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1. INTRODUCCION

PRESENTACION DEL GRUPO.

Desde hace mas de 40 afos, cada persona trabajadora de MRW tiene un solo objetivo: entregar a tiempo tu envio. Un compromiso que nos ha

convertido en la empresa lider en transporte urgente, a nivel nacional.
Mision

Nuestra razén de ser se basa en aportar soluciones para hacer ganar tiempo uniendo personas y distancias, comprometidos con un mundo mas
sostenible.

Vision

Deseamos ser percibidos como la marca lider preferida por ofrecer las soluciones mas innovadoras y de valor afadido en el transporte y la logistica.
Valores

Compromiso, eficiencia, transparencia, pasion e innovacion son los valores que nos definen y representan.

En consecuencia, la Direccion General de MRW y todos sus colaboradores mantienen su compromiso de realizar un esfuerzo constante para:

e Garantizar la excelencia de todos los procesos de la Compaiiia.

e Identificar nuevas areas de negocio, estar atento a las necesidades de los clientes y del mercado, aplicando la tecnologia para responder
eficazmente.

e Promover la capacitacion y desarrollo de habilidades de empleados y miembros de las oficinas Red.

De esta forma se hace patente la intencién de MRW de asegurar la mejora continua en el camino hacia la excelencia y la proteccién ambiental,
cumpliendo por tanto los objetivos y requisitos aplicables, incluidos los legales y reglamentarios.



COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacién de la plantilla en esta tarea ha sido fundamental para 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.

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 posibles discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una serie de medidas para su correccion.

Conseguir la igualdad real supone no sélo evitar las discriminaciones por razdn de sexo (igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocion, la formacion, la

retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la salud laboral, etc.



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 disefiado 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.

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

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién 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 y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y

evaluacion.



2. ESTRUCTURA

Este Primer Plan de Igualdad se estructura en los siguientes apartados:

Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa. El diagndstico se ha realizado a partir del analisis 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, conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y sensibilizacion en igualdad.

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

acciones.

Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas por cada parte que recojan informacion 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 utilizara una doble estrategia que se corresponde con esa doble finalidad y que es la sefialada en la Ley Organica 3/2007 de

igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para conseguir esa efectividad:

La adopcién de medidas de accion 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 y en todos sus niveles.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes

a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el programa de actuacion (Plan de Igualdad) se estructura en:
- OBJETIVOS GENERALES

- OBJETIVOS ESPECIFICOS

- INDICADORES Y/O CRITERIOS DE SEGUIMIENTO

- MEDIDAS

- PERSONAS RESPONSABLES

- PLAZOS DE EJECUCION/ CALENDARIZACION

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. CORRESPONSABILIDAD



- SALUD LABORAL

- ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

- VIOLENCIA DE GENERO

- CULTURA EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION




3. AMBITOS DE APLICACION

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de
alta direccion.

Sera de aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que el Grupo pueda abrir y gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambito
territorial descrito en el parrafo anterior.

4. VIGENCIA

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de 4 afios, es decir, 2020-2023. En
el plazo de 1 mes, finalizada la vigencia, se constituira la nueva Comision de Igualdad, entendiendo como constitucion el nombramiento de los

nuevos miembros de dicha Comision



5. OBJETIVOS GENERALES

Fomentar la contratacion de mujeres/hombres en puestos y categorias en los que estén subrepresentadas/os.

Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocion interna y seleccion con objeto de alcanzar una representacion equilibrada de la

mujer en la plantilla.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas

de naturaleza sexual

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién,

retribucion, formacién, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.



6. OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACCESO AL EMPLEQ Y SELECCION DE PERSONAL

Garantizar procesos de acceso y seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia equilibrada

entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

CONTRATACION

Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad en la contratacion, fomentando el equilibrio de mujeres y hombres, independientemente del
tipo de contrato.

PROMOCION

Garantizar el principio de igualdad de oportunidades en la contratacion indefinida y en la de tiempo completo.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocion y

ascensos objetivo y publico.

FORMACION

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general v,

especialmente, al personal encargado de la organizacién de la empresa, incluidos los trabajadores/as con reduccién de jornada.
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RETRIBUCION

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.

SALUD LABORAL

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

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y TIEMPO DE TRABAJO

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién.

VIOLENCIA DE GENERO

Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor

medida, a su proteccion.

CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta 'y

globalmente, en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y stakeholders.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de

comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla y stakeholders.
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ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso. Implantar un procedimiento para la

deteccidn, prevencidn y actuacion en situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

12



7. MEDIDAS

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA RESPONSABLE

Designar una persona/s responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién especifica
en la materia (agente de igualdad o similar), que gestione y coordine el Plan,
participe en su implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique
criterios de igualdad en los procesos de seleccidon, promocion y demés
contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la Comisién de Seguimiento).

Designacion de la Figura de Responsable de
Igualdad en la empresa.

