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1. MARCO LEGAL

El I PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES de la empresa PROYECTOS Y
MANTENIMIENTOS MECANICOS, ELECTRICOS Y DE
INSTRUMENTACION S.A. (en adelante “MEISA” o “la Compahia”),
(ANO INICIO—ANO FIN) es fundamental para actualizar el Plan de
| Igualdad de MEISA al nuevo marco legal existente y continuar con la
implantacién del principio de igualdad de género en todas las
politicas corporativas que, en diversos niveles, viene desarrollando
esta empresa.

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres vy
Hombres, es un documento de trabajo que evidencia el compromiso
mostrado por parte de la empresa. En este Plan, se configuran las

~~—}—actuaciones y medidas que se van a implantar proximamente en

beneficio de la igualdad de oportunidades, a travées de las
conclusiones extraidas de un diagnéstico de situacidon previamente
realizado.

=2
p En el art. 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para

l3-igualdad efectiva entre mujeres y hombres se establece que: “las

N/
mpresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de

oportunidades en el ambito laboral y, con este fin, deberan adoptar e
implantar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y
en su caso acordar, con los distintos representantes legales de los
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trabajadores y trabajadoras en la forma que determine la legislacién
laboral”.

A inicios del afio 2019, entré en vigor 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 ocupacién, que persigue fomentar nuevas medidas que
permitan hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Para la elaboracion del Plan de Igualdad, se ha tenido en
cuenta el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro. A tal efecto, en el
diagnostico de situacién como en el plan de igualdad, se han recogido
las materias dispuestas en los articulos 7 y 8 del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.

gl 2. ESTRUCTURA DEL PLAN DE {GUALDAD

Plan de Igualdad de MEISA se estructura en los siguientes
rtados:

¢ Diagnostico de la situacién de partida de mujeres y hombres
en la empresa. El diagnéstico se ha realizado a partir del

. andlisis de la informacién cuantitativa y cualitativa aportada
por la Companfia en materia de: proceso de seleccién y
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contratacién, permanencia en el empleo, clasificacién
profesional, promocién y formacion, retribucion vy
condiciones de trabajo, ejercicio.

o Programa de Actuacién. Elaborado en consenso con la
representacion legal de los trabajadores a través de un
procedimiento negociado a partir de las conclusiones del
diagnéstico y de las carencias detectadas en materia de
igualdad en género. En él se establecen: los objetivos a
alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y
acciones positivas necesarias para conseguir los objetivos
sefialados, un calendario de implantacién, las personas o
grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o
criterios de seguimiento de las acciones.

e Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan de

Igualdad, a través de las personas designadas por cada
parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion,

sus resultados y su impacto en la Compaiiia.

3. CONCPETOS BASICOS

El presente Plan contiene una serie de objetivos, acomparados
de medidas, acciones y un plan de seguimiento, cuyo objetivo es dar
cumplimiento a las previsiones legales de mejora que se ha
detectado en el informe de diagnodstico y sobre las que ambas partes
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en la Comision Negociadora del Plan de Iguaidad han venido
trabajando conjuntamente.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion
comln, se trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley
Organica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres de

expresiones que seran contenidas en el presente documento:

- Acciones positivas. Con el fin de hacer efectivo el derecho

constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran las
medidas especificas a favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres.

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas

fuaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en

lacion con el objetivo perseguido en cada caso.

i

- Acoso sexual y acoso por razédn de sexo. Constituye acoso por

razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona con el propésito 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 razén de sexo. El condicionamiento de un
derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de

sSexo.




- Corresponsabilidad. Supone la distribucién equilibrada en el seno
del hogar de las tareas y responsabilidades domésticas, el
cuidado de personas dependientes y los espacios de educacién y
trabajo, permitiendo a sus miembros ¢! libre y pleno desarrollo de
opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las
mujeres y contribuyendo a alcanzar una situaciéon de igualdad real
y efectiva de ambos sexos.

- Derechos de Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral
se reconoceran a los trabajadores y trabajadoras de forma que
fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades

familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Discriminacion directa e indirecta. Se considerara discriminacion

directa por razon de sexo la situacion en la que se encuentra una

persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a

% su sexo, de manera menos favorable que ofra en situacion
@: comparable. Se considera discriminacidn indirecta por razén de
et

sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
esventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
icha disposiciéon, criterio o practica puedan justificarse

< . bjetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados. En cualquier caso, se considerara discriminatoria toda

orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.




Discriminacién _por embarazo o maternidad. Constituye
discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a

las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

lgualdad 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, aplicable en el ambito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajador por cuenta propia, en la formacion
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién
y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales,
en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
rofesiéon concreta incluidas las prestaciones concedidas por las

mismas.

