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INTRODUCCION

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un Diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion

por razon de sexo.

Partiendo del derecho fundamental a la igualdad y a la no discriminacién en Espana por razén
de sexo proclamado por el articulo 14 y el articulo 9.2 de la Constitucion Espafiola y mas
especifico establecido por la Ley organica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIMH), la implantacion del Plan de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres busca asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias
por razon de sexo, tal y como recoge el art. 3 de la L.O. 3/2007: “El principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta,
por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil”. Asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real y efectiva en el seno de la organizacion, estableciendo la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de su politica de

empresa.

En el plan de igualdad se fijan:

. los objetivos concretos de igualdad a alcanzar,

. las medidas, practicas y recursos adaptadas para su consecucion,

. asi como el calendario y procedimiento de seguimiento y evaluacién de los
indicadores.

El Plan de igualdad de NOREL S.A. se enmarca en la legalidad vigente, en particular, en lo
dispuesto por la Ley organica 3/2007 de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres (LOIMH), asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en el empleo y la ocupacion y los RD 901 y 902 de octubre de 2020.
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Los planes de igualdad fijan los 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.

COMPROMISO DE LA DIRECCION

Con fecha 13 de julio de 2023, la Direccion de NOREL S.A. ha firmado y contraido sendos
compromisos de impulso para la implantacion del plan de igualdad, garantizado la
informacion y los recursos necesarios tanto técnicos como humanos, para la consecucion de

los objetivos y calendario de trabajo previsto.

El presente Plan de Igualdad dirigido al personal del NOREL S.A. reafirma su compromiso
no solo en materia de politicas de igualdad, sino por el respeto de la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral. Se trata sin duda de la consolidacion del compromiso
hacia la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio
basico y transversal y marcara la politica de gestién del personal en los préximos afios en
cuanto a la garantia de aplicacion del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres en el ambito laboral.

PRESENTACION DE LA EMPRESA

NOREL es una empresa innovadora cuya actividad esta enfocada al desarrollo, fabricacion

y comercializacién de aditivos y materias primas para la nutricion animal.

Con mas de 40 anos de experiencia y ventas a mas de 70 paises tiene su sede central en
Madrid, asi como fabricas y laboratorios de 1+D en diferentes provincias de Espafa, Estados

Unidos, México y Egipto.

Por ello, se ha decidido la elaboracién de un plan Unico para todos los centros de trabajo que

se distribuyen en las distintas provincias de Espania.
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PROCESO DE ELABORACION.

Con el fin de obtener informacion detallada y estructurada para evaluar el grado de desarrollo
de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres entre el personal de NOREL S.A.,

se realizé un diagndstico analizando diversos aspectos de la gestion de la entidad.

La normativa condiciona la implantacién de un plan de igualdad a la elaboracién previa de un
estudio diagndstico, por lo que se deduce el caracter eminentemente practico del diagnéstico.

En definitiva, la exhaustividad del primero garantizara el éxito del segundo.

La metodologia utilizada para elaborar el diagndstico ha sido el enfoque o analisis de género,
que aporta otra forma de profundizar en la realidad, teniendo en cuenta que mujeres y
hombres tienen condiciones y demandas diferentes. La mayor parte de los datos recogidos
se refieren al ejercicio 2022 como periodo de referencia, aunque para determinados items se
han tenido en cuenta datos de afos anteriores. Asimismo, para la recogida de informacion
se ha utilizado una metodologia mixta que incluye técnicas de investigacion cuantitativas y
cualitativas. La informacion para la elaboracion del Diagnéstico ha sido facilitada por
profesionales del area de recursos humanos con la participacién de otros departamentos en

las areas de su responsabilidad.

La responsabilidad de negociar y acordar el Plan de igualdad ha recaido en la Comision
negociadora. Esta comision se conformé en 30 de mayo de 2023 y se han celebrado cuatro

reuniones de trabajo para la negociacion y elaboracion del presente Plan:
- 30 de mayo de 2023 a las 11:00 horas.

- 22 de junio de 2023 a las 11:00 horas.

- 6 de julio de 2023 alas 11:00 horas.

- 13 de julio de 2023 a las 11:00 horas.
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El diagndstico ha recogido informacion sobre el personal teniendo en cuenta sus
caracteristicas, desagregando por sexo con el fin de realizar un analisis de género y asi
reconocer, por una parte, aquellos aspectos en los que ya se esta trabajando, asi como
aquellos en los que se producen desequilibrios y proponer alternativas que puedan

incorporarse como acciones en el Plan de Igualdad.
La recogida de informacion se ha estructurado en los apartados siguientes:

o CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRAREPRESENTACION FEMENINA.

o FORMACION.

o PROMOCION, SELECCION Y DESARROLLO.

o POLITICA RETRIBUTIVA.

o EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL.

o CONDICIONES DE TRABAJO.

o PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO.

Los diferentes apartados analizados cuantifican y describen diversos aspectos de los
procesos de la gestion de los recursos humanos que, analizados incorporando la perspectiva
de género, permiten conocer las prioridades en materia de igualdad que serviran de ejes
vertebradores del Plan de Igualdad. La normativa condiciona el establecimiento de un plan
de igualdad a la elaboracion previa de un estudio diagnédstico, por lo que se deduce el
caracter eminentemente practico del diagndstico como herramienta imprescindible para la
elaboracion del Plan de Igualdad. En definitiva, la exhaustividad del primero garantizara el

éxito del segundo.

~

Pagina 6 de 83 = = e




MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

Contar con un Plan de Igualdad en NOREL S.A., obedece, ademas de a un convencimiento
de la Direccion, a un mandato legal con una base juridica internacional, nacional y autonémica
que vela por la ausencia de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo en
ambitos como la seleccion, contratacion, formacién, promocién y/o retribucion, entre otras

cuestiones.

El impulso del Plan se enmarca de lleno con el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) que Naciones Unidas fijé en su Agenda 2030. Aunque cada uno de los 17
objetivos contiene metas especificas en materia de igualdad, el ODS 5 consiste

especificamente en la igualdad de género.

El principio de igualdad entre mujeres y hombres, asi como la importancia de los planes de
igualdad de empresa, quedan contemplados en la gran parte de los convenios colectivos que

son de aplicacion:

NOREL S.A.
Madrid 28000715011982 Convenio Colectivo de Comercio de Alimentacion de
(Centro de la Comunidad de Madrid
Madrid)
Estatal 99004235011981 Convenio Colectivo de la Industria Quimica
(Centros de
Cafiete vy
Barcelona)
Estatal 99000275011981 Convenio colectivo nacional de la industria de fabricacion de
(Centro de alimentos compuestos para animales.
Valls)
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En cuanto al marco normativo, programatico y competencial que son de referencia y justifican

puesta en marcha del Plan de igualdad es el siguiente:

AMBITO
NACIONAL

EUROPEO
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TEXTO

Constitucion Espafiola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a
la no discriminacion por razén de sexo, nacimiento, raza, religién, opinion
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social y articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las
condiciones para que la igualdad de las personas y de los grupos en que
se integra sean reales y efectivas.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, de planes de igualdad y su
registro.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espariol
dos directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma
de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
a empleo, a la formaciéon y a la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a
bienes y servicios y suministros.

Recomendacion de la Comision, 27-XI-91 relativa a la proteccién de la
dignidad de las mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de
Conducta para combatir el acoso sexual.

Recomendacion del Comité de ministros del Consejo de Europa en
materia de utilizacion no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b
del estatuto del Consejo de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.
Informe de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité
Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de
febrero de 2006, sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacion.

Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional
para hacer frente a la violencia contra las mujeres.

La igualdad de retribucion también se configura como un derecho y un
principio fundamental recogido expresamente en el Articulo 157 del
Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (antiguo 141 TCE), en
las directivas comunitarias (Directiva 75/117/CEE, Directiva 79/7/CEE del
Consejo, Directiva 86/613/CEE, Directiva 92/85/CEE, Directiva
2002/73/CE, Directiva 2006/54/CE)-y en-el Articuld 23 de la Carta dedos

]
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Derechos Fundamentales de la Unién Europea, destacando la labor de
interpretacion desarrollada por el Tribunal de Justicia de la Union Europea
en relacion al concepto de igualdad retributiva.

INTERNACIONAL « Convenio 100 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), al objeto

de promover y garantizar la aplicacién del principio de igualdad de
remuneracién por un trabajo de igual valor, obliga a los Estados a
garantizar la aplicacion del principio de igualdad de remuneracién por un
trabajo no solo igual, sino también de igual valor.

e Objetivos de Desarrollo Sostenible y Agenda 2030.

PRINCIPIOS RECTORES DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracion y puesta en marcha del Plan de Igualdad de NOREL S.A. se rige por los

siguientes principios rectores:

a)

Participacion. En coherencia con el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, cualquier persona miembro de la plantilla
tendra a acceso a la informacion sobre la implementacion de las medidas de este Plan
de igualdad.

Transparencia. Cooperacion imprescindible de la plantilla para articular los procesos
de igualdad a través de la Comisién de seguimiento del plan

Transversalidad: El Plan de Igualdad habra de incluirse en todas las areas de gestion
de los recursos humanos, siendo de aplicacion a toda la organizacién y a todo el
personal laboral contratado adscrito a la misma.

Flexibilidad: El Plan ha de ser dinamico y flexible de forma que pueda incorporar
cambios.

Comunicacién. Se realizara un intercambio entre areas con responsabilidad de la
puesta en marcha de las medidas para garantizar la informacién a todo el personal
sobre las actuaciones realizadas.

Seguimiento y evaluacion: Es un continuo en el que no solamente se comprueba si se
han realizado las medidas correspondientes o no, sino que se analizara la adecuacién
de las mismas y las intervenciones que sean necesarias para alcanzar el objetivo

planteado.

DETERMINACION DE LAS PARTES

La negociacién y posterior aprobacion del Plan de igualdad Norel ha sido responsabilidad de

la Comision Negociadora. Se creo con el objetivo de abordar la ordenacién y construccion de

forma colaborativa del plan.
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Con motivo de la negociacién de un Plan de Igualdad unico para los centros de trabajo de
NOREL, S.A, y de acuerdo a lo establecido en los articulos 2.6 y 5.2 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, y el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, el 27 de

diciembre se conformd la comisidon negociadora del plan:

Por la empresa: Por las personas trabajadoras:

Maria Pablos Vélez, DNI Francisco Daniel Cervantes Miras DNI
50301076F - Directora de 48008433G - Miembro del Comité de
RRHH. Empresa de Valls.

M? Teresa Olive Olive, DNI Cesar Sardoén Irigoyen, NIE X2940168D
39712758S - Directora de - Miembro del Comité de Empresa de
Calidad. Valls.

Ménica Puyalto Ladesma, DNI
43691017X - Directora I+D.
Adolfo Peinado Soges, DNI
47772095Z - Coordinador Prev.
de Riesgos Laborales.

Marta Martinez Ujaque, DNI
48012112A- Técnico Prev. de
Riesgos Laborales.

M? Mar Martinez Lucas, DNI
4600011B - Responsable de
Produccion.

e Los sindicatos UGT y CCOO, fueron citados via correo electrénico, contando el acuse
de recibo y contestacion al mismo indicando que daban traslado a las secciones
correspondientes, asi como que no podian confirmar su asistencia.

Contando con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral:

e M? Carmen del Rio Gallegos, DNI 7226475J - Asesora externa.
e Nixon Andrés Pazmino Naula, DNI 51162468A - Asesor externo.
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Competencias y Funciones

Siguiendo lo establecido en el articulo 6 del RD 901/2020, la comisién tendra competencias

en:
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Negociacién y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas u oOrganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

Definiciéon de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

Remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral

competente a efectos de su registro, depodsito y publicacion.




PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

El punto de partida para la elaboracion del Plan de igualdad es la realizacion de un diagndstico
riguroso que marque la hoja de ruta para la consecucion de la igualdad de oportunidades. El
diagnéstico facilita la identificacion de situaciones de asimetria y desigualdad entre
trabajadoras y trabajadores, para el posterior disefio y definicion de medidas que podran
conformar el Plan de Igualdad (“PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES DE NOREL S.A.”)

