
el HR Portal.

Criterios de promocion con elementos objetivos y medibles, se eliminan cualquier requisito que
pueda tener directa o indirectamente consecuencias discriminatorias. Existen procesos de
establecimiento de planes de carrera y gestion del talento. Procedimiento descrito en el
Convenio.

Planes de carrera para las trabajadoras: valorando la carrera profesional a medio-largo plazo,
disefio de planes de carrera especificos, promocién de acciones positivas en las actividades de
formacion, fomento de las habilidades directivas de las mujeres y transparencia en la clasificacion
profesional. Existen procesos de establecimiento de planes de carrera y gestion del talento. El
procedimiento esta descrito en el Convenio.

El trabajo es definido por objetivos y no por tiempo de permanencia en el puesto .

Prevencion del Acoso Sexual y del Acoso por Razén de Sexo

Existe el procedimiento de Prevencion del Acoso y ha sido implantado y formado a todo el
personal.

Ideario de la empresa en el que se declara la implicacion y compromiso de ésta en la erradicacion
del acoso. Tenemos los Principios Generales del Negocio.

Informacion a las personas trabajadoras de las medidas preventivas del acoso sexual.
Responsabilidad compartida: la responsabilidad de asegurar un entorno de trabajo respetuoso
con los derechos de quienes lo integran es de tarea de todo el personal.
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o Formacion especifica que les permita identificar los factores que contribuyen para que no se
produzca acoso y a familiarizarse con sus responsabilidades en esta materia.

o Posibilidad de poder realizar denuncias a través de un canal anénimo que permita poner en
conocimiento de la direccion de la empresa aquellas conductas de acoso laboral, violencia de
género o que sean contrarias a la igualdad de oportunidades, etc. Las denuncias se canalizan
anénimamente a través del PGN Compliance Officer.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El 21de noviembre de 2008 se creo6 la Comision de Igualdad al amparo del anterior Convenio Colectivo
XXIV, cuyas funciones estan enfocadas a la implantacion de las acciones del Plan de Igualdad, asi como a
su impulso y seguimiento. La Comision periédicamente realiza un seguimiento de las acciones propuestas,
su implantacion y grado de cumplimiento de las mismas.

Philips Ibérica, ademas, tiene establecido un Procedimiento con el objeto de realizar la ldentificacion,
Analisis y Evaluacion de las necesidades en materia de conciliacion e igualdad de los empleados, para
determinar su correcta aplicacion y eficacia y otro Procedimiento para realizar su Seguimiento y Medicion
de los objetivos establecidos.
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ANEXO |.- COMPROMISO DE LA DIRECCION

PHILIPS

Philips Ibérica, S.A. (Sociedad Unipersonal)

RECURSOS HUMANOS

Marts de Portugal, | - 25050 Madkd - Espata

Madrid, 20 de septiembre de 2011

Phitips ibérica SAU declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de tralo y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo. Asi mismo se compromete
a impulsar y fomentar las medidas necesarias para la consecucion de este objetivo
como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007,
Ue 22 Je e 2w, para la igualded efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los &mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del lempo de lrabajo y
la conciliacién, asumimos el prncipio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial 2 la discriminacion indirecta

Los principios enunciados se llevan a la practica a través del Plan de Igualdad y
fomento de medidas que supongan mejoras respecto a la siluacidn presente,
arbitrdndose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucitn de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa
y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se cuenla el apoyo de la representacion de
trabajadores en lodo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas
medidas de igualdad.

7 LA
"/’/ ¢ 7 /
D: Ignldo Ayerdi Salazar

,Presidente de Philips Ibérica, S.A.
Director General de Philips Cuidado de la Salud

S S G -
i i

”‘HE” e Mag, Marc. Madnig, Yoma |72 Tel: M9 566 95 08
! Gananal 9 Seccidn 45, Fax: 349 Sd4 90 80
Live de Sockdude, Fole 119,
Mo SA1E - CIE AM0ITI Y
www paigs e
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ANEXO II.- OBJETIVOS ANUALES CONCILIACION E IGUALDAD

OBJETIVOS Conciliacién e Igualdad 2008

Objetivos Metas Tareas y/o Plazos Responsables Realizado
No Descripcion No Descripcion actuaciones requeridas previstos
1 | Comision de Igualdad 1 Creacion de la Designacion de miembro de Ia 30/11/2008 RRLL/RRHH 21/11/2008
Comision de Comision de Igualdad y constitucion
Igualdad de la Comision