DESARROLLO

13




1. ACCESO AL EMPLEQ Y SELECCION DE PERSONAL

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE CALENDARIZACION
Realizar y aplicar un manual que contemple recomendaciones | Documento especifico del | DESARROLLO 2021
para una seleccidon no sexista que sea de aplicacion en todos los | procedimiento.
procesos en cada centro de trabajo
Revisar, y en su caso corregir, todos los documentos de los | Documentos revisados desde Ila | DESARROLLO Segundo semestre 2021
procedimientos de seleccién (ofertas de empleo, pagina web, | perspectiva de género.
denominacién de puestos, en las ofertas...), tanto en el lenguaje
como en las imagenes y contenidos para que sea neutro y no
tenga connotaciones sexistas.
Control y compromiso respecto al uso del lenguaje no sexistaen | Los datos se obtendran de las | DESARROLLO 2020
la redaccién y contenidos de manuales, protocolos y | promociones/ofertas publicadas en el
procedimientos de seleccion, asi como en la futuras ofertas de | Portal o en los tablones de anuncios
puestos: Elaborar un procedimiento para la publicacion de
ofertas de empleo en el que se pauten unas directrices en cuanto
al uso del lenguaje, las imagenes y los requisitos que se solicitan
para los puestos y, publicando en cada oferta de empleo (interna
y externa), el compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades.
Cuando sea preciso contratar Empresas de Trabajo Temporal, Realizar  documento  previo a | DESARROLLO/COMPRAS 2021
se solicitara expresamente que atiendan al criterio de contratar, | homologacion donde quede

preferentemente al sexo subrepresentado en la categoria que
se requiera.

expresamente reflejado.
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Se pedira a las empresas externas que las contrataciones que se | Realizar documento  previo a | DESARROLLO/COMPRAS 2021
lleven a cabo cumplan con el mismo marco laboral en materia homologacion donde quede
de igualdad que las contrataciones existentes en la Compaiija | exPresamente reflejado
y/o centros donde deben prestar el servicio para el que ha sido
contratada/o.
En igualdad de condiciones, tendran preferencia el sexo menos | Numero de contrataciones realizadas/ | DESARROLLO 2020
representado en la contratacion con la finalidad de equilibrar la | Nimero de personas contratadas que
plantilla. formen parte del sexo menos
representado
Hacer un analisis y trasladar los resultados a la Comision de | Informe de las dificultades | DESARROLLO A lo largo de todo el Plan
Seguimiento, de las dificultades para la cobertura de una vacante | encontradas desagregadas por sexo.
por personas de un determinado sexo.
Disponer de informacion estadistica  semestralmente, | Provincia/postulaciones/nimero  de | DESARROLLO A lo largo de todo el Plan
desagregada por sexo de los procesos de seleccién para los | vacantes/% de mujeres que aplican/%
diferentes puestos de trabajo en las delegaciones y areas | de hombres que aplican
(nimero de candidaturas presentadas) y su resultado (niUmero
de personas seleccionadas) para su traslado a la Comisién de
Seguimiento.
Ampliar las fuentes de reclutamiento, sin que esto conlleve una DESARROLLO 2022

obligatoriedad, con el objetivo de tener personas candidatas del
sexo menos representado en el puesto a cubrir (ejemplo:
Servicios Regionales de Empleo, Centros de Formacién
Profesional, Asociaciones de Mujeres, centros de orientacion
sociolaboral de los sindicatos, entre otras), al objeto de avanzar
en el equilibrio de mujeres y hombres en los diferentes puestos
de trabajo. y, especialmente para la cobertura de puestos
masculinizados/feminizados-
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2. CONTRATACION

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE | CALENDARIZACION
Mantener/ mejorar el equilibrio de contratacién indefinida | Incorporaciones por tipo de contrato y sexo. | DESARROLLO A lo largo de todo el
de mujeres y hombres haciendo un seguimiento de la | Distribucién de plantilla por tipo de contrato Plan
misma. y sexo.
Se publicitardn las plazas vacantes internas que se | Informe  Vacantes publicadas/vacantes | DESARROLLO 2020
originen. Dicho anuncio se efectuarad durante 7 dias a la | cubiertas/desagregadas por sexo
fecha prevista de ocupacion efectiva de los puestos
ofertados. Se hara extensiva su publicidad, al resto del
personal del centro de trabajo, a través de los tablones y/o
anuncios e intranet. La designacién de la candidata o
candidato que finalmente sera promocionado, se realizara
en base a criterios objetivos, siempre respetando la
igualdad de trato entre mujeres y hombres y garantizando
las mismas oportunidades de promocion.
N.° de procesos de seleccién, donde en | DESARROLLO 2020
En el caso de que 2 o mas candidaturas obtengan el igualdad  de  condiciones, se haya
mismo baremo en el proceso de seleccién, se contratara promocionado al sexo menos representado.
al sexo menos representado en dicha categoria. La
promocién se comunicara por escrito a la persona
elegida.
Los datos se obtendran de las | DESARROLLO 2020

En caso de vacante o promocion, se publicaran las
funciones del puesto requerido, junto con la categoria
correspondiente el puesto de trabajo, para que hombres
y mujeres puedan optar en igualdad de condiciones a la
misma.

promociones/ofertas publicadas en el Portal o
en los tablones de anuncios
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5. La plantilla con contrato a tiempo parcial, tendra derecho N.° de mujeres y hombre que aumentan 2020
preferente a incrementar su jornada frente a la celebracion de las | tiempo de trabajo.
nuevas contrataciones de sustitucion (bajas vacaciones, etc.),
siempre que el puesto de trabajo sea el mismo.
En aquellas mercantiles que no se alcance el 60-40% de mujeres-
hombres, no se aplicara dicha medida hasta alcanzar estos
porcentajes.
DESARROLLO 2020

6. Adoptar la medida de accidn positiva para que, en los casos N.° contrato a tiempo parcial que aumentan
que haya una vacante a tiempo completo, o de necesidad de su jornada
contratacién a tiempo parcial de mayor jornada, cumpliendo con
el principio de idoneidad y competencia, tendra preferencia el Hacer un seguimiento semestral de la