El diagndstico es el informe previo para la elaboracion del Plan de igualdad y elaborado con
la I6gica de un instrumento de trabajo, surgido de un proceso de investigacion, que permite
conocer la situacion real de Norel respecto a la integracién de la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en su gestidén del personal interno.

Dicho diagndstico se ha realizado conforme a lo estipulado tanto en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como en el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, el Real Decreto
901/2020 y el Real Decreto 902/2020

Tras la elaboracion del diagnostico, se han obtenido las siguientes conclusiones:
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NOREL S.A.

AREAS CONCLUSIONES
ANALIZADAS
CLASIFICACION o Distribucion: Del total de la plantilla (124 personas) que prestan

PROFESIONAL E

servicios en NOREL S.A, el 26,61% (32 mujeres) mujeres y el

INFRAREPRESE 73,39% (91 hombres) hombres. Este desequilibrio esté relacionado
NTACION con la menor presencia de mujeres en el sector en el que la
FEMENINA empresa desarrolla su actividad (sector industria alimentos

compuestos para animales), dando lugar a una segregacion
horizontal en la produccidon de fabricaciéon de la empresa.

A nivel Escalas,

Agrupacion 8-

ESCALA 5

Agrupacion 7.
ESCALA 5

Agrupacion 6-
ESCALA 4

Agrupacion 5-
ESCALA 3
Agrupacion 4-
ESCALA3

Directores de Departamento(651)

Tec. Sup.Director Ventas
Nacional(660)

Tec. Sup.Direccién Técnica(634)

DIRECTOR PLANTA (626)

Tit. Sup.AUDIT. INTERN.
/RESPONSABLE CALIDA(624)
Tec. Sup.Delgado
Nacional(Madrid)(537)
Tec. Sup.Area
Manager(Madrid)(506)

Product. Manager(537)
Tit.med.Resp. Ingenieria(408)

Tec, Adm. Ventas /Regulatori
Affairs(338)

Resp.Marketing(317)
Of.Adm1°Resp. Logistica(320)
Of. Adm.1° Prod.(314)

Of. 1° Resp. Seg. Y Prevencion(318)
Tec. LABORATORIO Calidad(320)
Oficial 2° Adm.(308)

Oficial 2° Prod. (315)

Of. Adm.Fin.(341)

Agrupacioén 3-

ESCALA 2
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Encarg. Resp. Mantenimiento
(276)

AUX LABORATORIO(297)
Aux Adm.Pers. Of.
Expediciones(283)

Encarg. Jefe Turno(251)

Agrupacion 2- Oficial operario(243)

ESCALA 1
Of. 1° Mec. y Electr. Y
Recambios(209)
Agrupacion 1- Operario (Limpiadora, Carretillero
ESCALA 1 y Peon)(123)

A nivel departamental: el Departamento de Ventas Nac. Y Exp., compuesto
por la presencia de 10 mujeres y 2 hombres, el departamento de adm. y
finanzas, con 2 hombres y 4 mujeres. El departamento de auditoria esta
compuesto por 1 mujer, el departamento comercial este compuesto por 12
hombre y 8 mujeres, y el departamento de produccion este compuesto por
75 hombres y 9 mujeres.

Observando esta distribucion se detecta que haya una segregacion
horizontal dentro de la entidad.

Es decir, las mujeres se ubican en areas o departamentos histéricamente
feminizadas(administracion) y los hombres en el area produccion que han
sido masculinizados.

o Edad: No se detecta una diferencia significativa en cuanto a la
edad de mujeres y hombres. Siendo el teniendo en cuenta el
numero de personas que componen la plantilla por rango de edad.
Se puede establecer que se trata de una plantilla madura.

o Antigledad: El promedio de antigledad de mujeres y hombres no
presenta diferencias importantes, siendo el promedio de hombres
de 10,04 anos y el de las mujeres de 12,03.

o Estudios: A nivel Estudios apreciamos que casi el 100% de los
hombres tiene formacién basica, mientras que en estudios de grado
superiores se encuentra equiparada, y respecto a la formacion de
grado medio también se puede apreciar que existe equiparacion.
Esta informacién es importante que se relacione con la politica
retributiva puesto que la clasificacion profesional puede tener un
impacto directo en la retribucion

o Representacion sindical: Se dispone de representacion sindical
dentro de Norel en el Centro de Valls, siendo la relacién cercana y
fluida para acordar y negociar todos aquellos temas de interés de la
plantilla.

.
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FORMACION o Casitodo el personal ha realizado formacion el dltimo afio.

Se realiza formacién en materia preventiva, siendo indispensables para el
personal de fabrica. Y formaciéon mas especifica para aquellas personas
que necesitan mejorar su adaptacién al puesto de trabajo.

Norel S.A dispone de un plan de formacion de horas dedicadas
anualmente.

Sin embargo, ante la deteccion de necesidades formativas o a peticion del
trabajador, Norel S.A valora la situacion y ofrece formacion, para aquellas
personas a través de propuestas formativas.

o Se asegura que todas las personas tengan las mismas horas para
su desarrollo profesional, procurando la asistencia de todas las
personas, y en proporcién equilibrada en aquellos cursos sobre
habilidades directivas. No se ha realizado formacién en materia de
igualdad o género de las plantillas

PROMOCION,

SELECCION Y o Que no existen procedimientos sistematizados que registren todos

DESARROLLO los funcionamientos de Recursos humanos dentro de la entidad
debido en parte, disgregacion territorial de la empresa en varios
centros de trabajo.

o El proceso de entrevista se realiza a través de contacto telefénico y
entrevista personal. Los criterios a tener en cuenta en la seleccion
vienen definidos en la descripcion del puesto de trabajo.

o Se muestra las incorporaciones en las tablas adicionales.

o Pocas posibilidades de promocién debido a la estructura
organizacional, sin menoscabo que determinados perfiles con
potencial han sido promocionados a raiz de la valia profesional
demostrada. Se intenta fomentar al grupo infrarepresentado en
dichas promociones.

o Se ha establecido una promocién econdémica y responsabilidades
aquellos que han sido promocionados en los ultimos afos.

o No se realiza un seguimiento del desarrollo profesional de los
perfiles, sin embargo, si se toma en cuenta las opiniones de
determinados perfiles de la organizacién

POLITICA La Retribucion viene determinada por el Convenio colectivo aplicable
RETRIBUTIVA en cada empresa:

o En el centro de trabajo de Madrid, se aplica el Convenio Colectivo de
Comercio de Alimentos compuestos de Madrid.
o Enlos centros de Carete y Barcelona (LLisa), se aplica el Convenio
Colectivo de Industrias Quimicas de ambito Estatal
o En el centro de trabajo de Valls, se aplica el Convenio Colectivo de
Alimentos compuestos para Animales
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EJERCICIO
CORRESPONSA
BLE DE LOS
DERECHOS DE
LA VIDA
PERSONAL,
FAMILIARY
LABORAL

CONDICIONES
DE TRABAJO
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La brecha observada en el salario base del conjunto de los trabajadores
de la empresa, es inferior a la medida estatal(24%)

No hay brecha observada en el salario total del conjunto de los
trabajadores de la empresa.

Se observa brecha salarial en las escalas 1, 3 y 5. se debe a
principalmente la antigliedad y a las responsabilidades que han ido
adquiriendo los trabajadores a lo largo de los afios que han permanecido
en la empresa. Se adjunta documento de las justificaciones de las
diferencias salariales como anexo al registro retributivo.

Se puede concluir que el motivo de estas brechas a encontrada tanto en
el salario base como en el salario total, es la segregacion horizontal, en
el ambito de produccion y respecto a las demas areas se debe a la
antigledad y permanencia en la empresa, a la vez que han adquirido
mas responsabilidades.

La mitad de la plantilla no tiene descendientes a cargo, y dentro de
aquellos trabajadores que tienen descendientes a cargo existe una
diferencia del nimero de hombres frente a las mujeres.

Dentro del periodo de referencia que hemos utilizado 3 trabajadoras
han solicitado reduccién de jornada por cuidado de menor.

No existe una politica en materia de conciliacion, no se han estudiado
mas alla de las solicitudes que se haya dirigido a titulo individual. Hay
que decir la empresa siempre intenta (en la medida de lo posible) y
facilitar al maximo las necesidades de los trabajadores.

Respecto a la tipologia de contrato por sexo, vemos que ambos tienen
un contrato fijo, el 68% de los hombres tiene un contrato indefinido A
Tiempo completo (1 % a jornada parcial), frente a un 24% de las mujeres
( 1% jornada parcial). Y con un 5% de los hombres con un contrato
temporal frente a un 0% de las mujeres

Respecto a la Salud laboral, Norel gestiona la prevencion de riesgos
laborales a través de las Mutuas segun el centro de trabajo, con una
formacion, y evaluacién segun cada puesto de trabajo. Se realizan
chequeos anuales voluntarios.




PREVENCION Y
ACTUACION
FRENTE AL
ACOSO
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Si se dispone un protocolo de prevencién y abordaje de situaciones de
acoso dentro de la entidad. Aportando la siguiente documentacion: el
Cédigo de Etica, Politicas Corporativas por departamento, Régimen
Disciplinario y Canal de Denuncias y Protocolo de acoso especifico

La denuncia se dirigira por escrito al Compliance Officer mediante
entrega persona o mediante correo electrénico a la siguiente direccion:
canal de denuncia compliance@norel.net.

La difusién del documento/ plantilla se hace desde que el trabajador
comienza a prestar servicios en Norel S.A., obligdndose a su lectura y
aceptacion del contenido de la documentacién que se entrega.

Se realiza formaciéon en Compliance a toda la plantilla.

También se aporta régimen disciplinario que en el marco del programa
de compliance, seran consideradas faltas de los trabajadores aquellas
conductas que contravengan el manual de compliance dando lugar con
tal incumplimiento a la comisién o posible comision de un delito
susceptible de ser derivado a la empresa.
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PLAN DE IGUALDAD.

DEFINICION

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un
diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por razén de sexo
(articulo 46 Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres).

En el plan de igualdad se definen:
e |os objetivos concretos de igualdad a alcanzar,
¢ las medidas, practicas y recursos adaptados para su consecucion,

o el calendario, procedimiento de seguimiento y evaluacion de los indicadores.

La implantacién del Plan busca asegurar la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razén de sexo, tal y como recoge el art. 3 de la L.O. 3/2007: “El principio
de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la

asuncioén de obligaciones familiares y el estado civil”

AMBITO PERSONAL Y TERRITORIAL

El Plan de Igualdad de oportunidades se aplica a la totalidad de la plantilla, de todos los
centros de trabajo que tienen, o tengan en el futuro NOREL, S.A. en todo el territorio nacional,
independientemente de la modalidad contractual o cargo que ostente, mientras dure su

relacion laboral.

Los objetivos del Plan de igualdad seran alcanzables en la medida en que todas las personas
que prestan sus servicios tomen conciencia de la necesidad de romper con los tépicos y
estereotipos sexistas, y contribuyan a su eliminacién. Para ello, en el periodo de vigencia de
este Plan de Igualdad de Oportunidades se continuaran programando acciones de
sensibilizacion y formacion a toda la plantilla, la empresa se compromete a facilitar los
recursos necesarios, tanto materiales como humanos, que estén a su alcance, para su

implementacion.
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PERIODO DE VIGENCIA

El Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios, antes de su finalizacion se realizara
un nuevo diagnostico de situacion que dara lugar al siguiente Plan de Igualdad. Durante el
periodo de vigencia se prevén mecanismos de seguimiento y evaluacion, detallados en el

presente Plan de Igualdad.

RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del Plan de Igualdad tendra necesariamente que contar con las instalaciones,
equipos, medios, recursos humanos y econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos

propuestos a lo largo del periodo de vigencia establecido por el mismo.

OBJETIVO GENERAL

Este plan tiene como objetivo principal promover el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres en el ambito de NOREL, garantizando asi las mismas oportunidades
profesionales en el empleo, seleccién, retribucion, formacién, desarrollo, promocioén y

condiciones de trabajo.