2 | Diagnostico Situacion 2 Conocer el estado | Eleccion del Método de Evaluacion 15/12/2008 RRLL/RRHH 10/12/2008

2007 en materia de de partida en Realizacion de la Evaluacion

igualdad materia de igualdad | Elaboracion del diagndstico 2007

de la compainia Presentacion de los datos al Comité
de Igualdad

3 | Comunicar 3 Dar a conocer las | Extraer conclusiones del Diagnostico 31/12/2008 RRLL/RRHH 12/12/2008

Conclusiones conclusiones de Presentacion Conclusiones al Comité

Diagnostico Situacion Diagnostico de Igualdad

2007 Situacion 2007

OBJETIVOS Conciliacion e Igualdad 2009
Objetivos Metas Tareasy/o Plazos Responsables Realizado
No° Descripcion No° Descripcion actuaciones requeridas previstos
1 |Plan de Igualdad 1 Desarrollar Plan de | Definir los Planes de Accidn que se 15/04/2009 RRLL/RRHH/RT 15/04/2009
Igualdad quiere desarrollar en materia de
igualdad

2 | Establecer Planes de 2 Realizacion de Establecer los Planes de Accion 30/04/2009 RRLL/RRHH/RT 17/04/2009

Accion

Acciones de Mejora

Responsables de elaborar los

distintos Planes:

- Revision de los criterios de
seleccion

- Andlisis del sistema retributivo
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- Diseno Plan de comunicacién
Elaboracion Decalogo de buenas
practicas

3 | Diagnostico Situacion 3 Conocer el estado | Realizacion de la Evaluacion 15/06/2009 RRLL/RRHH 08/06/2009
2008 en materia de en materia de Elaboracién del diagnostico 2008
igualdad igualdad de la
compaiiia
4 | Comunicar 4 Dar a conocer las | Extraer conclusiones del Diagnostico 30/10/2009 RRLL/RRHH 20/10/2009
Conclusiones conclusiones de Presentacion Conclusiones al Comité
Diagnostico Situacion Diagnostico de Igualdad
2008 Situacion 2008 Comparar con el ejercicio anterior
OBJETIVOS Conciliacién e Igualdad 2010
Objetivos Metas Tareasy/o Plazos Responsables Realizad
N° Descripcion N° Descripcion actuaciones requeridas previstos ealizado
1 | Seguimiento Planes de 1 Realizar Acciones de | Revisidn de las Acciones de Mejora 30/04/2010 RRLL/RRHH/RT 17/09/2009
Accién Mejora
2 | Diagnostico Situacion 2 Conocer el estado | Realizacion de la Evaluacion 15/06/2010 RRLL/RRHH 05/05/2010
2009 en materia de en materia de Elaboracién del diagnostico 2009
igualdad igualdad de la
compaiiia
3 | Comunicar 3 Dar a conocer las | Extraer conclusiones del Diagnostico 30/05/2010 RRLL/RRHH 07/05/2010
Conclusiones conclusiones de Presentacion Conclusiones al Comité
Diagnostico Situacion Diagnostico de Igualdad
2009 Situacion 2009 Comparar con el ejercicio anterior
OBJETIVOS Conciliacion e Igualdad 201 |
Objetivos Metas Tareasy/o Plazos Responsables Realizad
N° Descripcion N° Descripcién actuaciones requeridas previstos ealizado
1 | Diagnostico Situacién 2 Conocer el estado | Realizacion de la Evaluacion 30/06/2011 RRLL/RRHH 20/06/2010