Plantilla_equilibrada. El dato ofrece una presencia equilibrada

respecto a la presencia de ambos sexos, segun la Disposicion
Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres: “A los efectos de esta
Ley, se entendera por composicién equilibrada la presencia de
mujeres y hombres de forma gue, en conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean

menos del cuarenta por ciento”.
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- Principio de Iqualdad 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.

4. INOFRMACION SOBRE LA COMPANIA

MEISA (Proyectos y Mantenimientos de Instrumentacion vy
Electricidad S.A.), es una empresa de servicios cuya actividad
principal se centra en el montaje y mantenimiento, en las
especialidades de mecanica, electricidad e instrumentacion, de
ipstalaciones en todo tipo de complejos industriales: Refinerias,

uimicos, Acerias, Centrales Térmicas, etc. Se constituyé en 1998
como resultado del crecimiento de la Division de Electricidad e
Instrumentacién de la Sociedad MAVISA. Dicho crecimiento fue

__motivado por la gran demanda que surgi® en el mercado, de

empresas con suficiente capacidad tanto en recursos materiales
como humanos para afrontar hasta diciembre de 2010 el montaje y
mantenimiento, en las especialidades de electricidad e
instrumentacién de todo tipo de complejos industriales, ampliando
sus servicios a los de Mecanica desde enero de 2011, soportado y
avalado por la larga y amplia experiencia de los componentes de la
division Mecanica de la compaiiia.

MEISA, desde su constituciéon se ha especializado en trabajos
de Paradas de Unidades de Produccion y Grandes Paradas tanto
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programadas, como no programadas, ademas de Proyectos de

Revampings.

MEISA inicié en 1999 un plan estratégico de descentralizacion
de su actividad con respecto a la delegacion principal, con el objetivo
de estar presente en la mayor parte de los grandes complejos

industriales del pais.

5. COMPROMISO DE LA DIRECCION

MEISA S.A. con el |l Plan de Igualdad reitera su compromiso

en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
aldad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
jScriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como el
impuso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el
seno de nuestra organizacidén, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicidn de dicho principio que establece ia Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la
actividad de esta compafiia, desde la selecciébn a la promocion,
pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de
trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo
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y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacién indirecta, entendiendo por ésta “La situacién en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a
una persona de un sexo en desventaja particular respecto de
personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se
informara de todas las decisiones que se adopten a este respecto y
se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

6. AMBITO DE APLICACION

| 4

¢ Ambito territorial:

El Il Plan de Igualdad de MEISA, se aplica a todo territorio
espafiol. Igualmente se aplicard a todos los centros de trabajo que
MEISA pueda abrir, comprar o gestionar durante la vigencia del
presente Plan en el ambito territorial espaniol.

o Ambito subjetivo:

Este |l Plan de Igualdad de MEISA se aplicara a la totalidad de

la plantilla, incluido el personal de direccion, e independientemente

10
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de la relacion contractual y de las circunstancias profesionales y
personales de las personas trabajadoras de la Compaiiia.

De igual modo, se aplicard a todas aquellas personas
trabajadoras contratadas a través de una Empresa de Trabajo

Temporal, que prestasen servicios en la Compafiia.

o Ambito temporal:

Con el fin de alcanzar los objetivos del Il Plan de Igualdad de
MEISA, por medio de las medidas acordadas, se establece un plazo
de vigencia de 4 afos, a contar desde su firma, siendo esta el 8 de

* marzo de 2022 y hasta el 8 de marzo 2026.

7. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El Il Plan de Igualdad de MEISA se ha suscrito por la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, de conformidad con el articulo 45,
apartados 1 y 2 de la Ley Organica 3/2007, modificada por 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 ocupacion, y conforme al Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.

Dicha Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se ha

conformado tanto por representantes de la Compaiia como por los
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representantes legales de las personas trabajadoras, y ha sido
constituida con el objeto de analizar la situacion existente en la
Compaiiia desde un punto de vista de género, para posteriormente
negociar, redactar, acordar y finalmente, aprobar el presente Pian de
Igualdad.

La referida Comision de Igualdad ha analizado, estudiado y
valorado de forma conjunta y desde un punto de vista de género, los
datos de la Compaiia que se incluyeron en el diagnéstico de
situacion de MEISA, que fue realizado y acordado mediante
negociacion en el seno de esta, como paso previo a la aprobacion
del presente Plan de Igualdad.

Las modificaciones normativas de caracter imperativo que
mejoren alguna de las medidas o acciones previstas en el presente
Plan de igualdad resultaran de aplicaciéon automatica y sustituiran lo
aqui previsto, sin que sea necesario para ello un pacto expreso al
respecto entre las partes. Sin perjuicio de lo anterior, las partes,
previo acuerdo, podran redactar los acuerdos conforme a la nueva
normativa aplicable para que sustituyan las medidas o acciones
recogidas en el presente Plan que en su caso resultasen
modificadas.