MEDIDAS DE ACCION POSITIVA

Siguiendo la logica de planificacién, la estructura general del Plan de Igualdad se presenta

de forma esquematica:

Indicadores de
seguimiento y evaluacion

Objetivo general ——— Objetivos especificos

Medidas Equipo responsable

EJE DE
ACTUACION

Calendarizacion

— — e e
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Asi, en funcion de las areas de mejora identificadas en el Diagndstico de situacion, las
medidas de accién positiva se organizan en torno a once ejes de actuacion y sus

correspondientes objetivos generales.

Del andlisis de Promocién, Seleccion y desarrollo:
o EJE 1: Acceso al empleo y seleccion de personal
o Objetivo general: Garantizar procesos de seleccion en igualdad de condiciones para
hombres y mujeres, estableciendo medidas correctoras para acabar con la
masculinizacién y feminizacion de determinadas categorias profesionales.
o EJE 2: Contratacion
o Objetivo general: Incorporar la perspectiva de género en los procesos de contratacion,

de modo que garantice la no discriminacién por género

o EJE 3: Promocién.
o Objetivo general: Alcanzar la igualdad de sexo mediante la promocion, el fortalecimiento
y el desarrollo de la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en

el ambito de la empresa

Del analisis de Formacion:

o EJE 4: Formacién (para la igualdad y para la promocién)
o Objetivo general: Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la

formacion de empresa, tanto interna como externa.

Del analisis de Condiciones de trabajo:

o EJE 5: Salud laboral
o Objetivo general: Integrar la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales

y en la salud laboral.

Del analisis de Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral:

o EJE 6: Conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral y Tiempo

de trabajo.
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o Objetivo general: Acercar las medidas existentes a todas las personas susceptibles de
beneficiarse de ellas, garantizando asi el derecho a la corresponsabilidad y

conciliacion de mujeres y hombres.

Del andlisis de Prevencién y actuacién frente al acoso:

o EJE 7: Violencia de género
o Objetivo general: Mejorar los derechos legalmente establecidos para las

mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi a su proteccion

o EJE 8: Cultura de empresa, comunicacion y sensibilizacion.
o Objetivo general: Garantizar que la comunicacion interna promueva una

imagen igualitaria de hombres y mujeres

o EJE 9: Procedimiento acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

o Objetivo general: Prevenir y actuar ante situaciones de acoso sexual y por razon de
género.

Del analisis de Politica retributiva:

o EJE 10: Retribuciones

o Objetivo general: Asegurar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres de
la plantilla
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EJE OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS MEDIDAS DE ACCION POSITIVA ‘

EJE 1. Acceso al empleo y Garantizar procesos de seleccion M.1. Aplicar un manual, o sistema
seleccion de personal en igualdad de condiciones para Asegurar el cumplimiento del especifico que contemple
hombres y mujeres principio de igualdad en la recomgndamones_ para una

Oferta de Empleo Publico y seleccion no sexista que sea de

aplicacion en todos los procesos en
cada centro de trabajo.

M.2. Como medida de accion
positiva, en igualdad de
condiciones, se dara prioridad en el
acceso al empleo al sexo menos
representado en la categoria a
contratar.

M.3. Se ampliaran las fuentes de
reclutamiento con el objetivo de
tener personas candidatas del sexo
menos representado en el puesto a

en los procesos de
seleccion.

Promover el acceso del sexo

infrarrepresentado en las Gty (ejemplo: Servicios
. P h Regionales de Empleo, Centros de
GPMENES C2hegrEs, 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

M.4. Hacer un analisis y trasladar los
resultados a la Comision de
Seguimiento, de las dificultades
para la cobertura de una vacante
por personas de un determinado
Sexo.

M.5. Disponer de informacion
estadistica, desagregada por sexo
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Eje 2. Contratacién
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Fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres
independientemente de la
modalidad de contratacién: tiempo
completo y tiempo parcial.

Garantizar la composicion
equilibrada de mujeres y
hombres en las distintas

modalidades de contratacion

de los procesos de seleccién para
los diferentes puestos de trabajo en
las delegaciones y areas (numero
de candidaturas presentadas) y su
resultado (numero de personas
seleccionadas) para su traslado a la
Comision de Seguimiento.

M.6. Mantener/ mejorar el equilibrio

de contratacion indefinida de
mujeres y hombres haciendo un
seguimiento de la misma.

M.7. En el caso de que 2 o mas

candidaturas obtengan la misma
idoneidad en el proceso de
seleccién, se promocionara al sexo
menos representado en dicha
categoria. La promocién se
comunicara por escrito a la persona
elegida.

Aquellas candidaturas no
seleccionadas se les trasladara los
motivos por los cuales no han sido
seleccionados.

M.8. Hacer un seguimiento de la

contrataciéon a tiempo parcial y de
las personas que incrementan su
jornada o que pasan de tiempo
parcial a tiempo completo.

M.9. Establecer un formulario vy

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 geografica por motivos de
conciliaciéon




EJE 3. Promocién Garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y
hombres en la promocién y
ascenso en base a criterios
objetivos
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Incrementar durante la
vigencia del Plan la
promocién de mujeres en la
Empresa,

M.10. Consensuar e implantar un

procedimiento con perspectiva de
género, objetivo y estandarizado de
promocion en la empresa para
todos los puestos, que se rija por
criterios y principios de valoracion
objetivos, cuantificables, publicos,
transparentes, homogéneos para
toda la plantilla y basados en los
conocimientos y competencias
requeridos para el puesto,
incorporando un mecanismo de
reclamacion por parte de las
personas interesadas en el que
participe la RLPT..

M.11. Informar con transparencia y

puntualidad a toda la plantilla, de las
vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e
incluyendo en la publicacion los
requisitos y criterios de
conocimientos 'y competencias,
para el desempefo del puesto
vacante, por los medios de
comunicacién habituales de Ila
empresa o creando unos medios
nuevos que lo faciliten.

M.12. Los trabajadores remitiran a la

direccion de RRHH certificados que
acrediten su formacién curricular
para que la empresa tenga
conocimiento de ello para mantener
actualizado su formacion

M.13. Se priorizara para que las

promociones se cubran en primer




lugar internamente, utilizando la
convocatoria externa de no existir el
perfil dentro de la empresa.

M.14. Realizacion de un seguimiento
anual de las  promociones
desagregadas por sexo, indicando
grupo  profesional 'y  puesto
funcional de origen y de destino,
tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocion para
su fraslado a la Comision de
seguimiento. En el caso de que, tras
el analisis de la informacion, por
comisiéon de seguimiento se
detecten desigualdades en Ia
promocion, se realizara un plan que
contenga medidas correctoras.

M.15. Para la cobertura de las
vacantes en caso de condiciones
equivalentes de idoneidad 'y
competencias para el puesto de
trabajo se priorizaran las
candidaturas internas y del sexo
menos  representado en el
Departamento a cubrir.

M.16. Garantizar, una participacion
minima de mujeres (50%) en los
cursos especificos para acceder a
puestos de responsabilidad, los que
se desarrollen dirigidos a la
promocion profesional y ligada a las
funciones de responsabilidad.

M.17. Facilitar y reforzar desde el
departamento de RRHH que las
personas que se encuentran
disfrutando de permisos de
nacimiento, reduccién de jornada,
lactancia o excedencia por el
cuidado de personas a su cargo,
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EJE 4 Formacion (para la
igualdad y para la promocion)
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Incrementar la formacién en
igualdad y estereotipos de
género a toda la plantilla.

Garantizar el acceso en igualdad
de hombres y mujeres a la
formacién de empresa, tanto
interna como externa

Facilitar el acceso de
mujeres y hombres a cursos
de formacioén que
contribuyan a su desarrollo
profesional en la empresa de
forma equilibrada.

tengan las mismas posibilidades de
participar en los procesos de
promocion interna.

M.18. Impartir acciones de formacion y
sensibilizacion especificas con un
numero de horas suficiente en
materia de igualdad, como
perspectiva de género, acoso
sexual y por razén de sexo y
violencia de género; asi como,
sobre el plan de igualdad de la
empresa a las personas que
participan en los procesos de
seleccion, clasificacion profesional,
contratacion, promocion y
formacion, asi como a todas
aquellas personas responsables de
la gestidon de equipos.
La  formacion se
anualmente.

M.19. Formar a las personas que
integran la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad
en materia de politicas de igualdad,
acoso sexual- por razoén de sexo,
violencia de género y seguimiento
de planes.

M.20. Los cursos seran dentro de la
jornada laboral. Aquellas personas
que cuando se imparta el curso
estén situaciéon de IT, periodos
vacacionales, excedencias, o0
aquellas otras causas que les
impidan la asistencia, se les

reforzara

facilitara la posibilidad de realizar
dichos cursos en fechas distintas a
las anunciadas, en

~ .| _convocatorias. j
s RAVAS § 8va gy

siguientes




EJE 5. Salud Laboral
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Implementar la perspectiva de
género en la salud laboral y la
prevencion de riesgos dentro de la

empresa.

Incorporar la perspectiva de
género en los documentos y

herramientas

M.21. Realizar acciones formativas de

reciclaje  profesional a los/as
trabajadores/as que se incorporan a
la empresa a la finalizacion de la
suspension de  contrato  por
nacimiento, cuidado de hijos/as y
familiares a su cargo, excedencias y
bajas de larga duracién.

Si durante la suspension el
empleado/a no ha podido

asistir o continuar la accion
formativa, se retomara en

la siguiente convocatoria

de manera prioritaria.

M.22. Informar a la Comision de

Igualdad sobre el Plan de
Formacion en Igualdad, su grado de
ejecucion y la participacion de
los/as trabajadores/as.

M.23. Poner en conocimiento a la

Comision de Seguimiento la
Evaluacion de riesgos de los
puestos de mujeres embarazadas o
en periodo de lactancia natural.

Revisar, adecuar si fuera necesario

y en su caso maodificar, el
procedimiento de prevencién de
riesgos durante el embarazo, la
lactancia y parto reciente,
estandarizandolo para toda |Ia
empresa.

M.24. Informar a la Comision de

Seguimiento de las veces que se ha
adaptado el puesto a embarazadas
0 en periodo de lactancia natural,
las condiciones (equipos,
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instrucciones o procedimientos) y el
tiempo de trabajo (horarios,
pausas...), asi como numero de
cambios de puesto y suspensiones
de contrato por riesgo.

M.25. Difundir el protocolo de
actuacion de riesgo por embarazo y
lactancia natural entre las
trabajadoras de la empresa.

M.26. Formar y sensibilizar a todos

los mandos en el procedimiento de
riesgo por embarazo y lactancia
natural.

M.27. Adaptar la vigilancia de la
salud, mediante la puesta en
practica de un protocolo médico
especifico, a los casos de
embarazo y lactancia

M.28. EI servicio de prevencion
informara a la Comision de
Seguimiento y a los comités de
Seguridad y Salud de Ia
siniestralidad y enfermedad
profesional, desagregada por sexo,
segun categoria, puesto de trabajo
y departamento, incidiendo en los
masculinizados/ feminizados, asi
como a toda documentacion
relacionada con la prevencion de
riesgos laborales.

M.29. En aquellos departamentos
donde se utilice uniformidad, se
tendra en cuenta la vestimenta de

W
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hombres y mujeres, tanto en tallaje
como la hechura de las prendas con
la finalidad de que sea la adecuada
para el desempefo de sus
funciones. Asi mismo, se deben
tener prendas especificas para
mujeres embarazadas o no exigir

uniformidad
M.30. Realizar evaluaciones
periodicas sobre riesgos

ergonomicos,  psicosociales y
estudios termohigométricos (las
tres dimensiones ambientales de
temperatura, humedad y
ventilaciéon) por centro de trabajo.

EJE 6 Conciliaciéon y Promover la conciliacion y Propiciar el uso de los M.31. Garantizar que los permisos
corresponsabilidad de la vida corresponsabilidad de la vida derechos de conciliacion establecidos legalmente,
personal, familiar y laboral y personal, familiar y laboral. existentes por parte de toda relacionados con la conciliacion de

la plantilla, tanto hombres

) la vida familiar y laboral, se
como mujeres

cumplen, asi como impedir que su
ejercicio pueda suponer algun tipo
de discriminacion o perjuicio en
términos de promocion y ascensos,
retribucion, acceso a la formacion,
asi como una disminucidon en el
resto de condiciones laborales.
M.32. Permisos retribuidos por el
tiempo indispensable para la
realizacion de gestiones previas a
las adopciones y acogimiento:
Gestion de documentacién ante
organismos publicos y privados

tiempo de trabajo

Facilitar el ejercicio de los
derechos de conciliacion y
corresponsabilidad

4 ‘ - i NN~
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(notarias). Se debera justificar y
avisar debidamente

M.33. 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 adopcion internacional.