2010 en materia de
igualdad

en materia de

Elaboracion del diagnostico 2010
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igualdad de la
compaiiia
2 Certificacion Empresa 2 Obtener la Fase 1 Diagnostico Inicial 15/11/2011 RRLL/RRHH 15/11/2011
Familiarmente Certificacion de la | Fase 2 Disefio y Planificacion
Responsable (EFR) Fundacién Mas Fase 3 Desarrollo e implantacion
Familia Fase 4 Seguimiento Medicion
Fase 5 Autoevaluacion
Fase 6 Auditoria Externa
OBJETIVOS Conciliacién e Igualdad 2011-2012
Metas Plazo Responsables Realizado
Objetivos N° Descripcion N° Descripcion previsto ejecucion
Consolidar las politicas y medidas de Responsable
11 flexibilidad existentes 31/12/11 EFR/RRHH 21/10/11
Aumento del
conocimiento de las Creacion de un site efr y ; 23/07/12
Insertar toda la documentacion referida al Responsable
medidas de 1 | dentrodela Intranet |1.2|_ : 31/03/12
. o sistema efr en la site EFR/RRHH/IT Nl
conciliacién por parte Philips / / HR Simplified
de los empleados 23/07/12
. . Responsable
1.3 | Lanzamiento al personal de la nueva site 31/04/12
P b EFR/RRHH HR Simplified
. . Responsable
2.1 | Comunicacion de las medidas de flexpay 31/10/11 EFR/RRHH 08/07/11
Aumento en el uso de Incrementar en un 5%
las medidas de el porcentaje de - - Responsable
conciliacién por parte 2 plantilla que utiliza 2.2 | Solicitudes recibidas y aprobadas. 31/11/11 EFR/RRHH 31/09/11
de los empleados medidas de flexpay
Andlisis de personas en plantilla que usan las Responsable
2.3 medidas. 31/12/11 EFR/RRHH 31/12/11
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Elaboracién de campana informativa sobre

Responsable

28/02/12

3.1 medld_as de conC|I|aC|on_ con ayuda de| 28/02/12 EFR/RRHH HR Simplified
agencia externa de comunicacion
Aumento del
conocimiento de las Comunicacion y e . .
medidas de Sensibilizacion de las | 3.2 Fanjlllarlzar ala _totalldad de_ _pIa_r]tllla con el 31/05/12 Responsable HR Simplified
s g . I catalogo de medidas de conciliacion EFR/RRHH
conciliacion por parte medidas de conciliacién
de los empleados Familiarizar a la totalidad de los empleados
L - Responsable 23/07/12
3.3 | con los procedimientos para formalizar las| 31/05/12 EFR/RRHH/RRPP
solicitudes HR Simplified
Estudio del catdlogo y alcance de medidas
. -7 Responsable T
4.1 | para su posible implantacion a otros centros| 31/04/12 EFR/RRHH HR Simplified
y colectivos a partir del diagndstico de TATUM
Aumento del FIexPaY Compra
conocimiento de las Generalizacion y Acciones
medidas de . P Mejorar la calidad de 2 de las medidas y Responsable Seguro Médico
conciliacion por parte Divulgacion 4.2 politicas existentes 31/06/12 EFR/RRHH J _
de los empleados Masajes
Pressto
Ampliacion de 2 de las medidas ya existentes Responsable
4.3 a otros centros de trabajo y/o colectivos 31/12/12 EFR/RRHH 31/12/12
. . S 23/05/11
51 Revisar y ampliar el concepto de conciliacion 30/06/11 Responsable
Adecuar el Convenio Revisar concepto de "" | del Convenio Colectivo EFR/RRHH/RRLL | Acuerdo Acta
Colectivo al modelo conciliacién del Negociacion CC
efr Convenio Colectivo Publicacia del o d R o
ublicacion el nuevo concepto e esponsable
>.2 conciliacion 31/03/12 EFR/RRHH/RRLL 09/01/12
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Andlisis de la plantila susceptible de Responsable
6.1 teletrabajar 31/03/12 EFR/RRHH 30/06/12
g:nm(::::‘:lztfa‘s, Estudio del % de plantilla interesada en Responsable
medidas de Teletrabajo 6.2 acoggrsglal teletrabajo como medida de| 30/06/12 EFR/RRHH 30/06/12
s o2 conciliacion
conciliacion por parte
de los empleados e . .
Analisis de los medios/recursos necesarios e Responsable
6.3 | impacto econdmico de la implantacion de la| 31/12/12 P 30/06/12
. EFR/RRHH
medida
L, . . . Ly Responsable
7.1 | Elaboracion del Diagndstico de Situacion 31/07/11 EFR/RRHH 05/07/11
29 Disefio y Planificacion Elaboracion de los 31/09/11 Responsable 15/10/11
"~ | Procesos EFR/RRHH
Certificacion Modelo Obtener Certificacion | 7.3 | Desarrollo e Implementacion 15/10/11 RI?EE?IQE?—I?-IF 21/10/11
efr efr
o Responsable
7.4 | Seguimiento y Medicion 31/10/11 EFR/RRHH 17/10/11
" Responsable
7.5 | Auditoria 15/11/11 EFR/RRHH 11/11/11
. L, Responsable
7.6 | Certificacion 15/11/11 EFR/RRHH 25/11/11

PLAN IGUALDAD
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OBJETIVOS Conciliacion e Igualdad 2013

Metas

partir del lanzamiento de la campaiia.