8. OBJETIVOS DEL PLAN

Con el |l Plan de Igualdad de MEISA, la Compaiiia persigue

continuar impulsando y promoviendo los siguientes objetivos:
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» Garantizar que las convocatorias de ingreso en la empresa y
los procesos de contratacion no contengan elementos de
discriminacion directa o indirecta.

- Concretado en el AREA A del epigrafe 11.

» Facilitar la incorporacién de mujeres, haciendo un especial
esfuerzo en incrementar el porcentaje de mujeres en la plantilla
conforme a los criterios de la LO 3/2007 para la igualdad
efectiva entre hombre y mujeres.

- Concretado en el AREA A del epigrafe 11.

» Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad
- Concretado forma especifica en el AREA C y en el AREA

H del epigrafe 11, si bien se pueden encontrar
ansversalmente medidas con este objetivo en diversas areas

de accién.

1 » Promover acciones formativas especificas para mujeres, y asi

g@ E facilitar su posible promocion a puestos de responsabilidad y a
funciones o niveles donde estén subrepresentadas.

- Concretado en el AREA B y en el AREA C del epigrafe

1.

» Incluir la perspectiva de género en la promocion profesional de

la empresa.
- Concretado en el AREA B del epigrafe 11.

13
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Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en
todos los departamentos, grupos o categorias profesionales de
la empresa.

- Concretado especificamente en el AREA B del epigrafe
11, y transversalmente en diversas areas de accién.

Revisar la estructura salarial de la empresa vy, si se detectan,
eliminar brechas salariales y/o discriminaciones salariales entre
mujeres y hombres.

- Concretado en el AREA D del epigrafe 11.

Garantizar, en el ambito de la empresa, sistemas de retribucion
no discriminatorios por razén de género, donde a idéntica
responsabilidad y desempefio en la realizacién del trabajo, se
perciba la misma remuneracién.

- Concretado en el AREA D del epigrafe 11.

Prevenir y erradicar el acoso a cualquiera de las personas
empleadas en la empresa.
- Concretado en el AREA G y en el AREA | del epigrafe 11.

Facilitar y promover una cultura que facilite la conciliacion de la
vida personal y familiar y laboral de la plantilla.
- Concretado en el AREA E del epigrafe 11, vy

transversalmente en diversas areas.

14
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» Promover el conocimiento de la actividad de la empresa y de
las posibilidades de insercién laboral que ofrece en el entorno
socio-educativo alli donde se encuentra radicada.

- Concretado en el AREA A del epigrafe 11.

9. COMUNICACION Y DIFUSION

Con el objetivo de dar a conocer la politica de MEISA en
materia de igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres, y asegurarse de que todas las personas trabajadoras de
la Compafiia conocen el presente Plan de Igualdad, se realizara
as siguientes acciones de comunicacion para su divulgacion y

ejora de la sensibilizaciéon de las plantillas con los temas de

igualdad:

> Emitir un comunicado a la plantilla informando del

compromiso de la Compaiia con los principios de igualdad,
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres,

y no discriminacion por razéon de sexo.

> Emitir un comunicado a todos los profesionales empleados
por la Compafila mediante correo electrénico, comunicando la
aprobaciéon del presente Plan de lgualdad, asi como que el
mismo estara a su disposicion en la intranet de la Compaiiia.

> Publicar el Plan de Igualdad en la web de la Compaiiia.
15

( f‘. SAITUL Nte T AUNTERG ST
bA-CAr SIS ey DI
~B AN TSN —

[ —_— N D




7/

=

> Difundir el Plan de Igualdad a las nuevas incorporaciones en

ta Compaiiia.

> |nformar a toda la plantilla de los derechos relacionados con
la igualdad, conciliacion y acoso en cualquiera de sus
manifestaciones, contenidos en la normativa laboral,
realizando, en su caso, acciones especificas de formacion y
divulgacién para los colectivos de jefatura y mandos.

> Transmitir a las personas empleadas los principios, valores

y politicas de la Compaiiia en materia de igualdad.

>Mantener un canal especifico para sugerencias en materia
de igualdad y conciliacién a disposicion de toda la plantilla. La
informaciébn sobre dichas sugerencias se reportara
peridédicamente a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del
Plan para su andlisis y valoracion, como se indica mas
adelante.

Estas medidas garantizan el acceso al conocimiento del Il Plan

de Igualdad de MEISA, a la informacion que de él se desprende y a
su contenido.

RESUMEN DE DIAGNOSTICO DE SITUACION

Durante el dltimo trimestre de 2021, MEISA, presenté un

documento de diagnéstico de situacion que fue sometido a

negociacion durante el referido trimestre en el ambito de la Comisién
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Negociadora del Plan de Igualdad constituida al efecto. Teniendo en
cuenta los datos suministrados por la Compaiia y las aportaciones
de los representantes de las personas trabajadoras se elaboré y
aprobd por la citada Comisién el “Informe de Diagnédstico de
Situacién”, donde se analizaron los siguientes apartados:

e Analisis estructural y cuantitativo de la plantilla.

e Procesos de seleccién y contratacion.

e Formacion.