M.34. La Empresa favorecera que

los/as trabajadores/as  puedan
solicitar un permiso retribuido para
la atencion a su conyuge, pareja de
hecho debidamente reconocida
como tal, familiares de primer grado
y hermanas/os de consanguinidad
que destinara para el
acompafiamiento a  consultas,
pruebas médicas o a urgencias sin
hospitalizacion, o para la atencion
de situaciones imprevistas que
requieran la presencia  del

trabajador/a.
Este permiso y el requisito de la
presencia debera estar

debidamente justificado.

M.35. Se concedera la lactancia

acumulada por un periodo de 21
dias naturales (15 laborables)
consecutivos, sumando 3 dias
naturales mas en caso de parto
multiple. Este derecho es de
hombres y mujeres

M.36. Tener en cuenta para cambios

de _turno,’ movilidad geografica y/o

{
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eleccion de vacaciones, la situacion
de padres 0 madres
separadas/divorciados o cuya
guardia y custodia recaiga sobre
uno de los progenitores, con el
objetivo de atender situaciones
parentales relacionadas con el
régimen de visitas de hijos/as,
siempre que sea posible y las
circunstancias  organizativas y
productivas lo permitan.

M.37. Se adaptard la jornada para

quienes teniendo personas a su
cargo (menores de 12 afios y
familiares directos dependientes) y
la necesidad de atenderlas, no
tengan que reducir la jornada, sino
que se establezca por
departamentos y zonas geograficas
la adaptacién de la jornada.

Se valorara con la empresa dicha
adaptacion y se negociara para
llegar a un acuerdo con el
trabajador/a..

M.38. 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).

M.39. Establecer una excedencia de

duracion de entre uno y cuatro
meses con derecho a reserva de su
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puesto de trabajo por fallecimiento,
accidente o enfermedad de larga
duraciéon de familiares de primer
grado de consanguinidad, cényuge,
o pareja de hecho.

M.40. Garantizar que las personas

que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y
laboral (permisos, reducciones de
jornada) no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional
ni sus posibilidades de promocion.

M.41. Las personas trabajadoras

que, teniendo hijos/as menores y
que, por convenio regulador o
sentencia judicial de separaciéon o
divorcio se dispusiera que sodlo
pueden disfrutar de la compafiia de
sus hijos en determinado mes de
vacaciones, tendran derecho a que
su disfrute de vacaciones coincida
con dicho mes, acreditandolo con la
copia de la resolucién judicial que
establece el régimen de
vacaciones.

M.42. La Empresa garantizara para

las personas trabajadoras que
tengan un régimen de visitas a los
hijos y/o las hijas establecidos
judicialmente que podran disfrutar
de los fines de semana de

descanso que coincidan con el

»




EJE 7
Violencia de género
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Mejorar los derechos legalmente
establecidos para las mujeres
victimas de violencia de género
contribuyendo asi a su proteccion

Propiciar y favorecer una
adecuada proteccion en el
ambito laboral de las
trabajadoras en situacion de
violencia de género

régimen de visita, al menos uno
cada quincena. Ello no implicara el
disfrute de mas dias de descanso,
sino que, la empresa modificara el
cuadrante del trabajador o de la
trabajadora moviendo los dias de
descanso

M.43. El padre tendra derecho a

flexibilizar su jornada y horario de
trabajo respetando el computo
semanal durante los dos meses
inmediatamente  posteriores  al
nacimiento del hijo

M.44. Informar a la plantilla, a través

de los medios de comunicacion
interna, de los derechos
reconocidos legalmente a las
mujeres victimas de violencia de
género, de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de
los convenios colectivos
correspondientes y/o las incluidas
en el Plan de Igualdad.

M.45. En igualdad de condiciones,

se dara prioridad en el acceso al
empleo a las mujeres que hayan
sido declaradas como victimas de
violencia de género.

M.46. Formar a una persona de

RRHH para que pueda asesorar a
posibles victimas sobre doénde
acudir para ayuda médica o
psicoldgica especializada.
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M.47. Las faltas de asistencia, de las

trabajadoras victimas de violencia
de género, totales o parciales,
tendran la consideracion de
justificadas, por el tiempo y en las
condiciones en que asi Ilo
determinen los servicios sociales de
atencion o de salud, segun
proceda. Sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa.

M.48. 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
condicion se considerara
debidamente acreditada por los
Servicios Sociales de atencion o
Servicios de Salud

M.49. Se facilitara la asistencia

psicolégica a través de la mutua a
las victimas y a sus hijos e hijas por
un periodo de tres meses. De no
poder recurrir a los servicios de la
mutua, la empresa asumira el coste
de la asistencia psicolégica por el
Numero de sesiones recomendado
por un/a especialista.




Eje 8: Cultura de empresa,
comunicacion y
sensibilizacion
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Avanzar en la incorporacion de la Difundir una cultura
perspectiva de género en la empresarial comprometida
gestion interna con la igualdad,

sensibilizando a todo el
personal de la necesidad de
actuar y trabajar conjunta y
globalmente, en la igualdad
de oportunidades entre
todos los géneros.

Potenciar la cultura de la
igualdad participando de
la difusiéon del Plan de
Igualdad

, g
= ‘( {/ } NN ,(

M.50. El departamento de RRHH
presentara a la Comisién un informe
anual del numero de veces que se
ha activado el protocolo de violencia
de género

M.51.  Revisar y corregir, en su caso,
el lenguaje y las imagenes, texto y
contenidos que se utilizan en las
comunicaciones internas (folletos,
campanas de publicidad, las
memorias anuales, etc.) para
asegurar su neutralidad respecto al
género. Adoptar un manual de
comunicacién no sexista que
homogenice los criterios de uso del
lenguaje en la empresa.

M.52. Establecer un canal de
comunicaciéon accesible a toda la
plantilla para que pueda expresar
Sus opiniones y sugerencias acerca
del Plan de Igualdad.

Crear un buzén de ideas vy
sugerencias para el diseio de
campanas de sensibilizacion en la
empresa en materia de
corresponsabilidad.
M.53. Formar y sensibilizar al personal
encargado de los medios de
comunicacion de la empresa
(pagina Web, relaciones con
prensa, etc.) en materia de igualdad
y utilizacién no sexista del lenguaje.
Formar a las personas
responsables de comunicacién de
la empré‘sq‘para reforzar los

g i
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EJE 9
Acoso sexual y por razéon de
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sexo

Prevenir y erradicar el acoso Asegurar que los
sexual o por razén de sexo trabajadores y trabajadoras
disfrutan de un entorno de
trabajo libre de situaciones
de acoso. Implantar un
procedimiento para la
deteccion, prevencion y
actuacion en situaciones de
acoso sexual y por razén de
sSexo.

conocimientos adquiridos en
materia de Igualdad

M.54. Asegurarse que la informacion
sobre Igualdad llega a toda la
plantilla.

M.55. Cuando se firme el Plan de
Igualdad se debera colgar en la
intranet y en la web

M.56. Informar a la plantilla sobre
Informar  periddicamente a la
plantilla sobre la evolucion del plan
de igualdad a través de los medios
de difusion que dispone la
Compainia

M.57.  Utilizar las redes sociales para
informar del Plan de Igualdad como
ejemplo de buenas practicas,
aprovechando su uso para otras
comunicaciones externas en
materia de igualdad y
corresponsabilidad

M.58. Adoptar un cddigo de
conducta que asegure un ambiente
de respeto entre los trabajadores y
trabajadoras, para prevenir el acoso
por razon de sexo o0 acoso sexual.

M.59. Consensuar el protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo
que contemple canales especificos
de denuncia y la creacién de un
organo de instruccion especifico
ante casos de acoso sexual y/o por
razén de sexo.

M.60. Difundir por los canales
habituales de comunicacion interna

el protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo.




EJE 10
Retribuciones
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Asegurar la igualdad retributiva
entre las mujeres y los hombres de
la plantilla

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

M.61. Inclur en Ila formacion
obligatoria sobre PRL el temario
sobre prevencion del acoso sexual
y por razén de sexo.

M.62. Realizar acciones formativas
y/o informativas dirigidas a mandos,
mandos intermedios, personal
técnico y de gestion de equipos,
sobre prevenciéon del acoso sexual
y por razén de sexo.

M.63. Formar y/o sensibilizar a la
representacion legal de
trabajadores/as en materia de
acoso sexual y por razon de sexo.

M.64. Elaborar y presentar,
departamento de RRHH, a Ia
comisién un informe anual del
nimero de veces que se ha
activado el protocolo de acoso.

M.65. Realizar un estudio salarial por
puesto de trabajo, en el que se
analicen las retribuciones medias
de las mujeres y de los hombres,
comparando personal con mismo
convenio, categorias/  puesto,
antigledad, con desglose de
retribuciones fijas y variables, de la
totalidad de los conceptos
salariales y extrasalariales, asi
como los criterios para su
percepcion.

M.66. Silas conclusiones del estudio
determinaran la existencia de
diferencias salariales por razén de
sexo, desarrollar un plan de
actuacion concreto y planes de
accion segun las posibilidades en
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las que se encuentre la Empresa en
ese momento.

M.67. Informar a la Comision de

Seguimiento del Plan de los
resultados del analisis de la equidad
retributiva de mujeres y hombres
asi como de la valoracion analitica
de puestos de trabajo

M.68. Realizar una valoracion
analitica, desde la perspectiva d
geénero, de los puestos de trabajo,
partiendo de la descripcién de los
mismos, para la aplicaciéon del
principio de igualdad, para trabajo
de igual valor




CALENDARIZACION.

EJE MEDIDA

1Q

2023

2Q

3Q

4Q

1Q

2024

2Q

3Q

4Q

1Q

2025

2Q

3Q

4Q

1Q

2026

2Q

3Q

4Q

M.1. Aplicar un manual, o sistema

especifico que contemple
recomendaciones para una
seleccion no sexista que sea de
aplicacion en todos los procesos en

cada centro de trabajo.

M.2. Como medida de accion
positiva, en igualdad de
condiciones, se dara prioridad en el
acceso al empleo al sexo menos
representado en la categoria a
contratar.

M.3. Se ampliaran las fuentes de
reclutamiento con el objetivo de
tener personas candidatas del sexo
menos representado en el puesto a
cubrir (ejemplo: Servicios

Regionales de Empleo, Centros de

Formacion Profesional,

Asociaciones de Mujeres, centros de

orientaciéon sociolaboral de los

Pagina 40 de 83




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

M.4. Hacer un andlisis y trasladar los X X X
resultados a la Comision de
Seguimiento, de las dificultades
para la cobertura de una vacante
por personas de un determinado

Sexo.

M.5. Disponer de informacion
estadistica, desagregada por sexo
de los procesos de selecciéon para
los diferentes puestos de trabajo en
las delegaciones y areas (numero de
candidaturas presentadas) y su
resultado (numero de personas
seleccionadas) para su traslado a la

Comision de Seguimiento

M.6. Mantener/ mejorar el equilibrio
de contratacion indefinida de

mujeres y hombres haciendo un

seguimiento de la misma.

Ve
R—
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M.7. En el caso de que 2 o mas
candidaturas obtengan la misma
idoneidad en el proceso de
seleccion, se promocionara al sexo
menos representado en dicha
categoria. La promocién  se
comunicara por escrito a la persona

elegida.

M.8. Aquellas candidaturas no X X X
seleccionadas se les trasladara los
motivos por los cuales no han sido

seleccionados.

M.9. Hacer un seguimiento de la
contratacién a tiempo parcial y de
las personas que incrementan su
jornada o que pasan de tiempo

parcial a tiempo completo.