Plazo Responsables Realizado
Objetivos No Descripcion No Descripcion previsto ejecucion
Elaboracion conclusiones de la prueba piloto Responsable
11 y presentacion al IBC. 30/04/13 EFR/RRHH 30/04/13
Revisién Acuerdo Marco y documentacion Responsable
1.2 asociada. 31/06/13 EFR/RRHH/RRLL 31/06/13
Promover la
conciliacién de la Implantacion Despliegue e implantacion a la organizacion Responsable
1.3 . 01/09/13 01/09/13
vida laboral y 1 Teletrabajo del Teletrabajo. /09/ EFR/RRHH /09
personal
Presentacion y valoracion candidatos. Firma Responsable
14 del AIT. 30/09/13 EFR/RRHH/RRLL 30/09/13
L, , Responsable
1.5 | Formacion a los teletrabajadores. 30/09/13 EFR/RRHH 30/09/13
Elaboracion de campaia informativa sobre Responsable
2.1 medidas de conciliacién (Programa A Mano). 31/05/13 EFR/RRHH 31/05/13
Extender y comunicar
el compromiso con Comunicacion y Familiarizar a la totalidad de plantilla con el Responsable
estos valores a todo 2 Sensibilizacion de las 2.2 catalogo de medidas de conciliacion. 30/06/13 EFR/RRHH 30/06/13
su entorno medidas de conciliacién
Distribucién de folletos sobre medidas de Responsable
2.3 | conciliacién para nuevas incorporaciones a| 31/12/13 EFE/RRHH 31/12/13
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Elaboracién de campana informativa sobre

Responsable

3.1 | beneficios asociados a la discapacidad con| 30/06/13 EFR/RRHH 30/06/13
ayuda de entidad externa (Plan Aflora).
Promocion efectiva
de la integracion sin Intearacién Familiarizar a la totalidad de plantilla con el Responsable
discriminacion ‘ntegra 3.2 | catdlogo de beneficios internos/externos| 31/07/13 P 31/07/13
Discapacitados : ; ) EFR/RRHH
laboral asociados a la discapacidad.
Familiarizar a la totalidad de los empleados Responsable
3.3 | con los procedimientos para formalizar las| 31/09/13 P 31/09/13
. EFR/RRHH
solicitudes.
L, - Responsable
4.1 | Elaboracion encuesta de medicion. 31/05/13 EFR/RRHH 31/05/13
Promover la Seguimiento y Medicién
conciliacion de la de la Utilizacién y o Responsable
vida laboral y Satisfaccion de las 4.2 | Realizacion encuesta entre los empleados. 15/06/13 EFR/RRHH 15/06/32
personal Politicas y Medidas
Analisis resultados de la encuesta con Responsable
4.3 respecto a la anterior. 31/07/13 EFR/RRHH 31/07/13
Sensibilizacion sobre Responsable
Ios_ principios de Extension de la cultura 5.1 | Elaboracion carta modelo. 30/09/13 EFR/RRHH 30/09/13
igualdad de P
. y practicas de
oportunidades y T
conciliacion e igualdad
respeto a la efr a proveedores
diversidad dentro de conptratistas ! 55 Envido carta a proveedores, contratistas y 15/10/13 Responsable 15/10/13
los valores de la S Y " | subcontratistas. EFR/RRHH
subcontratistas
empresa
Construccion de una Identificar areas en las que se necesita algln Responsable
plantilla diversa Local Talent Exchange |6.1 refuerzo. 31/05/13 EFR/RRHH 31/05/13
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Identificar areas en las que un Sector puede

Responsable

compaiiia.