. . . contratacién a tiempo parcial y de las
sexo menos representativo con contrato parcial, a mismas personas que incrementan su jornada o que
competencias y aptitudes. pasan de tiempo parcial a tiempo completo

segregado por sexo

7. Se exigira a las Empresas de Trabajo Temporal, con las que Realizar documento previo a homologacién | DESARROLLO 2021

contrate la empresa, la utilizacion, en los anuncios para nuestra
empresa de un lenguaje no sexista; asi como, carteleria o
publicidad donde la imagen de la empresa sea objetiva y con
una clara perspectiva de género.

donde quede expresamente reflejado.
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3. PROMOCION

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA RESPONSABLE

CALENDARIZACION

Disponer de informacién estadistica semestral,
desagregada por sexo, de los procesos de seleccién para
las diferentes promociones (nimero de personas

- NUmero de mujeres seleccionadas /
nimero de personas consideradas

A lo largo de todo el Plan

. . - NUmero de hombres seleccionados / | DESARROLLO

consideradas para cada puesto) y su resultado (hnimerode | .
. L ndmero de personas consideradas
personas seleccionadas) para su traslado a la Comisién de
Seguimiento.
Intentar mantener una presencia equilibrada (60%-40%) A lo largo de todo el Plan
h j la plantilla inclui | .
de hombres y mu!(leres en toda a planti a inc uidos los Sexo/categoria DESARROLLO
puestos de Direccion y Mandos intermedios intentando
homogeneizar por categoria.
Se informara a la Comisién de Seguimiento de los criterios , A lo largo de todo el Plan
. - Los datos se obtendran de las

establecidos en la oferta para la promocién a cada puesto . .

. . . . promociones publicadas en el Portal o | RLT
(perfil profesional, requisitos del puesto, formacion, .

. en los tablones de anuncios
conocimientos...)
Comunlcar’y. difundir las c'olmpetenaas profesionales que DPT DESARROLLO 2020
pueden facilitar la promocion a otros puestos de trabajo.
Ref L 2021
eforzar huestros procesos de comunicacion de DESARROLLO 0

desarrollo, informando de todas las vacantes.
Adoptar la medida de accién positiva de que, en , . 2020

. . . . . Numero de veces que se ha aplicado la
condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, accién positiva
tendra preferencia el sexo menos representado para b ) DESARROLLO

promocionar a los donde estén

representados.

puestos menos

Numero de mujeres promocionadas
por aplicacién de la accién positiva
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7. Adoptar el criterio de que las promociones se realicen
internamente, incluidos mandos intermedios y directivos,
manteniendo la norma de seleccionar el sexo menos
representado en condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, asi como dar preferencia a personal interno.
Paralelamente se abrird proceso externo que serd de 7
dias para personal operativo y 15 dias para el resto de
personal, dicha seleccién servira para cubrir, en caso
necesario, la vacante de la persona trabajadora
promocionada respetando el criterio de seleccionar el
sexo menos representado en igualdad de capacidades y
habilidades teniendo en cuenta las descripciones de
puesto de trabajo.

Los datos se obtendrdan de las
promociones publicadas en el Portal o
en los tablones de anuncios

DESARROLLO

2020

8. Las candidaturas presentadas a la promocién, que no sean
seleccionadas, seran informadas de los motivos por los cuales
no han sido seleccionadas.

2020

9. Establecer un formulario y procedimiento para manifestar la
voluntad del trabajador o la trabajadora por aumentar jornada
y crear una base de datos para registrar las personas que
quieran cambiar el tipo de jornada o soliciten movilidad
geogréfica.

Numero de hombres y mujeres que han
manifestado su voluntad de aumentar
jornada/ nimero de hombres y mujeres
gue han aumentado su jornada.

DESARROLLO

2022

10. Se cuidara de no exigir en los requisitos para cubrir las
vacantes de promocion profesional mayor preparacion o
cualificacién que la absolutamente necesaria para el
desarrollo del puesto de trabajo.

DESARROLLO

2020
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11. La Comisién de Igualdad tendra acceso al procedimiento de promocién
interna, implantado y publicado por la Compafiia, para todos los puestos
basandose en criterios y principios de valoracién objetivos, cuantificables,
publicos, transparentes, homogéneos para toda la plantilla y basados en
los conocimientos y competencias requeridos para el puesto.

Ndmero de
basada en
interna

promociones
la promocion

DESARROLLO

Establecimiento de los
parametros de la promocion
fijados para primer trimestre
de 2021

12. Mantener actualizado el registro de los niveles de estudio de la plantilla
desagregado por sexo asi como el CV actualizado. El departamento de
RRHH enviarad recordatorio a todas las personas trabajadoras para que
tengan la opcidon de actualizar su CV de cara a poder postular a
promociones internas.

2020
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4. FORMACION

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA RESPONSABLE

CALENDARIZACION

Impartir acciones de formacién y sensibilizacion especificas en

A lo largo de todo el Plan

materia de igualdad, a las personas que participan en los | N.° de personas formadas en | DESARROLLO

procesos de seleccién, clasificacion profesional, contratacion, | igualdad  por  departamento,

promocién y formacién, asi como a todas aquellas personas | categoria y puesto de trabajo

responsables de la gestidon de equipos.

Formar al personal de cada departamento encargado de la

implantacién de medidas del Plan de Igualdad, especificamente,

en la materia correspondiente.

La formacion se reforzara anualmente: se impartira formacién

inicial a toda la compaiiia por fases y prioridades.