M.10. Consensuar e implantar un
procedimiento con perspectiva de
geénero, objetivo y estandarizado de
promociéon en la empresa para
todos los puestos, que se rija por
criterios y principios de valoracion

objetivos, cuantificables, publicos,

transparentes, homogéneos para
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toda la plantilla y basados en los
conocimientos 'y competencias
requeridos para el puesto,
incorporando un mecanismo de
reclamaciéon por parte de las
personas interesadas en el que

participe la RLPT..

M.11. Informar con transparencia y
puntualidad a toda la plantilla, de las
vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e
incluyendo en la publicacion los
requisitos y criterios de
conocimientos 'y competencias,
para el desempefio del puesto
vacante, por los medios de
comunicacion habituales de la
empresa o0 creando unos medios

nuevos que lo faciliten.

M.12. Los trabajadores remitiran a la
direccion de RRHH certificados que
acrediten su formacién curricular
para que la empresa tenga
conocimiento de ello para mantener

actualizado su formacion
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M.13. Se priorizara para que las
promociones se cubran en primer
lugar internamente, utilizando la
convocatoria externa de no existir el

perfil dentro de la empresa.

M.14. Realizaciéon de un seguimiento
anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando
grupo profesional y puesto funcional
de origen y de destino, tipo de
contrato, modalidad de jornada, y el
tipo de promocion para su traslado
a la Comision de seguimiento. En el
caso de que, tras el analisis de la
informaciéon, por comision de
seguimiento se detecten
desigualdades en la promocidn, se
realizara un plan que contenga

medidas correctoras.

M.15. Para la cobertura de las
vacantes en caso de condiciones
equivalentes de idoneidad vy
competencias para el puesto de
trabajo se priorizaran las

candidaturas internas y del sexo
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menos  representado en el

Departamento a cubrir

M.16. Garantizar, una participacion
minima de mujeres (50%) en los
cursos especificos para acceder a
puestos de responsabilidad, los que
se desarrollen dirigidos a la
promocion profesional y ligada a las
funciones de responsabilidad.

M.17. Facilitar y reforzar desde el
departamento de RRHH que las
personas que se encuentran
disfrutando de permisos de
nacimiento, reduccién de jornada,
lactancia o excedencia por el
cuidado de personas a su cargo,
tengan las mismas posibilidades de
participar en los procesos de

promocion interna

M.18. Impartir acciones de formacion
y sensibilizacién especificas con un
numero de horas suficiente en
materia de igualdad, como
perspectiva de género, acoso

sexual y por razén de sexo y
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violencia de género; asi como,
sobre el plan de igualdad de la
empresa a las personas que
participan en los procesos de
seleccion, clasificacion profesional,
contratacion, promocion y
formacion, asi como a todas
aquellas personas responsables de
la gestion de equipos.

La formacion se  reforzara

anualmente.

M.19. Formar a las personas que
integran la Comision de X X X
Seguimiento del Plan de Igualdad
en materia de politicas de igualdad,
acoso sexual- por razén de sexo,
violencia de género y seguimiento
de planes.

M.20. Los cursos seran dentro de la

jornada laboral. Aquellas personas X X =
que cuando se imparta el curso
estén situacion de |IT, periodos
vacacionales, excedencias, o
aquellas otras causas que les
impidan la asistencia, se les
facilitara la posibilidad de realizar
dichos cursos en fechas distintas a
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las anunciadas, en siguientes

convocatorias.

M.21. Realizar acciones formativas
de reciclaje profesional a los/as
trabajadores/as que se incorporan a
la empresa a la finalizacion de la
suspensién de contrato  por
nacimiento, cuidado de hijos/as y
familiares a su cargo, excedencias y
bajas de larga duracion.

Si durante la suspension el
empleado/a no ha podido asistir o
continuar la accién formativa, se
retomara en la siguiente

convocatoria de manera prioritaria

M.22. Informar a la Comision de
Igualdad sobre el Plan de
Formacién en Igualdad, su grado de
ejecucion y la participacion de los/as

trabajadores/as.

M.23. Poner en conocimiento a la
Comision de Seguimiento la X X X
Evaluacion de riesgos de los
puestos de mujeres embarazadas o
en periodo de lactancia natural.
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Revisar, adecuar si fuera necesario
y en su caso modificar, el
procedimiento de prevencién de
riesgos durante el embarazo, la
lactancia 'y parto reciente,

estandarizandolo.

M.24. Informar a la Comision de
Seguimiento de las veces que se ha
adaptado el puesto a embarazadas
0 en periodo de lactancia natural,
las condiciones (equipos,
instrucciones o procedimientos) y el
tiempo de trabajo (horarios,
pausas...), asi como numero de
cambios de puesto y suspensiones

de contrato por riesgo.

M.25. Difundir el protocolo de
actuacion de riesgo por embarazo y
lactancia natural entre las

trabajadoras de la empresa.

M.26. Formar y sensibilizar a todos

los mandos en el procedimiento de
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riesgo por embarazo y lactancia
natural.

M.27. Adaptar la vigilancia de Ila

salud, mediante la puesta en = X X
practica de un protocolo médico
especifico, a los casos de embarazo
y lactancia
M.28. El servicio de prevencion
X X X

informara a la Comision de
Seguimiento y a los comités de
Seguridad y Salud de Ia
siniestralidad y enfermedad
profesional, desagregada por sexo,
segun categoria, puesto de trabajo
y departamento, incidiendo en los
masculinizados/ feminizados, asi
como a toda documentacion
relacionada con la prevencion de

riesgos laborales.

M.29. En aquellos departamentos
donde se utilice uniformidad, se X X X
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
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para el desempefio de sus
funciones. Asi mismo, se deben
tener prendas especificas para
mujeres embarazadas o0 no exigir
uniformidad.

M.30. Realizar evaluaciones
periddicas sobre riesgos
ergonémicos, psicosociales vy
estudios termohigométricos (las tres
dimensiones ambientales de
temperatura, humedad y

ventilacién) por centro de trabajo

M.31. Garantizar que los permisos
establecidos legalmente,
relacionados con la conciliacion de
la vida familiar y laboral, se
cumplen, asi como impedir que su
ejercicio pueda suponer algun tipo
de discriminacion o perjuicio en
términos de promocién y ascensos,
retribucion, acceso a la formacion,
asi como una disminucién en el

resto de condiciones laborales.

M.32. Permisos retribuidos por el

tiempo indispensable para la

Pagina 50 de 83 e : (" //\(\b-‘ B~ § .S ==




realizacion de gestiones previas a
las adopciones y acogimiento:
Gestion de documentacion ante
organismos publicos y privados
(notarias). Se debera justificar y

avisar debidamente

M.33. 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 adopcidn internacional

M.34. La Empresa favorecera que
los/as trabajadores/as puedan
solicitar un permiso retribuido para
la atencién a su conyuge, pareja de
hecho debidamente reconocida
como tal, familiares de primer grado
y hermanas/os de consanguinidad
que destinara para el
acompafiamiento a  consultas,
pruebas médicas o a urgencias sin
hospitalizacién, o para la atencion

de situaciones imprevistas que
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requieran la presencia  del
trabajador/a.

Este permiso y el requisito de la
presencia debera estar

debidamente justificado.

M.35. Se concedera la lactancia
acumulada por un periodo de 21
dias naturales (15 Ilaborables)
consecutivos, sumando 3 dias
naturales mas en caso de parto
multiple. Este derecho es de

hombres y mujeres

M.36. Tener en cuenta para cambios
de turno, movilidad geografica y/o
eleccién de vacaciones, la situacion
de padres o] madres
separadas/divorciados o cuya
guardia y custodia recaiga sobre
uno de los progenitores, con el
objetivo de atender situaciones
parentales relacionadas con el

régimen de visitas de hijos/as,

siempre que sea posible y las
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circunstancias  organizativas vy

productivas lo permitan

M.37. Se adaptara la jornada para
quienes teniendo personas a su
cargo (menores de 12 afos y
familiares directos dependientes) y
la necesidad de atenderlas, no
tengan que reducir la jornada, sino
que se establezca por
departamentos y zonas geograficas
la adaptacion de la jornada.

Se valorara con la empresa dicha
adaptacion y se negociara para
llegar a un acuerdo con el

trabajador/a..

M.38. Dar preferencia en la movilidad
geografica voluntaria, cuando el X X X
motivo de la solicitud sea por
cuidados de personas dependientes
(menores y familiares a su cargo,
con enfermedades graves).

M.39. Establecer una excedencia de
duracion de entre uno y cuatro X X X
meses con derecho a reserva de su
puesto de trabajo por fallecimiento,
accidente o enfermedad de larga
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duraciéon de familiares de primer
grado de consanguinidad, cényuge,
o pareja de hecho.

M.40. Garantizar que las personas
que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y
laboral (permisos, reducciones de
jornada) no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional

ni sus posibilidades de promocién

M.41. Las personas trabajadoras
que, teniendo hijos/as menores y
que, por convenio regulador o
sentencia judicial de separaciéon o
divorcio se dispusiera que soélo
pueden disfrutar de la compania de
sus hijos en determinado mes de
vacaciones, tendran derecho a que
su disfrute de vacaciones coincida
con dicho mes, acreditandolo con la
copia de la resolucién judicial que
establece el régimen de

vacaciones.
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M.42. La Empresa garantizara para
las personas trabajadoras que
tengan un régimen de visitas a los
hijos y/o las hijas establecidos
judicialmente que podran
disfrutar de los fines de semana
de descanso que coincidan con el
régimen de visita, al menos uno
cada quincena. Ello no implicara
el disfrute de mas dias de
descanso, sino que, la empresa
modificara el cuadrante del
trabajador o de la trabajadora
moviendo los dias de descanso

M.43. Se faciltara la asistencia
psicologica a través de la mutua a
las victimas por un periodo de tres
meses. De no poder recurrir a los
servicios de la mutua, la empresa
asumira el coste de la asistencia
psicoloégica en ese periodo por el
numero de sesiones recomendado

por un/a especialista.

M.44. Informar a la plantilla, a través

de los medios de comunicacion
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interna, de los derechos
reconocidos legalmente a las
mujeres victimas de violencia de
género, de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos
correspondientes y/o las incluidas

en el Plan de Igualdad.

M.45. Enigualdad de condiciones, se
dara prioridad en el acceso al
empleo a las mujeres que hayan
sido declaradas como victimas de

violencia de género.

M.46. Formar a una persona de
RRHH para que pueda asesorar a
posibles victimas sobre doénde
acudir para ayuda médica o

psicologica especializada

M.47. Las faltas de asistencia, de las
trabajadoras victimas de violencia
de género, totales o parciales,
tendran la consideracion de
justificadas, por el tiempo y en las
condiciones en que asi Io

determinen los servicios sociales de
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atencion o de salud, segun proceda.
Sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la

trabajadora a la empresa.

M.48. 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 psicolégica, tanto de la
victima como de sus hijos/as. Dicha
condicién se considerara
debidamente acreditada por los
Servicios Sociales de atencién o

Servicios de Salud

M.49. Se facilitara la asistencia
psicolégica a través de la mutua a
las victimas y a sus hijos e hijas por
un periodo de tres meses. De no
poder recurrir a los servicios de la
mutua, la empresa asumira el coste
de la asistencia psicoldégica por el
Numero de sesiones recomendado

por un/a especialista.
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M.50. El departamento de RRHH

presentara a la Comision un informe X = X
anual del nimero de veces que se
ha activado el protocolo de violencia
de género
M.51. Revisar y corregir, en su caso,
X X X

el lenguaje y las imagenes, texto y
contenidos que se utilizan en las
comunicaciones internas (folletos,
campafnas de publicidad, las
memorias anuales, etc.) para
asegurar su neutralidad respecto al
género. Adoptar un manual de
comunicacion no sexista que
homogenice los criterios de uso del

lenguaje en la empresa

M.52. Establecer un canal de
comunicacion accesible a toda la X X X
plantilla para que pueda expresar
sus opiniones y sugerencias acerca
del Plan de Igualdad.