6.2 aprender de las practicas existentes en otros. 31/05/13 EFR/RRHH 31/05/13
Facilitar personas que cubran esas Responsable

6.3 | necesidades a través de un assignment| 31/12/13 P 31/12/13
L . EFR/RRHH
limitado en el tiempo.
Crear una colaboracion con Universidades, Responsable

71 con el fin de reclutar perfiles necesarios. 30/04/13 RRHH 30/04/13

., Talent acquisition &
Constru_ccm|_1 de una University Relations Relacionarnos con los estudiantes en su
plantilla diversa X L
2 o | Primera etapa académica para ofrecerles 31/12/13 Responsable 31/06/13
" | desarrollo profesional dentro de nuestra RRHH
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OBJETIVOS Conciliacion e Igualdad 2014-2015

Metas Plazo Responsables
Objetivos No Descripcion N° Descripcion previsto ejecucion
Implantacion Workday: sistema de gestion de HR
1.1 |que ofrece agilidad en los sistemas, simplificacion | 30 abril 2014 | Responsable
y flexibilidad (acceso desde movil/Tablet). EFR/HR/PPS
1.2 Formacion en el uso de Workday para empleados | 5 y 14 de mayo | Responsable
s . ) y managers 2014 EFR/HR/PPS
e e s Flexibilidad Temporal:
Promover la conciliacion de e — —
. 1 Implantacion de Ampliacion de aplicaciones en Workday: PPM,
la vida laboral y personal . ) . = .
Workday Philips  University, revisiones salariales vy Q2 2015 Responsable
1.3 compensacion, Solicitud de vacaciones y otros EFR/HR/PPS
permisos
{4 |Medir el uso de la herramienta por managers: N° Q4 2014y Q4 | Responsable
** | actividades realizadas en Workday por Managers 2015 EFR/HR/PPS
21 Despliegue de Nuevas Competencias de liderazgo Q2 2014 Responsable HR/PPS
en linea con los Philips General Business Principles
Workshops para Managers: Junio-Julio
Gestion de la diversidad en Desarrollo Profesional: | 2:2  Moments of choice 2014 Responsable HR/PPS
todas las politicas de 2 Activar nuestra * Herramienta para entrevistas
direccién Cultura Julio-
2.3 | Culture Awareness workshop (Carpets) Septiembre | Responsable HR/PPS
2014
Team experience Challenge (Fotos) Julio-Octubre
2.4 | Reconocimiento internacional: 1000€ 2014 Responsable HR/PPS
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Metas Plazo Responsables
Objetivos N° Descripcion N° Descripcion previsto €jecucion
Plan Aflora: Elaboracion de campafia informativa sobre
3.1 | beneficios asociados a la discapacidad con ayuda de Q1 2015 Responsable EFR/HR
entidad externa
Construccion de una plantilla 3 Igualda;lncizOrp;c::ritglr11|dades: Familiarizar a la totalidad de los empleados con el
diversa . gra 3.2 | catalogo de beneficios internos/externos asociados a la Q4 2014 Responsable EFR/HR
Discapacitados - .
discapacidad.
33 Famllla_rlzgr a la totalidad _de los empleados con los Q4 2014 Responsable EFR/HR
procedimientos para formalizar las solicitudes
Plan Ayudas a la Capacitacién: Incorporacion Q3 2014
Promocion efectiva de la Igualdad de Oportunidades: 41 discapacitados en la organizacién Responsable EFR/HR
integracion sin discriminacion | 4 Integracion
laboral Discapacitados 4 |Programa Unidos: Mentoring para universitarios Q3 2014 Responsable EFR/HR
discapacitados
Calid.a’d en el Empleo: 51 Envio carta  a proveedores,  contratistas y Q4 2014 Responsable
Extender y comunicar el Exten5|9n f:le la culturay subcontratistas EFR/HR/Compras
. practicas efr a — —
compromiso con estos valoresa | 5 proveedores Extender como politica los temas de conciliacion e
todo su entorno contratistas;/ 5.2 igualdad a la cadena de suministro: evaluacion de Q4 2014 Responsable
subcontratistas proveedores segun criterios efr de conciliacion e EFR/HR/Compras
igualdad
Sensibilizacié bre | Intercambio de Best Practices entre empresas DIE
ensibilizacion sobre los . referido a cambio de cultura organizacional en materia | Q4 2014/2015
principios de igualdad de Calidad en el Empleo: 6.1 1 de condiliacion e Igualdad (encuesta, caso de éxito y Responsable EFR/HR
oportunidades y respeto a la 6 Liderazgo y estilo de concurso)
diversidad dentro de los valores Direccion
de la empresa 6.2 | Publicacion de Best Practices por el MSSSI 2015 Responsable EFR/HR
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OBJETIVOS Conciliacion e Igualdad 2016-2017