¢ Promocién profesional.

¢ Condiciones de trabajo, incluida auditoria salarial entre
hombres y mujeres.

* Ejercicio corresponsable de los derechos de vida personal,

) familiar y laboral.
= o Infrarrepresentacion femenina.
e ¢ Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.
r_/

1. MEDIDAS Y ACCIONES PREVISTAS

AREA A.- PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

ACCION 1.- Garantizar procesos de acceso y seleccién que cumplan
el principio de igualdad de trato y oportunidades, promoviendo la
presencia equilibrada entre hombres y mujeres en todos lo ambito de

la compaiiia.
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12 Medida. - actualizacién de los documentos utilizados en los

procedimientos de seleccion, para su eventual adaptacién con el

objeto de cumplimiento con el principio de igualdad:

- Indicador de seguimiento. Documentos revisados con perspectiva
de geénero.

- Responsable: Recursos Humanos

- Ejecucion: Primer semestre de ejecuciéon del Plan.

- Recursos econémicos: No necesaria dotacidon presupuestaria

especifica.

22 Medida. - Documento que recoja la metodologia clara y concisa
donde se recojan los criterios a seguir en los procesos de seleccion.
Indicador de seguimiento: Metodologia en los procesos de
leccion y seleccidn realizada.
esponsable: Recursos Humanos y personal de comunicacion
externa.
- Ejecucion: Desde la entrada en vigor del Plan.
- Recursos econdémicos: No necesaria dotacidon presupuestaria
especifica.

3% Medida. - Publicitacién en las ofertas de trabajo el compromiso de
la Compaiiia con la igualdad de oportunidades entre hombre y
mujeres.

- Indicador de seguimiento. N° de oferta con compromiso
publicitado/N° total de ofertas publicadas durante un afio. Este
indicador debe tender a 1 para avalar el cumplimiento de la medida.
- Responsable: Recursos Humanos, Responsable de Seleccion.

- Ejecucion: Desde la entrada en vigor del Plan.
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- Recursos econdmicos: No sera necesaria dotacion

presupuestaria especifica.

42 Medida. - Desarrolio de herramienta para la publicacion interna de
las ofertas de trabajo en todos sus centros, para que todas las
personas trabajadoras tengan conocimiento.

- Indicador de seguimiento: Nimero de ofertas publicadas.

- Responsable: Recursos Humanos/Responsable seleccion.

- Ejecucion: Desde la entrada en vigor del Plan.

- Recursos econémicos: No sera necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

52 Medida. - Realizar acciones de formacién y sensibilizacién, en
materia de igualdad, dirigidas a las personas que intervienen en los
$; rocesos de seleccion y en la decisidén de contratacion.

dicador de seguimiento: N° de personas formadas/N° de
personas intervinientes en los procesos. Debe tender a 1.
Responsable: Recursos Humanos.

Ejecucion: Primer afo de ejecucion Plan.

Recursos econdomicos: Gestion en el marco de la formacion

continua de la Compaiiia.

6% Medida. - Introducir documento en materia de igualdad entre la

entregada para las nuevas incorporaciones:

- Indicador de seguimiento: N° documentos repartidos/N° nuevas
incorporaciones, debe tender a 1.

- Responsable: Responsable de seleccion.

- Ejecucién: Primer trimestre de ejecucion Plan Igualdad.

18




ACCION 2.- Avanzar hacia una representacion equilibrada de
mujeres y hombre en la Compaiiia, asi como en la estructura de
mandos, faciltando el acceso de las mujeres donde estén
subrepresentadas.

12 Medida. - Adoptar la medida de accién positiva para que , en

condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, acceda una

mujer a las vacantes de puestos de trabajo masculinizados, mas del

60 % son puestos ocupados por hombres.

- Indicador de seguimiento: N° de veces que se aplica la medida de
accion.

- Responsable: Recursos Humanos.

Ejecucion: Desde la entrada en vigor del Plan.

ecursos econdmicos: No necesita dotaciéon presupuestaria

especifica.

22 Medida. - Disponer de informacion estadistica sobre la presencia

de mujeres y hombre en los diferentes puestos, para su traslado a la

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

- Indicador de seguimiento: N° de mujeres y hombre en los
diferentes puestos.

- Responsable: Recursos Humanos.

- Ejecucién: Realizacién de informe anual.

- Recursos econdémicos: No necesita dotacion presupuestaria
especifica.

32 Medida. - En los departamentos/areas donde se produzca una
masculinizacién/feminizacion superior al 70 %, el departamento de
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Recursos Humanos supervisara el proceso de seleccion al objeto de

prevenir posibles prejuicios o estereotipos sexistas en el proceso.

- Indicador de seguimiento: N° de revisiones realizadas por el
departamento de Recursos Humanos.