Crear un buzén de ideas vy
sugerencias para el disefio de
campafas de sensibilizacion en la
empresa en materia de

corresponsabilidad
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M.53. Formar y sensibilizar al
personal encargado de los medios
de comunicacion de la empresa
(pagina Web, relaciones con
prensa, etc...) en materia de
igualdad y utilizacién no sexista del
lenguaje. Formar a las personas
responsables de comunicacién de
la empresa para reforzar los
conocimientos adquiridos en

materia de igualdad.

M.54. Asegurarse que la informacién
sobre Igualdad llega a toda la
plantilla.

M.55. Cuando se firme el Plan de
Igualdad se debera colgar en la X X X
intranet y en la web .

M.56. Informar a la plantilla sobre
Informar periddicamente a la

plantilla sobre la evolucién del plan

de igualdad a través de los medios
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de difusién que dispone la

Compaiiia

M.57.  Utilizar las redes sociales para
informar del Plan de Igualdad como
ejemplo de buenas practicas,
aprovechando su uso para otras
comunicaciones externas en
materia de igualdad y

corresponsabilidad

M.58. Adoptar un cédigo de conducta
que asegure un ambiente de
respeto entre los trabajadores y
trabajadoras, para prevenir el acoso

por razén de sexo o0 acoso sexual.

M.59. Consensuar el protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo
que contemple canales especificos
de denuncia y la creaciéon de un
o6rgano de instruccidon especifico
ante casos de acoso sexual y/o por

razon de sexo

M.60. Difundir por los canales

habituales de comunicacion interna
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el protocolo de acoso sexual y por

razén de sexo.

M.61. Incluir en la formacion
obligatoria sobre PRL el temario
sobre prevencion del acoso sexual y

por razén de sexo

M.62. Realizar acciones formativas
y/o informativas dirigidas a mandos,
mandos intermedios, personal
técnico y de gestion de equipos,
sobre prevencion del acoso sexual y

por razén de sexo.

M.63. Formar y/o sensibilizar a la
representacion legal de
trabajadores/as en materia de

acoso sexual y por razén de sexo.

M.64. Elaborar y presentar,
departamento de RRHH, a la
comision un informe anual del
namero de veces que se ha
activado el protocolo de acoso

M.65. Realizar un estudio salarial por
puesto de trabajo, en el que se

analicen las retribuciones medias
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de las mujeres y de los hombres,
comparando personal con mismo
convenio, categorias/  puesto,
antigiedad, con desglose de
retribuciones fijas y variables, de la
totalidad de los conceptos salariales
y extrasalariales, asi como los

criterios para su percepcion

M.66. Silas conclusiones del estudio
determinaran la existencia de
diferencias salariales por razon de
sexo, desarrollar un plan de
actuacion concreto y planes de
accion segun las posibilidades en
las que se encuentre la Empresa en

ese momento

M.67. Informar a la Comisién de
Seguimiento del Plan de los
resultados del analisis de la equidad
retributiva de mujeres y hombres asi
como de la valoracion analitica de

puestos de trabajo

M.68. Realizar una valoracion

analitica, desde la perspectiva d
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género, de los puestos de trabajo,
partiendo de la descripcidon de los
mismos, para la aplicacion del
principio de igualdad, para trabajo

de igual valor

SISTEMA DE GESTION

MEDIDAS SERVICIOS INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y
RESPONSABLES EVALUACION
M.1. Aplicar un manual, o sistema especifico que contemple | Departamento de Recursos - Documento especifico del procedimiento.
recomendaciones para una seleccion no sexista que sea de Humanos.

aplicacion en todos los procesos en cada centro de trabajo.

M.2. Como medida de accion positiva, en igualdad de condiciones, = Departamento de Recursos - Numero de contrataciones realizadas /
se dara prioridad en el acceso al empleo al sexo menos Humanos. Numero de personas contratadas en
representado en la categoria a contratar. situacién de violencia de género

M.3. Se ampliaran las fuentes de reclutamiento con el objetivo de | Departamento de Recursos Documento especifico del procedimiento.

tener personas candidatas del sexo menos representado en el Humanos.

puesto a cubrir (ejemplo: Servicios Regionales de Empleo,

Centros de Formacién Profesional, Asociaciones de Mujeres,

centros de orientacién 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

Y ) 7
Nosan (62
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M.4. Hacer un analisis y trasladar los resultados a la Comision de
Seguimiento, de las dificultades para la cobertura de una vacante
por personas de un determinado sexo.

M.5. Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo
de los procesos de seleccion para los diferentes puestos de
trabajo en las delegaciones y areas (numero de candidaturas
presentadas) y su resultado (nimero de personas seleccionadas)
para su traslado a la Comisién de Seguimiento

M.6. Mantener/ mejorar el equilibrio de contratacion indefinida de
mujeres y hombres haciendo un seguimiento de la misma.

M.7. En el caso de que 2 o mas candidaturas obtengan la misma
idoneidad en el proceso de seleccion, se promocionara al sexo
menos representado en dicha categoria. La promociéon se
comunicara por escrito a la persona elegida. Aquellas
candidaturas no seleccionadas se les trasladara los motivos por
los cuales no han sido seleccionados.

M.8. Hacer un seguimiento de la contratacion a tiempo parcial y de
las personas que incrementan su jornada o que pasan de tiempo
parcial a tiempo completo.

M.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 geografica por
motivos de conciliacion..

M.10. Consensuar e implantar un procedimiento con perspectiva de
género, objetivo y estandarizado de promocién en la empresa
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Departamento de Recursos
Humanos.
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Humanos.
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Humanos.

Departamento de Recursos
Humanos.

- Informe de las dificultades encontradas
desagregadas por sexo.

Numero de procesos de seleccion:
Numero de mujeres
preseleccionadas / Numero de
personas presentadas /

Numero de hombres preseleccionados /

Numero de personas presentadas /
Numero de mujeres seleccionadas /
nuamero de personas preseleccionadas /
Numero de hombres seleccionados /
numero de personas preseleccionadas

Incorporaciones por tipo de contrato
y Sexo.
- Distribucién de plantilla por tipo de

contrato y sexo.

- NUumero de procesos de promocion interna,
donde en igualdad de condiciones, se haya
promocionado al sexo menos representado.

- Numero de hombres y mujeres que pasan
de tiempo parcial a completo / Nimero total
de vacantes a tiempo completo.

- Numero de hombres y mujeres que han
manifestado su voluntad de aumentar
jornada/ numero de hombres y mujeres que
han aumentado su jornada.

Numero de mujeres seleccionadas /
numero de personas consideradas




para todos los puestos, que se rija por criterios y principios de
valoracion objetivos, cuantificables, publicos, transparentes,
homogéneos para toda la plantilla y basados en los
conocimientos y competencias requeridos para el puesto,
incorporando un mecanismo de reclamacion por parte de las
personas interesadas en el que participe la RLPT..

M.11. Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla,
de las vacantes para la promocion, haciéndolas publicas y
accesibles e incluyendo en la publicacién los requisitos y criterios
de conocimientos y competencias, para el desempefio del puesto
vacante, por los medios de comunicacion habituales de la
empresa o creando unos medios nuevos que lo faciliten.

M.12. Los trabajadores remitiran a la direccion de RRHH
certificados que acrediten su formacién curricular para que la
empresa tenga conocimiento de ello para mantener actualizado
su formacién

M.13. Se priorizara para que las promociones se cubran en primer
lugar internamente, utilizando la convocatoria externa de no
existir el perfil dentro de la empresa.

M.14. Realizacion de un seguimiento anual de las promociones
desagregadas por sexo, indicando grupo profesional y puesto
funcional de origen y de destino, tipo de contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comision de
seguimiento. En el caso de que, tras el andlisis de la informacion,
por comisién de seguimiento se detecten desigualdades en la
promocién, se realizara un plan que contenga medidas
correctoras.

M.15. Para la cobertura de las vacantes en caso de condiciones
equivalentes de idoneidad y competencias para el puesto de
trabajo se priorizaran las candidaturas internas y del sexo menos
representado en el Departamento a cubrir
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- Comunicado que se envia, y/o distribuye a
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- Elaboracién protocolo cauce para remision
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- N2 de vacantes producidas / N2 de
personas promocionas y n2 de personas
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Numero de mujeres
promocionadas / numero de
personas consideradas.

- Nimero de hombres promocionados /

numero de personas consideradas.

- N2 de vacantes producidas / N2 de
personas promocionas y n? de personas
de nueva contratacion. Desagregado

por sexo.




M.17.

M.18.

M.20.

M.21.

M.16. Garantizar, una participacion minima de mujeres (50%) en los

cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad,
los que se desarrollen dirigidos a la promociéon profesional y
ligada a las funciones de responsabilidad

Facilitar y reforzar desde el departamento de RRHH que las
personas que se encuentran disfrutando de permisos de
nacimiento, reduccion de jornada, lactancia o excedencia por el
cuidado de personas a su cargo, tengan las mismas posibilidades
de participar en los procesos de promocion interna

Impartir acciones de formacién y sensibilizacion especificas
con un numero de horas suficiente en materia de igualdad, como
perspectiva de género, acoso sexual y por razéon de sexo y
violencia de género; asi como, sobre el plan de igualdad de la
empresa a las personas que participan en los procesos de
seleccion, clasificacion profesional, contratacién, promocién y
formacién, asi como a todas aquellas personas responsables de
la gestién de equipos.

La formacién se reforzara anualmente.

M.19. Formar a las personas que integran la Comision de

Seguimiento del Plan de Igualdad en materia de politicas de
igualdad, acoso sexual- por razén de sexo, violencia de género y
seguimiento de planes.

Los cursos seran dentro de la jornada laboral. Aquellas
personas que cuando se imparta el curso estén situacién de IT,
periodos vacacionales, excedencias, 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.

Realizar acciones formativas de reciclaje profesional a los/as
trabajadores/as que se incorporan a la empresa a la finalizacion
de la suspensién de contrato por nacimiento, cuidado de hijos/as
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Departamento de Recursos
Humanos.

Departamento de Recursos
Humanos.

- NUumero de promociones basada en la

promocion interna.

Comunicar y recordar la posibilidad
de actualizar el perfil curricular en
RRHH.

Numero de personas formadas en
igualdad por departamento,
categoria y puesto de trabajo.

Numero de cursos impartidos segun
sexo y numero de horas.

Numero de personas formadas / Numero de

personas que componen la Comisién

Numero personas formadas /
Numero de personas de la plantilla.

Numero de personas reincorporadas
de las suspensiones de contrato por
maternidad, excedencias o bajas de




M.22.

M.23.

M.24.

y familiares a su cargo, excedencias y bajas de larga duracién. Si
durante la suspension el empleado/a no ha podido asistir o
continuar la accion formativa, se retomara en la siguiente
convocatoria de manera prioritaria.

Informar a la Comision de Igualdad sobre el Plan de
Formacion en Igualdad, su grado de ejecucién y la participaciéon
de los/as trabajadores/as.

Poner en conocimiento a la Comision de Seguimiento la
Evaluacion de riesgos de los puestos de mujeres embarazadas o
en periodo de lactancia natural.

Revisar, adecuar si fuera necesario y en su caso modificar, el

procedimiento de prevencion de riesgos durante el embarazo, la
lactancia y parto reciente, estandarizandolo para toda la empresa
Informar a la Comisién de Seguimiento de las veces que se
ha adaptado el puesto a embarazadas o en periodo de lactancia
natural, las condiciones (equipos, instrucciones o procedimientos)
y el tiempo de trabajo (horarios, pausas...), asi como nimero de
cambios de puesto y suspensiones de contrato por riesgo.

M.25. Difundir el protocolo de actuacién de riesgo por embarazo y

lactancia natural entre las trabajadoras de la empresa.

M.26. Formar y sensibilizar a todos los mandos en el procedimiento

de riesgo por embarazo y lactancia natural.
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Departamento de
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Departamento de
Prevencion de Riesgos
Laborales
Departamento de
Prevencion de Riesgos
Laborales

larga duracion que participan en las
acciones formativas/ Numero de
personas en suspension de contrato

por maternidad, excedencias o bajas

de larga duracion que se
reincorporan.

Documentar que se ha ofrecido dicha
formacion (email...)