Disefar una accion formativa especifica de igualdad de trato y N.° de personas formadas A lo largo de todo el Plan
oportunidades, dirigida a toda la plantilla, para su incorporacion | desagregadas por sexo segun | DESARROLLO

al Plan de formacién. departamento y categoria/puesto

Formar a las personas que integran la Comisién de Seguimiento | N.° de personas formadas / N.° de 2020
del Plan de Igualdad en materia de politicas de igualdad, acoso | personas que componen la | DESARROLLO

sexual- por razén de sexo y seguimiento de planes. Comisién

Incluir médulos de igualdad y corresponsabilidad en la formacion | N° de  personas  formadas 2021
dirigida a la nueva plantilla en su incorporacion, y reciclaje a los | desagregadas por sexo segun | DESARROLLO

departamentos y areas de la existente, incluidos mandos.

departamento y categoria/puesto
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Informar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad, incluyendo a
todas las personas que estén en situacion de excedencia por
cuidados de hijos/as y /o familiares a su cargo, baja por
nacimiento, acogida o adopcién

DESARROLLO

Primer trimestre 2021

Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacién
llega a todo el personal de la empresa. Los citados cursos podran
ser presenciales y/u online. Se dara la flexibilidad necesaria para
que las acciones formativas programadas se desarrollen dentro
de la jornada laboral.

Aquellas personas que cuando se imparta el curso estén situacion
de IT, periodos vacacionales, excedencias por cuidados de
menores a su cargo y /o familiares a su cargo, o aquellas otras
causas que les impidan la asistencia, se les facilitara la posibilidad
de realizar dichos cursos en fechas distintas a las anunciadas, en
siguientes convocatorias. Las personas que por su turno de
trabajo no puedan realizar la formacién, se les compensara el
tiempo empleado.

N.° personas formadas / N.° de
personas de la plantilla.

N.° de horas de formacién total de
mujeres y hombres que cursan la
formacion.

DESARROLLO

2020

Realizar acompafiamiento y, si fuese necesario, acciones
formativas de reciclaje profesional a las/os trabajadoras/es que
se incorporan en la empresa a la finalizacién de la suspensién de
contratos por nacimiento, excedencias por cuidado de hijos/as y
familiares a su cargo, y bajas de larga duracion.

DESARROLLO

2021

Informar a la Comision de Igualdad sobre el Plan de Formacién
en Igualdad, su grado de ejecucion y la participacion de los
trabajadores y trabajadoras.

Informe elaborado con la
totalidad de acciones
formativas desagregadas por
sexo

DESARROLLO

A lo largo de todo el Plan
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Incluir una clausula en los contratos que se realicen con empresas
de formacion externa, en la que se solicite la revision desde la
perspectiva de género de los contenidos y los materiales que se
utilicen en los cursos de formacidon para que no contengan
estereotipos ni connotaciones de genero

Realizar documento previo a

homologacion  donde
expresamente reflejado.

quede

DESARROLLO/COMPRAS

2021

10.

Realizar e implementar una politica de Gestion de Talento
interna

DESARROLLO

2023
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5. RETRIBUCION

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONA RESPONSABLE

CALENDARIZACION

Se llevara un registro con los valores medios, complementos
salariales y extrasalariales de su plantilla desagregada por
sexo y distribuidos por grupo profesional, categoria o puesto
de trabajo iguales o de igual valor

En la proxima reunion semestral, se presentara a la Comision
un registro con los valores medios, complementos salariales y
extrasalariales (segmentado por conceptos individuales) de su
plantilla desagregada por sexo y distribuidos por grupo
profesional, categoria o puesto de trabajo iguales o de igual
valor.

Informe o registro facilitado a la
Comisién

DESARROLLO

2020

Crear una politica retributiva

Plan revisado

DESARROLLO

2023
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6. SALUD LABORAL

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE CALENDARIZACION
Entregar a la Comision de Seguimiento la Evaluacion | Evaluacion de riesgos por puesto | PRL A lo largo de todo el Plan ok
de riesgos de los puestos de mujeres embarazadas o | cada que se produzca un embarazo,
en periodo de lactancia natural. se procedera a la evaluacién del
mismo
Informar a la Comision de Seguimiento anualmente | Nimero de veces que se ha | PRL A lo largo de todo el Plan
de las veces que se ha adaptado el puesto a | adaptado el puesto y tiempo de
embarazadas o en periodo de lactancia natural. trabajo/ niumero de embarazadas y
lactancia
Se actualizard el protocolo vigente sobre la actuacion | Medios de comunicacion interna en | PRL 2021
de riesgo en el embarazo y en la lactancia natural, el | los que se hace referencia al
cual serd entregado, ademds de a la mujer | protocolo o aparece el texto del
embarazada, al CSS o al delegado de PRL pertinente, | mismo.
asi como a su superior directo.
En el caso de ser necesario se revisara, adecuara, o
modificara la evaluacién de riesgos del puesto.
Informar y sensibilizar a todos los mandos en el N.° personas formadas/ N.° total PRL 2022
procedimiento de riesgo por embarazo y lactancia
natural.
Se realizarad un estudio para intentar habilitar, donde PRL 2023

no exista, un mobiliario adecuado en las salas de
descanso para los preceptivos descansos de las
embarazadas y en periodo de lactancia natural
cuando lo requieran.
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Adaptar la vigilancia de la salud, mediante la puesta
en practica de un protocolo médico especifico, a los
casos de embarazo y lactancia.

Protocolo de vigilancia de la salud
establecido.