- Responsable: Recursos Humanos.

- Ejecucion. A partir del primer semestre de entrada en vigor del
Plan.

- Recursos econdmicos: No sera necesaria dotacidn presupuestaria

especifica.

42 Medida.- Establecer acuerdos de colaboracién con Instituciones

Educativas y colectivos del entorno donde se radiquen los distintos

centros de trabajo con el fin de promocionar y dar a conocer la

actividad de la empresa y las posibilidades de insercion laboral que
frece, con especial atencién a las mujeres jévenes en edad

formativa que les permita conocer directamente la formaciéon y

posibilidades de desarrollo profesional.

- Indicador de seguimiento. N° de acuerdos establecidos.

- Responsable: Recursos Humanos

- Ejecucion: Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos: No sera necesaria dotacion presupuestaria

especifica.
AREA B.- PROMOCION

ACCION 1.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en las promociones, utilizando un procedimiento
que se base en la promocidon y ascensos en criterios objetivos vy
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transparentes basados en los conocimientos, experiencia vy
competencias de la persona.

12 Medida. - Protocolo con perspectiva de género para garantizar que
el proceso de rija por criterios y por principios de valoracion, objetivos,
cuantificables, pulblicos, transparentes, no discriminatorios vy

homogéneos para toda la plantilla.

Indicador de seguimiento: Protocolo creado.

Responsable: Recursos Humanos.

Ejecucion: Primer semestre desde firma Plan Igualdad.

Recursos economicos: No necesaria dotaciébn presupuestaria
especifica.

22 Medida. - Creacidn de un base de datos donde las personas
ajadoras de forma voluntaria puedan registras su formacion al
gen de la exigida para el puesto que desempeiian

Indicador de seguimiento: Personas inscritas/Plantilia total
compaiiia, deberia tender a 1.

Responsable: Recursos Humanos.

Ejecucion: Durante la vigencia del Plan.

Recursos econdomicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.

3% Medida. - La cobertura de las vacantes se realizara a través de

promocion interna, acudiendo a la seleccién externa cuando ninguna

candidatura cumpla los requisitos.

- Indicador de seguimiento. Numero de vacantes cubiertas
internamente / Numero total de vacantes publicadas = tiende a 1.
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- Responsable. Recursos Humanos.
- Ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan de igualdad.
- Recursos econdmicos No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

42 Medida. -La persona que lo solicite sera informada sobre los
motivos de rechazo para promocionar, orientandolo sobre puestos a
los que podria optar por su perfil, areas de mejora, formacion
necesaria y resaltando sus cualidades.
- Indicador de seguimiento. Numero de personas informadas /
Namero de personas no promocionadas = tiende a 1.
- Responsable. Recursos Humanos.
- Calendario de ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan
de igualdad.
Recursos econdémicos. No necesaria dotaciéon presupuestaria

especifica.

52 Medida. - Formar especificamente en género e igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a las personas responsables
de evaluar las candidaturas para las promociones {preseleccion de
solicitudes y entrevistas personales) con el fin de garantizar que se
realiza de una manera objetiva, sin estereotipos de género.

- Indicador de seguimiento. Numero de personas (mujeres y
hombres) formadas segin su puesto / Numero de personas
responsables que influyen en el proceso de promocion = tiende a
1.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Primer afio de ejecucioén del Plan de Igualdad.
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- Recursos econdémicos. Se gestionara en el marco de la formacién
continua en la entidad.

62 Medida. -Se informard a la Comisién de Seguimiento de los
criterios establecidos para la promocién a cada puesto (perfil
profesional, requisitos del puesto, formacion, conocimientos...).

Indicador de seguimiento. Informe de los criterios de promocion

(generales) para cada puesto de trabajo.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucién. Primer afio de ejecucion del Plan de Igualdad.

Recursos econémicos. No necesaria dotaciéon presupuestaria
especifica.

Medida. -Realizacibn de un seguimiento anual por grupos
profesionales y puestos de las promociones desagregadas por sexo,
indicando grupo profesional, categoria profesional, puesto de origen
y de destino, tipo de contrato y jornada, y valorar los motivos por los
cuales las mujeres no han accedido a determinados puestos de
trabajo, analizando las principales barreras existentes, para poder
minimizarlas.

Indicador de seguimiento. Mujeres y hombres promocionados por
grupo profesional, categoria y puesto de origen y destino segun
tipo de contrato y jornada.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucion. Anuaimente.

Recursos econdmicos No necesaria dotacidn presupuestaria
especifica.
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82 Medida. - Disponer de informacién estadistica, desagregada por
sexo, de los procesos de seleccion para las diferentes promociones
(nimero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado
(nimero de personas seleccionadas) para su traslado a la Comision
de seguimiento

Indicador de seguimiento. Nimero de mujeres seleccionadas /

Namero personas consideradas = tiende a 1. Namero hombres
seleccionados / Nimero de personas consideradas = tiende a 1.
- Responsable. Recursos Humanos.
- Ejecucion. Anuaimente.
- Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

92 Medida. - Disponer de informacién estadistica y realizar
seguimiento periddico de la proporcion de mujeres en puestos de

esponsabilidad.