Informe elaborado con la totalidad de
acciones formativas desagregadas por sexo

Evaluacion de riesgos por puesto
entregada
Documento de la revision

Numero de veces que se ha
adaptado el puesto y tiempo de
trabajo/ nimero de embarazadas y
lactancia

Numero de veces que se ha
cambiado de puesto/ numero de
embarazadas y lactancia

Numero de suspensiones por

embarazo o lactancia/

riesgo
numero de

embarazadas o lactancia

Medios de comunicacion interna en los que
se hace referencia al protocolo o aparece el
texto del mismo.

Numero personas formadas/ Numero total
mandos intermedios y mandos desagregado
por sexo




M.27. Adaptar la vigilancia de la salud, mediante la puesta en Departamento de Protocolo de Vvigilancia de la salud

practica de un protocolo médico especifico, a los casos de Prevencion de Riesgos establecido.
embarazo y lactancia Laborales

M.28. El servicio de prevencion informara a la Comisiéon de Departamento de indices de Siniestralidad
Seguimiento y a los comités de Seguridad y Salud de la Prevencion de Riesgos desagregados por sexo
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada por sexo, Laborales Informacion sobre PRL solicitada-

segun categoria, puesto de trabajo y departamento, incidiendo en entregada a la Comisién de

los masculinizados/ feminizados, asi como a toda documentacion Seguimiento
relacionada con la prevencion de riesgos laborales.
M.29. En aquellos departamentos donde se utilice uniformidad, se Departamento de Adaptacion vestuario o no uniformidad
tendra en cuenta la vestimenta de hombres y mujeres, tanto en Prevencion de Riesgos (si/no)
tallaje como la hechura de las prendas con la finalidad de que sea Laborales
la adecuada para el desempefio de sus funciones. Asi mismo, se
deben tener prendas especificas para mujeres embarazadas o no
exigir uniformidad
M.30. Realizar evaluaciones periddicas sobre riesgos ergonémicos, Departamento de Evaluacién realizada y medidas correctoras
psicosociales y estudios termohigométricos (las tres dimensiones Prevencion de Riesgos adoptadas. N° centros en los que se ha
ambientales de temperatura, humedad y ventilacion) por centro Laborales realizado el estudio
de trabajo
M.31. Garantizar que los permisos establecidos legalmente, = Departamento de Recursos
relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral, se Humanos.

cumplen, asi como impedir que su ejercicio pueda suponer algun
tipo de discriminacion o perjuicio en términos de promocion vy
ascensos, retribucion, acceso a la formacién, asi como una
disminucion en el resto de condiciones laborales.

Informe estadistico de las personas que
solicitan permisos de conciliacion.

M.32. Permisos retribuidos por el tiempo indispensable para la | Departamento de Recursos
realizacién de gestiones previas a las adopciones y acogimiento: Humanos. N° de veces que se ha solicitado y aplicado
Gestion de documentacion ante organismos publicos y privados por sexo.
(notarias). Se debera justificar y avisar debidamente

M.33. Se establece la posibilidad de una excedencia, con derecho | Departamento de Recursos N° de veces que se ha solicitado y aplicado
a reserva de su puesto de trabajo y condiciones, desde un mes Humanos. por sexo.
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hasta cuatro meses, para las personas en tramites de adopcién
internacional.

M.34. La Empresa favorecera que los/as trabajadores/as puedan
solicitar un permiso retribuido para la atencién a su coényuge,
pareja de hecho debidamente reconocida como tal, familiares de
primer grado y hermanas/os de consanguinidad que destinara
para el acompafiamiento a consultas, pruebas médicas o a
urgencias sin hospitalizacién, o para la atencién de situaciones
imprevistas que requieran la presencia del trabajador/a.

Este permiso y el requisito de la presencia debera estar

debidamente justificado.

M.35. Se concedera la lactancia acumulada por un periodo de 21
dias naturales (15 laborables) consecutivos, sumando 3 dias
naturales mas en caso de parto multiple. Este derecho es de
hombres y mujeres

M.36. Tener en cuenta para cambios de turno, movilidad geografica
y/o eleccion de vacaciones, la situacion de padres o madres
separadas/divorciados o cuya guardia y custodia recaiga sobre
uno de los progenitores, con el objetivo de atender situaciones
parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as,
siempre que sea posible y las circunstancias organizativas y
productivas lo permitan.

M.37. Se adaptara la jornada para quienes teniendo personas a su
cargo (menores de 12 afios y familiares directos dependientes) y
la necesidad de atenderlas, no tengan que reducir la jornada, sino
que se establezca por departamentos y zonas geograficas la
adaptacion de la jornada.

Se valorara con la empresa dicha adaptacién y se negociara para
llegar a un acuerdo con el trabajador/a

M.38. Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria, cuando
el motivo de la solicitud sea por cuidados de personas
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dependientes (menores y familiares a su cargo, con
enfermedades graves).

M.39. Establecer una excedencia de duracién de entre uno y
cuatro meses con derecho a reserva de su puesto de trabajo por
fallecimiento, accidente o enfermedad de larga duraciéon de
familiares de primer grado de consanguinidad, cényuge, o pareja
de hecho.

M.40. Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de
los derechos relacionados con la conciliaciéon de la vida familiar y
laboral (permisos, reducciones de jornada) no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de
promocion.

M.41. Las personas trabajadoras que, teniendo hijos/as menores y
que, por convenio regulador o sentencia judicial de separacién o
divorcio se dispusiera que solo pueden disfrutar de la compariia
de sus hijos en determinado mes de vacaciones, tendran derecho
a que su disfrute de vacaciones coincida con dicho mes,
acreditandolo con la copia de la resolucion judicial que establece
el régimen de vacaciones.

M.42. La Empresa garantizara para las personas trabajadoras que
tengan un régimen de visitas a los hijos y/o las hijas establecidos
judicialmente que podran disfrutar de los fines de semana de
descanso que coincidan con el régimen de visita, al menos uno
cada quincena. Ello no implicara el disfrute de mas dias de
descanso, sino que, la empresa modificara el cuadrante del
trabajador o de la trabajadora moviendo los dias de descanso

M.43. El padre tendra derecho a flexibilizar su jornada y horario de
trabajo respetando el cémputo semanal durante los dos meses
inmediatamente posteriores al nacimiento del hijo

M.44. Informar ala plantilla, a través de los medios de comunicacion
interna, de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género, de las mejoras que pudieran

Pagina 70 de 83

Departamento de Recursos

Departamento de Recursos

Departamento de Recursos

Departamento de Recursos

Departamento de Recursos

Departamento de Recursos
Humanos

Humanos

Humanos

Humanos

Humanos

Humanos

Numero de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

Numero de veces que se ha
solicitado y aplicado por sexo.

Numero de veces que se ha
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existir por aplicacion de los convenios colectivos
correspondientes y/o las incluidas en el Plan de Igualdad.

M.45. En igualdad de condiciones, se dard prioridad en el acceso al
empleo a las mujeres que hayan sido declaradas como victimas
de violencia de género.

M.46. Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a
posibles victimas sobre donde acudir para ayuda médica o
psicoldgica especializada.

M.47. Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas de
violencia de género, totales o parciales, tendran la consideracion
de justificadas, por el tiempo y en las condiciones en que asi lo
determinen los servicios sociales de atencién o de salud, segun
proceda. Sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa.

M.48. Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para
los tramites motivados por la situacién 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 condicion se considerara debidamente
acreditada por los Servicios Sociales de atencion o Servicios de
Salud

M.49. Se facilitara la asistencia psicoldgica a través de la mutua a
las victimas y a sus hijos e hijas por un periodo de tres meses. De
no poder recurrir a los servicios de la mutua, la empresa asumira
el coste de la asistencia psicologica por el Numero de sesiones
recomendado por un/a especialista.

M.50. EI departamento de RRHH presentara a la Comisién un
informe anual del nimero de veces que se ha activado el
protocolo de violencia de género
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Numero de personas contratadas en

situacion de violencia de género.
Numero de contactos y de colaboraciones
establecidas.

Numero de mujeres a las que se ha
y aplicado la medida.

Numero de mujeres que han consultado

sobre la medida

Numero de mujeres a las que se ha
aplicado la medida

Numero de mujeres que han consultado
sobre la medida

Numero de veces que se ha
solicitado y aplicado la medida

Numero de mujeres que han consultado
sobre la medida

Numero de denuncias comunicadas
Numero de denuncias registradas
Numero de denuncias archivadas
Resultados de las denuncias




M.51. Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes,
texto y contenidos que se utilizan en las comunicaciones internas
(folletos, campafas de publicidad, las memorias anuales, etc.)
para asegurar su neutralidad respecto al género. Adoptar un
manual de comunicacién no sexista que homogenice los criterios
de uso del lenguaje en la empresa.

M.52. Establecer un canal de comunicaciéon accesible a toda la
plantilla para que pueda expresar sus opiniones y sugerencias
acerca del Plan de Igualdad.

Crear un buzdn de ideas y sugerencias para el disefio de
campafias de sensibilizacibn en la empresa en materia de
corresponsabilidad.

M.53. Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina Web, relaciones con prensa,
etc.) en materia de igualdad y utilizacién no sexista del lenguaje.
Formar a las personas responsables de comunicacion de la
empresa para reforzar los conocimientos adquiridos en materia
de Igualdad

M.54. Asegurarse que la informacion sobre Igualdad llega a toda la
plantilla.

M.55. Cuando se firme el Plan de Igualdad se debera colgar en la
intranet y en la web

M.56. Informar a la plantilla sobre Informar periédicamente a la
plantilla sobre la evolucion del plan de igualdad a través de los
medios de difusion que dispone la Compaiiia

M.57. Utilizar las redes sociales para informar del Plan de Igualdad
como ejemplo de buenas practicas, aprovechando su uso para
otras comunicaciones externas en materia de igualdad vy
corresponsabilidad
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Departamento de Recursos
Humanos y Departamento
de Marketing

Departamento de Recursos
Humanos y Departamento
de Marketing
Departamento de Recursos
Humanos y Departamento
de Marketing
Departamento de Recursos
Humanos y Departamento
de Marketing

Chequeo a una muestra de
comunicados, mensajes, etc.

Lenguaje e imagenes corregidos en caso de
detectarse utilizaciéon sexista Numero de
canales revisados/ Numero total de canales.

Canales creados.

Numero de personas por sexo formadas/
Numero de personas implicadas = tiende a 1

Chequeo a comunicados, mensajes,
etc.
Numero canales
canales.
Numero de ejemplares editados y difundidos.

revisados/Numero total

Numero Acciones desarrolladas.
Numero de personas informadas.

Numero de redes sociales utilizadas
(LinkedIn, Facebook, Twitter...)

Numero de comunicaciones realizadas a
través de las redes.




M.58. Adoptar un cédigo de conducta que asegure un ambiente de
respeto entre los trabajadores y trabajadoras, para prevenir el
acoso por razon de sexo 0 acoso sexual.

M.59. Consensuar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
que contemple canales especificos de denuncia y la creacidon de
un érgano de instruccién especifico ante casos de acoso sexual
y/o por razén de sexo.

M.60. Difundir por los canales habituales de comunicacion interna
el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

M.61. Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL el temario sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

M.62. Realizar acciones formativas y/o informativas dirigidas a
mandos, mandos intermedios, personal técnico y de gestion de
equipos, sobre prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

M.63. Formar y/o sensibilizar a la representaciéon legal de
trabajadores/as en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales
Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales

Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales
Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales

Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales
Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales

Numero de cursos y personas formadas

Documento del cédigo de conducta.
Edicion manual de buenas practicas contra

el acoso en Intranet.

Documento del protocolo.
Realizacion del protocolo.

Medios por los que se ha difundido.

Mddulo elaborado e incluido.

Numero de actividades formativas
Numero de trabajadores/as que han

asistido.

desagregado por provincias.

Numero de cursos y personas formadas

desagregado por provincias.

Numero de denuncias comunicadas
Numero de denuncias registradas
Numero de denuncias archivadas

- Resultados de las denuncias

Informe de analisis de la estructura

Departamento de Recursos
Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales

M.64. Elaborar y presentar, departamento de RRHH, a la comisién
un informe anual del numero de veces que se ha activado el
protocolo de acoso

M.65. Realizar un estudio salarial por puesto de trabajo, en el que
se analicen las retribuciones medias de las mujeres y de los
hombres, comparando personal con mismo convenio, categorias/
puesto, antigiiedad, con desglose de retribuciones fijas y
variables, de la totalidad de los conceptos salariales y
extrasalariales, asi como los criterios para su percepcion.