PRL

2020

El servicio de prevencion informara a la Comisién de
Seguimiento y a los comités de Seguridad y Salud de
la siniestralidad y enfermedad profesional,
desagregada por sexo, segun categoria, puesto de
trabajo y departamento, incidiendo en los
masculinizados/ feminizados, asi como a toda la
documentacion relacionada con la prevencién de
riesgos laborales.

CSS

2021

8.

En aquellos departamentos donde se utilice

uniformidad, se tendra en cuenta la vestimenta de
hombres y mujeres, tanto en tallaje como la hechura de
las prendas con la finalidad de que sea la adecuada para
el desempefio de sus funciones. Asi mismo, se deben
tener prendas especificas para mujeres embarazadas

PRL
DESARROLLO
COMPRAS

2022
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7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL Y TIEMPO DE TRABAJO

PERSONA CALENDARIZACION
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE
Difundir y actualizar puntualmente a través de la intranet y en cada | Los datos se obtendran de las | DESARROLLO 2021
centro, a través de los tablones de anuncios o los medios oportunos, los | publicaciones realizadas en el
permisos y licencias que garantiza la ley 3/2007, los Convenios y el Plan | Portal o en los tablones de
de Igualdad. anuncios.
Comunicar cuando sea necesario, a través de la intranet y en cada centro, | N.° de informaciones | COMISION A lo largo de todo el Plan
a través de los tablones de anuncios o los medios oportunos las | realizadas. IGUALDAD
modificaciones legislativas sobre los derechos de conciliacion (web, blog
y portal)
Informar anualmente a la Comision de Seguimiento sobre los disfrutes de DESARROLLO A lo largo de todo el Plan
las distintas licencias y permisos relacionados con la conciliacion de la
vida familiar y laboral.
Utilizar las nuevas tecnologias de la informacion (web, videoconferencias, DESARROLLO 2020
multi conferencias, etc.) siempre que sea posible para evitar continuos
viajes o desplazamientos.
Las vacaciones se podran unir al permiso de nacimiento, adopciéon o DESARROLLO 2020

acogida.

27




6. Garantizar los derechos de conciliacion para las parejas de hecho. Informacion incluida en los | DESARROLLO
Informar que las parejas de hecho debidamente inscritas o union estable | medios de comunicacion. 2020
(convivencia de mas de dos afios ininterrumpidos, hijas/os en comuln o
formalizacion de la relacidon en escritura publica (delante de notario)),
tienen derecho a las licencias contempladas en el Convenio Colectivo, o
los acuerdos de centro de trabajo de aplicacién y el plan de igualdad.
7. Garantizar y concienciar que los permisos establecidos legalmente, | Informe de las personas que | DESARROLLO 2020
relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral, se cumplen, asi | solicitan permisos de
como impedir que su ejercicio pueda suponer algln tipo de discriminacién o | conciliacibn o renuncia del
perjuicio en términos de promocion y ascensos, retribucion, acceso a la | mismo.
formacion, asi como una disminucion en el resto de condiciones laborales.
8. Se pondra a disposicion de la plantilla el mail de la Comision para poder COMISION DE 2020
hacer un estudio de necesidades de conciliacion y asi, prever mejoras que se | Propuestas de necesidades IGUALDAD
ajusten a las necesidades reales.
9. Se estudiara la adaptacion de la jornada para quienes tengan personas a | N.° de veces que se ha | DESARROLLO 2020
su cargo (menores de 12 afios y familiares directos dependientes). solicitado y aplicado la
adaptacion para mujeres y
hombres.
10. Excedencia por cuidado de Familiares: Los empleados/as podran solicitar | N.° de veces que se ha | DESARROLLO 2021

una excedencia de duracién no superior a dos afios para atender el cuidado
de familiares dependientes, hasta 2° grado de consanguinidad o afinidad, con
reserva del puesto de trabajo. Podra ampliarse un afo mas sin reserva de
puesto de trabajo.

solicitado y aplicado por
sexo.

N.° de mujeres y hombres
que han vuelto a su
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puesto de trabajo después
de la excedencia.

11. Permisos retribuidos por el tiempo indispensable para la realizacion
de gestiones previas a lasadopciones y acogimiento: Gestion de
documentacién ante organismos publicos y privados (notarias). Se debera
justificar y avisar debidamente. Se tendran en cuenta y se estudiaran cada
una de las solicitudes presentadas sin generalizar la medida.

Medida: Se estudiara cada caso a titulo individual y se valorara conjuntamente
con la comisién de igualdad.

N.° de veces que se ha
solicitado y aplicado por
SEXO.

DESARROLLO

2020

11. Posibilitar un permiso retribuido de hasta cuatro horas anuales (por cada
persona a cargo) para los trabajadores/as con descendientes menores de
16 afios, o con personas dependientes a su cargo, para atender
situaciones que exijan su presencia (situaciones escolarizacion y
dependencia en organismos relacionados).

Estas 4 horas se podran utilizar para médico especialista durante el 2020, y a
partir del 2021, de acuerdo a lo siguiente:

- 2021: 4 horas anuales para situaciones escolarizacion y dependencia en
organismos relacionados, mas 8 horas de médico especialista para aquellos
convenios donde no exista un permiso retribuido para tal fin.
- 2022: 4 horas anuales para situaciones escolarizacion y dependencia en
organismos relacionados, mas 10 horas de médico especialista para aquellos
convenios donde no exista un permiso retribuido para tal fin.
- 2023: 4 horas anuales para situaciones escolarizacion y dependencia en
organismos relacionados, méas 12 horas de médico especialista para aquellos
convenios donde no exista un permiso retribuido para tal fin.