- _Indicador de seguimiento. Nimero de mujeres en puestos de
responsabilidad / Numero personas en puestos de
responsabilidad = tiende a 1.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecuciéon. Anualmente.

- Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

102 Medida. - Promover las mismas oportunidades de promocién a
toda la plantilla, de manera que la jornada continua, a tiempo parcial

o la jornada reducida no represente una barrera para promocionar.
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Indicador de seguimiento. Personas trabajadoras
promocionadas.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan de igualdad.

Recursos econémicos. No necesaria dotacidon presupuestaria
especifica.

AREA C. - FORMACION

ACCION 1. - Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en general y especialmente, al personal
relacionado con la organizacion de la Compafiia, para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion,
, clasificacién, promocién, acceso a la formacion, etc.

Medida. - Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacién

(e}l

specificas en materia de igualdad dirigidas a las personas que

participan en los procesos de seleccion, contrataciéon, promocion y

formacién, incluyendo a las personas que integran la Comision de

Seguimiento del presente Plan.

- Indicador de seguimiento. Namero personas formadas en
iguaidad en cada departamento / Numero integrantes en cada
departamento = tiende a 1.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Calendario de ejecucién. Durante primer afio del Plan de
igualdad.

- Recursos econémicos. Se gestionara en el marco de la formacion
continua en la entidad.
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22 Medida. - Realizacion de acciones de formacién y sensibilizacion
especificas en materia de prevencion de acoso sexual y por razon de
sexo dirigidas a los delegados y delegadas de prevencion, asi como

a los miembros de la Comisién de Seguimiento del Plan de igualdad.

- Indicador de seguimiento. Nimero personas formadas/ Numero

integrantes en cada departamento = tiende a 1.
- Responsable. Recursos Humanos.

- Calendario de ejecucion. Primer afio de ejecucion del Plan de

Igualdad.

- Recursos econémicos. Se gestionara en el marco de la formacién

continua en la entidad.

3? Medida. - Informar y formar a la plantilla, por los medios de

municacion habituales de la Compafiia, sobre el Plan de Igualdad.

Indicadores de seguimiento. NUmero personas informadas /

NOmero personas de la plantilla = tiende a 1. Nimero personas

formadas / Numero personas de la plantilla = tiende a 1.

- Responsable. Equipo de Recursos Humanos.

- Calendario de seguimiento. Primer trimestre de ejecucién del Plan
de Igualdad.

- Recursos econémicos. Puede ser necesario habilitar una

dotacion presupuestaria para la contratacion de personal externo

experto en formacién e igualdad.
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4 Medida. - Informar a las mujeres de la existencia de cursos
especificos para desempefiar actividades en las que estan
subrepresentadas.

Indicador de seguimiento. NOmero de mujeres informadas.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.

5% Medida. - Informar a la Comisién de seguimiento de los

resultados desagregados por sexo de la formacion anual.

Porcentaje de hombres y mujeres formadas.

- Indicador de seguimiento. % de hombres y mujeres que
participan en las acciones formativas y media de las horas
recibidas.

% Responsable. Equipo de Recursos Humanos.

— Ejecucion. Anualmente.
- Recursos econdmicos. No necesaria dotaciéon presupuestaria
especifica.

ACCION 2. - Facilitar el acceso de mujeres y hombres a
especialidades formativas que contribuyan a su desarrollo

profesional en la Compaiiia de forma equilibrada.

12 Medida. - Disefiar un programa de comunicaciéon en el marco del
plan de formacién, que garantice el conocimiento de las acciones
formativas a la plantilla y los criterios de acceso a la misma.

- Indicador de seguimiento. Plan de formacién.
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- Responsable. Equipo de Recursos Humanos.
- Ejecucioén. Primer semestre de ejecucion del Plan de Igualdad. .
- Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

2% Medida. - Establecer un sistema para que las personas que se
encuentren disfrutando de permisos, suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la conciliacion familiar y laboral,
manifiesten su deseo a incorporarse a formaciones.

Indicador de seguimiento. Informacién de cursos a personas en

¥

situacion de excedencia. Nimero de mujeres’lhombres que
participan en la formacion.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Calendario de ejecucién. Primer semestre de ejecucion del Plan
de lgualdad.

- Recursos econdémicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

AREA D. - RETRIBUCION

ACCION 1. - Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y

hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.

12 Medida. — Realizar una auditoria retributiva, en el que se analicen
las retribuciones medias de las mujeres y de los hombres, por
categorias y puestos, retribuciones fijas y variables, con desglose de
la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales, asi como los
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criterios para su percepcién. En caso de que el estudio diera como

resultado desigualdades no justificadas, estas se corregiran.