M.66. Silas conclusiones del estudio determinaran la existencia de
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de

Pagina 73 de 83

Departamento de Recursos
Humanos

Departamento de Recursos
Humanos

salarial.

Conclusiones/Plan de accion.




actuacion concreto y planes de accidn segun las posibilidades en
las que se encuentre la Empresa en ese momento.
M.67. Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de los | Departamento de Recursos - Acta de la reunion en la que se ha
resultados del andlisis de la equidad retributiva de mujeres y Humanos informado a la Comision.
hombres asi como de la valoracion analitica de puestos de trabajo
M.68. Realizar una valoracion analitica, desde la perspectiva d | Departamento de Recursos - Informe de la valoracién de los puestos.
género, de los puestos de trabajo, partiendo de la descripcion de Humanos
los mismos, para la aplicacién del principio de igualdad, para
trabajo de igual valor
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

El seguimiento y la evaluacién del Plan de igualdad tendra como objetivo examinar la puesta
en marcha de las acciones propuestas, asi como el cumplimiento de los objetivos previstos.
Con este fin, se realizara un seguimiento anual que determinara el grado de implementacion

de las acciones previstas para ese periodo concreto.

COMISION DE IGUALDAD

La Comisién de Igualdad o Comision de Seguimiento se establece como organismo con
legitimidad para realizar la evaluacién y el seguimiento del Plan de Igualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres de Norel.

La Comisién se reunira anualmente o, si asi se requiere, de manera extraordinaria, pudiendo
convocar reuniones extraordinarias tanto la empresa como la parte social para trabajar de
manera activa en la supervision de la puesta en marcha de las medidas recogidas en el Plan

de lgualdad. Tras las reuniones anuales, se elaborara informe sobre la marcha del Plan.

La Comisién sera la encargada de velar por el cumplimiento de todas las medidas contenidas
en el Plan de Igualdad de Oportunidades para lo que realizara una evaluacién y seguimiento.
La evaluacion valorara la adecuacion de las medidas descritas y verificara su coherencia con

los objetivos propuestos inicialmente.

Las personas integrantes de la Comision de igualdad observan en todo momento el deber de
sigilo con respecto a la informacion comunicada con caracter reservado. La Comision

continuara levantando acta de las reuniones.

El Plan de igualdad es una herramienta practica y flexible, por lo que durante su vigencia se
podra incorporar algun nuevo indicador de interés. En todo caso, recogeran aspectos

cuantitativos y cualitativos para un mejor conocimiento del desarrollo de las acciones.

Antes de la finalizacién de la vigencia del Plan de Igualdad, se realizara una evaluacion de
los resultados de la implantacion de las medidas y se comenzara la elaboracién del Plan de

Igualdad de Oportunidades

En este sentido, se recomienda que la Comisién de Igualdad realice unas fichas por cada
medida, en las que se dé debida cuenta del cumplimiento de éstas o se argumenten las

razones de un potencial incumplimiento.

Wy~
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y PROCEDIMIENTO PARA SOLVENTAR
POSIBLES DISCREPANCIAS

La Comision de Seguimiento sera el 6rgano competente para para la modificacion y revision
del plan, de acuerdo con lo establecido en el articulo 9.2 y 3 del R.D 901/2020. De esta forma,
la comision se reunira cuando se ponga de manifiesto la necesidad de revisién, actualizacion
y modificacion del plan en atencion a las circunstancias descritas en los articulos citados o
por cualquier otra que consideren las partes. A estos efectos, la accion de la Comision de
Seguimiento del Plan debera ajustarse a lo establecido en el reglamento que regula su
funcionamiento. Asi, salvo que la necesidad de modificacion pueda ser resuelta en la reunion
ordinaria anual de la comision, para la modificacién del plan se seguira el siguiente

procedimiento:

1.- La parte proponente debera convocar la correspondiente reunion por correo electrénico a
todos los integrantes de la comision con, al menos, 7 dias de antelacion a la celebracion de
la reunién, con indicacion de: 1.- La justificacion de la propuesta y necesidad de modificacion,
revision o actualizacion del plan. 2.- Se acompanara siempre de la documentacion necesaria

para desarrollar el trabajo y presentar, en su caso, alegaciones y propuestas.

2.- Para la celebracién de las reuniones se requiere que estén presentes la mitad mas una de

las personas integrantes de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento.

3.- Actas: En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar: El resumen de las
materias tratadas, los acuerdos totales o parciales adoptados, los puntos sobre los que no
haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones. El
borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a
la parte social en un plazo no superior a 10 dias laborales para sus aportaciones. Las actas

seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

4.- Adopcion de acuerdos de modificacion: Las decisiones de la comision se adoptaran en
general por consenso. Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un
acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la mayoria de cada una de las partes para la
adopcion de acuerdos de modificacion, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho
acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién de cada una de las
partes de la comision. Los acuerdos se plasmaran por escrito y se firmaran por las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente a los efectos de
registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad (Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,

sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo).

Pagina 76 de 83 e G 4 '”‘ MY




Pagina 77 de 83

@* [Madme~ 6%7




CALENDARIO SEGUIMIENTO

N ° MEDIDAS N ° MEDIDAS IMPLANTADAS
PROGRAMADAS

2023 2024 2025 2026
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GLOSARIO DE TERMINOS RELACIONADOS CON LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES.

Accién positiva: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir
y prevenir una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes,

comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces “Discriminacion positiva”).

Acoso sexual y acoso por razén de sexo: Constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razon de sexo, cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerara en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo, se considerara también

acto de discriminacion por razén de sexo.

Analisis por género: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de
participacién, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de
decisiones, etc. entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha
asignado.

Brecha de género: El término brecha de género se refiere a cualquier disparidad entre la
condicion o posicion de los hombres y las mujeres y la sociedad. Suele usarse para referirse
a la diferencia entre los ingresos de hombres y mujeres, por €j. "brecha salarial de género."
Sin embargo, puede haber brechas de género en muchos ambitos, tal como la participacion
econdmica y oportunidad, acceso a educacion, salud y esperanza de vida, empoderamiento
politico

Composicion equilibrada o paritaria: Se entendera por composicién equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas

de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Pagina 79 de 83 Q R \



(disposicion adicional primera de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres.)

Corresponsabilidad: Se trata de un concepto que va mas alla de la mera “conciliacién” que
implica compartir la responsabilidad de una situacion, infraestructura o actuacion
determinada. Las personas o agentes corresponsables poseen los mismos deberes y
derechos en su capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o

infraestructuras que estan a su cargo.

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Discriminacidén directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por razén de
sexo, la situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser

tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo, la situacion en que una
disposicion, criterio, politica o practica, aparentemente neutros, pone a personas de un sexo
en situacion de desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad

legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

Discriminacién por embarazo o maternidad: Constituye discriminacién directa por razén

de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionadas con el embarazo o maternidad.

Division sexual del trabajo: Hace referencia a la asignacién de diferentes trabajos o tipos
de tareas a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o siguiendo la tradicion. Una
division desigual del trabajo trae consigo una distribucion desigual de los réditos derivados
del desempefio de ese trabajo. En este caso, la discriminaciéon hacia la mujer aparece en
tanto que es probable que las mujeres asuman la mayoria de la carga de trabajo y la mayoria
del trabajo no remunerado, mientras que los hombres perciben la mayor parte de los ingresos

y recompensas derivados del trabajo.
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Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas de trabajo
domestico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose incorporado al mercado
de trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al menos en gran medida, la responsabilidad
relacionada con las tareas domésticas. Es uno de los exponentes mas claros de las falsas

conquistas de la igualdad.

Estereotipos: Son conjuntos de creencias o imagenes mentales muy simplificadas y con
pocos detalles acerca de un grupo determinado de gente que son generalizados a la totalidad
de los miembros del grupo. El término suele usarse en sentido peyorativo, puesto que se
considera que los estereotipos son creencias ilégicas que sélo pueden ser desmontadas

mediante la sensibilizacién, la reflexién y sobre todo la educacién.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
bioldégicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y
presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma
cultura. (Glosario de términos relativos a la igualdad entre hombres y mujeres. Comision
Europea, 1998) La IV Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing (1995) adopt6
el concepto de género declarando que “el género se refiere a los papeles sociales construidos
para la mujer y el hombre asentados en base a su sexo y dependen de un particular contexto
socioeconomico, politico y cultural, y estan afectado por otros factores como son la edad, la

clase, larazay la etnia”

Impacto de género: consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de
una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos
para evitar sus posibles efectos discriminatorios.

Decisiones que parecen no sexistas pueden tener un impacto diferente en las mujeres y en
los hombres, aun cuando esta consecuencia no estuviera prevista ni se deseara. Por ello se
procede a una evaluacion del impacto en funcion del género para evitar consecuencias
negativas no intencionales y para mejorar la eficacia de las politicas (Guia para la evaluacién

del impacto en funcién del género UE).

Indicadores de género: variables de analisis que describen la situacion de las mujeres y

hombres en la sociedad.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la

promocion profesional y, en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato

—

y de oportunidades entre mujeres y hombres, se garantizara en el abcgso\al, @mpleo, emla
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formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas, y en la afiliacion

y participacién en las organizaciones sindicales.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto de las posiciones de poder y de
toma de decisiones (entre el 40 y el 60% por sexo) entre mujeres y hombres en todas las
esferas de la vida, que constituye una condicion importante para la igualdad entre hombres y

mujeres.

Permiso por maternidad: Licencia a la que tiene derecho una mujer antes o después del

parto, por un tiempo ininterrumpido determinado por la legislacion y las practicas nacionales.

Permiso por paternidad: Licencia, normalmente de duracion determinada, a la que tiene
derecho el padre de una nifia o un nifio. Puede disfrutarse en el momento del nacimiento o
repartirse en periodos determinados, a lo largo de uno o varios afios, en los que el padre

ejercera sus responsabilidades de atencion a su hijo o hija.

Permiso por razones familiares: Derecho a ausentarse del trabajo por razones familiares.

Puede ser, o no, compartido entre los progenitores.

Perspectiva de género: Tomar en consideracion y prestar atencién a las diferencias entre

mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dados de una politica.

Plan de igualdad en la empresa: Se trata de un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a conseguir la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa y a eliminar la discriminacion por razon

de sexo.

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres: Supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad Retributiva. En su art. 4.2 desarrolla
la obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor, asi conforme al art.28.1 del
Estatuto de los Trabajadores, define los trabajos de igual valor “cuando por la naturaleza de
las funciones o tareas; las condiciones educativas, profesionales o de formacioén exigidas; los
factores estrictamente relacionados con el desempeno de las condiciones laborales en las

que se lleven a cabo las actividades sean iguales.
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Segregacion horizontal: Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos

especificos.

Segregacion vertical: Concentraciéon de mujeres y de hombres en grados y niveles

especificos de responsabilidad o de puestos.

Sexismo: término que refiere a la suposicion, creencia o conviccion de que uno de los dos
sexos es superior al otro. Es comunmente expresado en un contexto de ciertos
comportamientos y estereotipos tradicionales basados en el sexo, los cuales resultan ser un
conjunto de practicas discriminatorias hacia los miembros del supuesto sexo inferior. El uso
mas frecuente se refiere a la conviccion de la superioridad del varén respecto a la mujer
(Glosario de términos. Roma: IPS, 1997)

Violencia de género: “Constituye violencia de género todo acto de violencia, basado en la
pertenencia de la persona agredida al sexo femenino, que tenga o pueda tener como
resultado un dafo o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico para la mujer, asi como las
amenazas de tales actos, la coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica como en la privada” (Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, art. 1). La violencia de
género se manifiesta como el simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra
sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de
serlo, por ser consideradas por sus agresores carentes de los derechos minimos de libertad,
respeto y capacidad de decision. Este tipo de violencia se extiende también a los hijos e hijas

menores de edad y su objetivo ultimo es el sometimiento de la mujer
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