N.° de veces que se ha
solicitado y aplicado por
SEXO.

DESARROLLO

2020 en adelante

29




13. El Permiso retribuido de los dias por accidente o enfermedad grave u
hospitalizacién, intervencién quirtrgica sin hospitalizacion o que precise
reposo domiciliario de familiares hasta segundo grado de consanguinidad o
afinidad, podran ser disfrutados de manera no consecutiva para facilitar la
conciliacion con el resto de familiares, mientras dure el hecho causante. En
aquellos centros directos de trabajo donde existan acuerdos mas
beneficiosos, éstos seran respetados.

N.° de veces que se ha
solicitado y aplicado por
SEXO.

DESARROLLO

2020

14. Se establece la posibilidad de una excedencia, con derecho a reserva de
su puesto de trabajo y condiciones, desde un mes hasta cuatro meses, para
las personas en tramites de adopcién internacional.

N.° de veces que se ha
solicitado y aplicado por
SEXO.

DESARROLLO

2021

15. Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria, cuando el motivo
de la solicitud sea por cuidados de personas dependientes (menores y
familiares a su cargo, con enfermedades graves).

N.° de veces que se ha
solicitado y aplicado por
SEXo.

DESARROLLO

2021
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16. Cuando el periodo de vacaciones, fijado en el calendario de vacaciones de | N° de veces que se ha | DESARROLLO 2020
la empresa, coincida en el tiempo con una incapacidad temporal, una solicitado la medida por

incapacidad derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el Sexo.

periodo de suspensién por nacimiento, se tendra derecho a disfrutar las

vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal y al finalizar el

periodo de suspension, tal y como marca la ley, aunque haya terminado el

afo natural a que correspondan.

17. Facilitar el cambio de turno y la movilidad geografica con el objetivo de | N.° de veces que se ha | DESARROLLO 2021
atender situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de solicitado la medida por

hijos/as, para padres o madres separados/as, divorciados/as. Sexo.

18. Establecer una excedencia de duracion de entre uno y cuatro meses por DESARROLLO 2021
fallecimiento, accidente o enfermedad de larga duracion de familiares de | N.° de veces que se ha

primer grado de consanguinidad, conyuge, asi como pareja de hecho, tutelas solicitado la medida por

o curatelas por designacion judicial, con derecho a reserva de su puesto de sexo.

trabajo.

19. Facilitar la tramitacion a través de la mutua de la solicitud de la prestacion DESARROLLO 2020

econdmica que amplia el cobro hasta el 100% de la jornada, asi como, de las
cotizaciones a la Seguridad Social a jornada completa en aplicacion del Art
37.5 del ET, el cual da derecho a las y los progenitores, adoptantes o
acogedores de caracter pre adoptivo o permanente a una reduccién de
jornada por cuidado de un hijo/a menor de 18 afos enfermo de cancer o
afectado por alguna enfermedad grave cuyo listado y criterios estan
recogidos en el RD 1148/201. La reduccion se podra acumular en jornadas
completas segun las necesidades de la persona causante.

N.° de veces que se ha
solicitado la medida por
SEXo.
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20. Permiso retribuido a los examenes prenatales. Las empleadas | N.° de veces que se ha DESARROLLO 2021
embarazadas y sus parejas tendran derecho a ausentarse del trabajo, por el | solicitado la medida

tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales y técnicas

de preparacion al parto, previo aviso a la empresa y justificacion de la

necesidad de su realizacién dentro de la jornada de trabajo.

21. Reconocimiento de todos los permisos recogidos en el Estatuto de | N.°y sexo del personal que DESARROLLO 2020
trabajadores y Convenio de aplicacién del sector/empresa a las parejas de | siendo parejas de hecho han

hecho, incluido el permiso por matrimonio retribuido, siempre que se | disfrutado del permiso.

justifique con el debido registro de parejas de hecho. (En caso de boda

posterior y si se ha ejercido el derecho como pareja de hecho, no podra

hacerlo por matrimonio ya que habra ejercido el derecho previamente

coincidiendo con los mismos integrantes)

22. Lactancia. Las personas trabajadoras tendran derecho a una hora de | Medida adoptada 2020

ausencia del trabajo en el caso de no compactar lactancia, que no
necesariamente se deberan dividir en dos fracciones dentro de la jornada,
para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. Esta hora
destinada al hecho causante, podra ser disfrutada al inicio o al final de su
jornada, o en su defecto en medias horas al inicio y al final de la jornada. Sera
de aplicacién para todo tipo de jornadas.

La reduccién de jornada contemplada en este apartado constituye un derecho
individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio
al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si dos
personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el
mismo sujeto causante, la direccién empresarial podra limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que
debera comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan
este derecho con la misma duracién y régimen, el periodo de disfrute podra

numero de veces que se ha
solicitado y aplicado por sexo
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extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccién
proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses

Este permiso se podra disfrutar igualmente de manera acumulada.

23. Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo | Medida adoptada 2020
durante una hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, | nimero de veces que se ha
por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del solicitado y aplicado por
parto. Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un sexo
maximo de dos horas, con la disminucion proporcional del salario.
24. Dar prioridad en el cambio de turno a los trabajadores que previa DESARROLLO 2021
acreditacion y, siempre que la organizacién del trabajo lo permita, se
hallen en procesos de técnicas de reproduccion asistida.
25. Realizar campanias informativas y de sensibilizacién sobre las medidas de | Comunicados especificos | DESARROLLO A lo largo de todo el Plan

conciliacion existentes en la empresa

repartidos.
Campanfias realizadas

26. A partir de 1 de enero de 2020, en el caso de nacimiento, el otro
progenitor contara con un periodo de suspension total de doce semanas, de
las cuales las cuatro primeras deberd disfrutarlas de forma ininterrumpida
inmediatamente tras el parto. La madre bioldgica podra ceder al otro
progenitor un periodo de hasta dos semanas de su periodo de suspensién de
disfrute no obligatorio El disfrute de este periodo por el otro progenitor, asi
como el de las restantes ocho semanas, se adecuard a lo dispuesto en el

N° de veces que se ha
solicitado y aplicado Ia
medida

A lo largo de todo el plan
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articulo 48.4. A partir de 1 de enero de 2021, cada progenitor disfrutara de
igual periodo de suspension del contrato de trabajo, incluyendo seis semanas
de permiso obligatorio para cada uno de ellos, siendo de aplicacién integra
la nueva regulacién dispuesta en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo
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8. VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE CALENDARIZACION
Realizar un protocolo especifico en violencia de género. 2021
Informar a la plantilla, a través de los medios de comunicaciéon | Chequeo  de la  difusién | COMISION  IGUALDAD  + | 2020
interna, de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres | (tablones, comunicados, etc.) DESARROLLO
victimas de violencia de género, de las mejoras que pudieran | Niumero de actuaciones llevadas
existir por aplicacion de los convenios colectivos | a cabo en todos los medios
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de Igualdad. habituales de difusién de la

empresa

Establecer un protocolo para facilitar el cambio de centro de | NUmero de veces que se ha 2022
trabajo en cuanto la trabajadora victima de violencia de género | consultado, solicitado y aplicado
asi lo solicite. la medida.
En el caso de que la trabajadora se vea obligada a abandonar
su puesto de trabajo el periodo de suspension tendra una
duracion inicial que no excederd de 12 meses, salvo que por
tutela judicial se ampliara el derecho de proteccién el cual
podria llegar a un maximo de 18 meses. Terminado este
periodo la trabajadora podra solicitar el regreso a su puesto o
la continuidad en el nuevo.
Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas de violencia 2020

de género, totales o parciales, tendran la consideracién de
justificadas, por el tiempo y en las condiciones en que asi lo
determinen los servicios sociales de atencién o de salud, segun
proceda. Las ausencias seran comunicadas por la trabajadora a
la empresa a la mayor brevedad.

N.° de mujeres a las que se hay
aplicado la medida.

N.° de mujeres que han
consultado sobre la medida.
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Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para los
tramites motivados por la situacion de violencia de género, para
acudir a los juzgados, comisaria, servicios asistenciales, para
asistencia a consulta psicoldgica, tanto de la victima como de
sus hijos/as. Dicha condicién se considerarda debidamente
acreditada por los Servicios Sociales de atencién o Servicios de
Salud.

N.° de mujeres a las que se ha
aplicado la medida

N.° de mujeres que han
consultado sobre la medida.

2020

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o la
flexibilidad a las mujeres victimas de violencia de género para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la proteccion social
integral.

Se facilitara la reduccién de jornada de trabajo de la mujer que
acredite ser victima de violencia con disminucién proporcional
del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo y
flexibilidad en el horario.

Numero de veces que se ha
solicitado y aplicado la medida.

N.° de mujeres que han
consultado sobre la medida.

2020

Poner a disposicion de las trabajadoras victimas de violencia de
género la politica de anticipos existentes para que pueda
afrontar un traslado de localidad y facilitar la informacién
disponible en lo que se refiere a ayudas del Estado.

Aquellos convenios que recojan el concepto de bolsa de
vacaciones el anticipo también sera aplicable a dicha bolsa, no
mensual sino proporcional al tiempo trabajado a nivel anual.

2020

Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos,
fundaciones, etc. para dar acceso a las mujeres victima de
violencia de género a nuestros procesos de reclutamiento. En
igualdad de condiciones, se darad prioridad en el acceso al
empleo a las mujeres que hayan sido declaradas como victimas
de violencia de género

A lo largo de todo el Plan
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anual del nimero de veces que se ha activado el protocolo de
violencia de género)

9. Facilitar a través de las personas responsables, el asesoramiento 2021
profesional directo y confidencial a las mujeres victimas de
violencia de género.
10. Realizar una campafa especial el Dia Internacional contra la | Campafa realizada. 2022
Violencia de Género. El dia 25 de noviembre.
11. Establecer dentro de protocolo colaboraciones con el Instituto | Nimero de veces que se ha 2022
de la Mujer u otra organizacion similar solicitado y aplicado la medida
N.° de mujeres que han
consultado sobre la medida
12. El departamento de RRHH presentara a la comision un informe | N.° de denuncias comunicadas 2021
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9. CULTURA DE EMPRESA, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDAS

INDICADORES/

PERSONA RESPONSABLE

CALENDARIZACION

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad con

Seccién dedicada a la igualdad

A lo largo de todo el Plan

campanfas internas, como frases en intranet, lemas en las | establecida en los diferentes | COMISION

maquinas de fichar o carteleria en las salas de descanso. canales de comunicacién.