- Indicador de seguimiento. Resultados del analisis de género de
las retribuciones salariales de acuerdo a la clasificacion
profesional.

- Responsable. Comision de igualdad.

- Ejecucién. Segundo semestre de ejecucion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. Si el estudio diera como resultado
desigualdades no justificadas, la correccién de estas requerira
dotacién presupuestaria.

2% Medida. - Analizar los criterios empleados para la aplicacion de
» complementos salariales variables y plasmario en un documento
é@ﬁblico, de manera que se lleve a cabo una politica mas transparente

- \;%1 materia de retribucion.

J - Indicador de seguimiento. Criterios analizados. Analisis de los
complementos variables.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Segundo semestre de ejecucion del Plan de Igualdad.

- Recursos econdmicos. No necesaria dotacidn presupuestaria
especifica.

AREA E. - CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

ACCION 1. - Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla.

30

PROVECTOR v MANTEM M ENTDE
( .m AT, L IACII Y OF
PISTYLATINT,

@--d-w j':}’h:_




12 Medida. — Utilizar los canales de comunicaciéon interna de la
Compaiiia (tablones de anuncios, intranet, Web, etc.) para informar
de las novedades legislativas a la plantilla de los permisos,
suspensiones de contrato y excedencias que vayan contemplando
la legislacion y las mejoras de la empresa, visibilizando la
posibilidad de su disfrute por los varones.

- Indicador de seguimiento. Comunicaciones realizadas.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de igualdad.

- Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

22 Medida. - Extender, siempre que esté debidamente acreditada
esta situacion, los derechos de conciliacién para parejas de hecho.

Indicadores de seguimiento. Informacién incluida en el folleto y
comunicados.

Responsable. Equipo de Recursos Humanos.

Ejecucion. A partir de la entrada en vigor del Plan de igualdad.

Recursos econémicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

32 Medida. - Informar de los cursos de formacién al personal que se

encuentre en permiso por nacimiento o en excedencia por cuidado

de menores o familiares.

- Indicadores de seguimiento. Numero de mujeres y hombres que
participan en formacién mientras disfrutan de algin derecho
relacionado con la conciliacién.

- Responsable. Recursos Humanos.
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- Ejecucién. Durante toda la vigencia del Plan de igualdad.
- Recursos econdémicos. No necesaria dotacidn presupuestaria
especifica.

42 Medida. - Recoger datos estadisticos desagregados por sexo,

puesto y tipo de contrato de los diferentes permisos, suspensiones

de contratos y excedencias relacionadas con la conciliacion y

trasladar la informacién a la Comisién de Seguimiento.

- Indicador de seguimiento. Niomero de permisos, suspensiones de
contrato y excedencias solicitados por mujeres y hombres.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Primer semestre de ejecucion del Plan de igualdad.

s Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

3 Medida. — Realizar una encuesta o estudio sobre las medidas de

4\_/ especifica.

conciliacién que ofrece la empresa, midiendo su conocimiento, su
utilizacién y su grado de satisfaccién a fin de ajustar el paquete de
medidas a las necesidades reales de las personas y a su momento
vital.

Indicador de seguimiento. NUmero de personas que han
participado en el estudio. Resultados del estudio.

Responsable. Recursos Humanos y comunicacién interna.

Calendario de seguimiento. Primer semestre de ejecucion del
Plan de Igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.
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ACCION 2. - Mejorar las medidas conciliadoras.

12 Medida. - Difundir la existencia, dentro de la empresa, de las
personas responsables de igualdad y sus funciones, facilitando su
contacto (direccién de correo electronico, teléfono, etc.) a disposicion
del personal de la empresa para aquellas sugerencias en materia de

conciliacion.

Indicador de seguimiento. Comunicacién realizada. Sugerencias
recibidas.
Responsable. Comision de igualdad.

Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

22 Medida. - Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria y
solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de la solicitud sea
por cuidados de personas dependientes (menores y familiares),
siempre contando con la existencia de vacantes en el destino

solicitado.

Indicador de seguimiento. Numero de veces que se ha solicitado
y aplicado la medida.
Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucion. A partir de ia aprobacién del Plan de igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

3% Medida. - Otorgar permisos recuperables para ausentarse del
- trabajo para atender emergencias siempre debidamente justificadas.
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- Indicador de seguimiento. NiUmero de ausencias, desagregado
por sexo.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. A partir de la aprobacion del Plan de igualdad.

- Recursos econémicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

42 Medida. - Politica de reuniones. Tratar de ajustar la programacion
de las reuniones que se produzcan en la Compaiiia en un horario
laboral a poder ser nunca dentro de la dltima hora de trabajo, para
que toda la plantilla pueda salir cumpliendo su horario de trabajo

estipuiado.

< Indicador de seguimiento. Reuniones programadas. Horario.
evisar actas.