genero

Metas Plazo Responsables
Objetivos Ne Descripcion Ne Descripcion previsto ejecucion
Aumento del 11 Elaboracién de campafa informativa sobre medidas 2015/2016 Responsable EFR/HR
o conocimiento de las ’ de conciliacién. Sabias que...?
Promover la conciliacién de .
. 1 medidas de I .
la vida laboral y personal e, Familiarizar a los empleados con el catdlogo de Responsable
conciliacién por parte 1.2 | medidas de conciliacién y con los procedimientos para 2016
de los empleados formalizar las solicitudes EFR/HR/PPS
21 Estudio del catdlogo y alcance de medidas para su 2016 Responsable EFR/HR
Promover la conciliacién de la vida ) Generalizacion y posible implantacion a otros centros y colectivos
laboral y personal Divulgacidén L, . e
2.2 ,:)?Sﬂii;c;n en 2 las medidas de conciliaciéon e igualdad 2016 Responsable EFR/HR
e Sesiones de trabajo con grupos de mujeres para
Sensibilizacion sobre los 3.1 | determinar vosible barreras: 2017 Responsable
rincipios de igualdad de : iscusi6 EFR/HR/RRPP
p p g Desarrollo Personal y Webinar/Talleres/Grupos de discusién
oportunidades y respetoala | 3 Profesional
diversidad dentro de los roresiona Campafias informativas de sensibilizacion sobre »017 Responsable
.2 | corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas.
valores de la empresa 3
P Dia de la Mujer Trabajadora EFR/HR/RRPP
Incorporacién de la perspectiva de género en las 2016
. o Incorporacion de la 4.1 |} erramientas de gestién de PRL Responsable EFR/RSP
Gestion de la diversidad en todas a erspectiva de género
las politicas de direccién P ¥ Analisis del absentismo por IT con perspectiva de
en Health&Safety 4.2 P persp 2016 Responsable EFR/RSP
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Metas Plazo Responsables
Objetivos Ne Descripcidn Ne Descripcién previsto ejecucion
NN . Responsable
51 P!an Ayudas a la Ca'pac'ltlacmn. Incorporacion 2016/2017 EFR/HR/Fundacion
discapacitados en la organizacion ADECCO
‘s . Igualdad de
Promocién efectiva de la Oportunidades: Plan Aflora: Campafa informativa sobre beneficios Responsable
integracion sin 5 Int D 5.2 |asociados a la discapacidad con ayuda de entidad 2016/2017 EFR/HR/Fundacion
. .. . s ntegracion
discriminacion laboral ntesra externa ADECCO
Discapacitados
Programa Unidos: Mentorin ara universitarios Responsable
53 discgapacitados . ¢ P 2016/2017 EFR/HR/Fundacién
ADECCO

Calidad en el Empleo:

Envi6 carta a proveedores, contratistas vy Responsable

Extender y comunicar el Extension de la cultura| 61 subcontratistas 2016/2017 EFR/HR/Compras
. y practicas efr a
compromiso con estos 6 e .
roveedores Extender los temas de conciliacion e igualdad a la
valores a todo su entorno P H ’ 6.2 |cadena de suministro: evaluacion de proveedores 2016/2017 Responsable
contratistas y : L N P EFR/HR/Compras
subcontratistas segun criterios efr de conciliacién e igualdad
Sensibilizacién sobre los 71 Partlc'lpar en mesfas/foros/Fc'mf'elrenaas sobre Best 2016/2017 Responsable EFR/HR
principios de igualdad de Calidad en el Empleo: Practices en materia de conciliacién e Igualdad
opo.rtunl.dades yrespetoala| 7 leeraz$° y _"—‘ISt'IO de Intercambio de Best Practices entre empresas DIE en
diversidad dentro de los Direccion 7.2 | materia de conciliacidn e igualdad. Publicacién de Best 2016/2017 Responsable EFR/HR

valores de la empresa Practices por el MSSSI

PLAN IGUALDAD 18