Utilizar comunicacion positiva N.° de acciones llevadas a cabo

Utilizar, en las campafas publicitarias y pagina Web, los | Utilizacion de logotipos 2021
logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa | /totalidad de campafias

cuenta con un plan de igualdad. realizadas

Informar a las empresas colaboradoras, proveedoras y | Realizar documento previo a | DESARROLLO 2021
stakeholders de la compaiiia de su compromiso con la igualdad | homologacién donde quede

de oportunidades, instandoles a que compartan dichos | expresamente reflejado

principios.

Cuando se firme el Plan de Igualdad se debera colgar en la | N.° de ejemplares editados y 2020

intranet y en la web y, posteriormente, editarlo y realizar una
campafa especifica de difusion del mismo, interna y externa.

difundidos.

Informar periddicamente a la plantilla sobre la evolucién del
plan de igualdad a través de los medios de difusién que dispone
la Compahia.

N.° Acciones desarrolladas.
N.° de personas informadas

A lo largo de todo el Plan

Implicar a la alta direccidn a comunicar las buenas practicas en
igualdad en Congresos, Eventos, Seminarios, etc. fuera de la
compaiiia, es decir participar demostrando las buenas practicas.

N.° de
realizadas

comunicaciones

2021
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N.° de eventos en los que se ha
participado

7. Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes, textoy | Chequeo a una muestra de 2021
contenidos que se utilizan en las comunicaciones internas | comunicados, mensajes, etc.
(comunicados en tablones, circulares, correo interno, etc.) y externas | Lenguaje e imagenes corregidos
(pagina web, Facebook, folletos, campafas de publicidad, las | en caso de detectarse utilizacion
memorias anuales, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al | sexista N° de canales revisados/
género. N° total de canales.
8. Adoptar un manual de comunicacién no sexista que homogenice | Documento del manual. 2021
los criterios de uso del lenguaje en la empresa. Manual aplicado
9. Establecer un canal de comunicacion accesible a toda la plantilla | Canal establecido. COMISION DE IGUALDAD 2020
para que pueda expresar sus opiniones y sugerencias acerca del Plan | Respuestas por parte de la
de Igualdad. empresa Buzon fisico(

anonimato)
10. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de | N° de personas por sexo 2020
comunicacién de la empresa (pagina Web, relaciones con prensa, | formadas/ N° de personas

etc.) en materia de igualdad y utilizacidn no sexista del lenguaje.
Formar a las personas responsables de comunicacion de la empresa
para reforzar los conocimientos adquiridos en materia de Igualdad.

implicadas

11. Asegurarse que la informacion sobre Igualdad llega a toda la
plantilla.

Chequeo a  comunicados,
mensajes, etc.
N° canales revisados/N° total

canales

A lo largo de todo el Plan
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10. ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDAS INDICADORES PERSONA RESPONSABLE CALENDARIZACION
Adoptar un cddigo de conducta que asegure un ambiente de | Documento del cédigo de conducta. 2021
respeto entre los trabajadores y trabajadoras, para prevenir el | Edicion manual de buenas practicas
acoso por razédn de sexo o0 acoso sexual. contra el acoso en Intranet
Consensuar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo que | Documento del protocolo. PRL 2020
contemple canales especificos de denuncia y la creacién de un | Realizacién del protocolo
o6rgano de instruccion especifico ante casos de acoso sexual y/o
por razdn de sexo.
Difundir por los canales habituales de comunicacion interna el | Medios por los que se ha difundido. PRL A lo largo de todo el Plan
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.
Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL el temario sobre | Médulo elaborado e incluido. PRL 2021
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo. N.° de actividades formativas
N.° de trabajadores/as que han
asistido
Realizar acciones formativas y/o informativas dirigidas a mandos, | N.° de cursos y personas formadas | PRL 2021
mandos intermedios, personal técnico y de gestion de equipos, | desagregado por provincias
sobre prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
Formar a la Comision de seguimiento del plan de Igualdad en | N.° de cursos y personas formadas | RRHH 2020

materia de acoso sexual y por razdn de sexo.

desagregado por provincias

Se informara a la Comision de Seguimiento sobre los procesos
iniciados por acoso segun el protocolo aprobado en la empresa,
asi como el numero de denuncias formalizadas en cada centro y
las medidas adoptadas en cada situacién en la que se detecte
acoso.

N.° de denuncias comunicadas
N.° de denuncias registradas
N.° de denuncias archivadas
Resultados de las denuncias

CSS + COMISION

A lo largo de todo el Plan
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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 consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento

y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacidon contemplada en este Plan de Igualdad de, permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos

en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacion 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.
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9. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comisidn de Seguimiento y Evaluacidon 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 Comisidn de Seguimiento y Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad. Dicha Comisién

se constituira al mes siguiente de la firma del mismo.

FUNCIONES DE LA COMISION

La Comisién tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- 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.

- La Comisidn resolvera cualquier duda que hubiere en materia de igualdad.

ATRIBUCIONES GENERALES DE LA COMISION

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.
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- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del presente Plan de Igualdad.

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

- Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de implantacién de los
mismos.

- Intervencién cuando desde algun centro les sea requerida, tanto desde la direccién de la empresa, como desde la RLT, como desde
trabajadores o trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea (asesoramiento, interpretacion del plan, solucion de conflictos, etc).

- Los acuerdos que adopte la Comisidn en cuestiones de interés general, se consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma

eficacia obligatoria.

ATRIBUCIONES ESPECIFICAS DE LA COMISION

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

- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmision de informacién 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.

- 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.

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre:

Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.
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El grado de ejecucion de las medidas.
Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
La identificacién de posibles acciones futuras.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion serd necesaria la disposicién, 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 evaluacién realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.
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