A

- sponsable. Recursos Humanos.

[

\f / Ejecucién. Durante toda la vigencia del Plan de igualdad.
- Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.

52 Medida. - Instaurar como opcional, que la persona trabajadora

pueda optar por unir los periodos de vacaciones con el permiso por

nacimiento.

- Indicador de seguimiento. NOmero de veces que se ha solicitado
y aplicado la medida.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de igualdad.
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- Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

6% Medida. — Conceder un permiso retribuido de 8 horas anuales para
que las personas trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida puedan acudir a las visitas médicas, o para las
personas trabajadoras que se encuentren en tramites de adopcién
puedan realizar las gestiones previas necesarias.

- Indicador de seguimiento. Numero de permisos solicitados.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

- Recursos econdémicos. No necesaria dotaciéon presupuestaria

especifica. Coste incluido en el sueldo la persona trabajadora.

72 Medida. — Aumentar, en los casos que el convenio colectivo de

referencia aplicable no lo tenga ya establecido, a tres afios la

excedencia voluntaria para atender al cuidado de un familiar hasta el

segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de

edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si

mismo, y no desempeiie actividad retribuida. La persona trabajadora

conservara solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes

de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se produjera en

la Compainia.

- Indicador de seguimiento. Niumero de veces que se ha solicitado
aplicado, desagregando datos por sexo del solicitante.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucién. A partir de la aprobacion del Plan.
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- Recursos economicos. No necesaria dotacidn presupuestaria
especifica.

82 Medida. — Establecer una excedencia voluntaria, con derecho a

reserva del puesto de trabajo, de hasta cuatro meses, para las

personas trabajadoras que se encuentren en tramites de adopcion

internacional.

- Indicador de seguimiento. Namero de excedencias solicitadas.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

- Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.

? Medida. — Establecer una excedencia voluntaria, con derecho a

erva del puesto de trabajo, de hasta un mes, por fallecimiento de

un pariente hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.
- Indicador de seguimiento. NiOmero de excedencias solicitadas.
- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

- Recursos econémicos. No necesaria dotacion presupuestaria
especifica.

ACCION 3. - Fomentar el uso de las medidas de corresponsabilidad
entre los hombres de la plantilla.

12 Medida. — Conceder permiso retribuido hasta 8 horas a las
personas trabajadoras para acompafnar a su cényuge o pareja de
hecho registrada oficialmente que esté embarazada, a clases de
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asistencia al parto durante un tiempo maximo anual de 8 horas, que

podra distribuirse en varias sesiones. En caso de regulacion en

Convenio Colectivo de referencia aplicable, se estara a su regulacién

si esta fuese mas beneficiosa para la persona trabajadora.

- Indicador de seguimiento. Nidmero de veces que se ha solicitado
y aplicado la medida.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de Igualdad.

- Recursos econémicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica. Coste incluido en el sueldo la persona trabajadora.

22 Medida. - El padre tendra derecho a flexibilizar su jornada y horario

de trabajo respetando el computo semanal durante los dos meses

inmediatamente posteriores al permiso por nacimiento, previo

acuerdo con la empresa.

Indicador de seguimiento. Nimero de veces que se ha solicitado
y aplicado la medida.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

Recursos econdémicos. No necesaria dotacion presupuestaria

&

especifica.
‘ AREA F. - SALUD LABORAL

ACCION 1 - introducir la dimensién de género en la politica y
herramientas de prevencidén de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
biolégicas y sociales de los trabajadores y trabajadoras.
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12 Medida. - Revisidon de las evaluaciones de riesgos para que se
consideren de forma diferenciada los riesgos a los que se exponen
los hombres y las mujeres.

indicador de seguimiento. Revisién de los documentos. Enumerar

las correcciones y mejoras.

Responsable. Departamento de Prevencion de Riesgos
Laborales.

Ejecucioén. Primer afio de ejecucién del Plan de Igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

22 Medida. - El servicio de prevencion informara a la Comision de

'Seguimiento, sobre la siniestralidad y enfermedad profesional, asi
omo practicas preventivas de la Compaiiia por sexo y/o andlisis de
sultados por puestos.

Indicadores de seguimiento. Indices de siniestralidad

desagregados por sexo.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucién. Anuaimente.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria
especifica.

32 Medida. — Revision del protocolo de embarazo, maternidad y
lactancia.

- Indicadores de seguimiento. Protocolo revisado

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucién. Primer afio de ejecucion del Plan de igualdad.
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- Recursos econdmicos. No necesaria dotacién presupuestaria

especifica.

AREA G. - PREVENCION DEL ACOSO Y LA VIOLENCIA DE
GENERO

ACCION 1. — Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un
entorno de trabajo libre de situaciones de acoso.

12 Medida. - Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

entre la plantilla, incluyendo a las nuevas incorporaciones.

- Indicador de seguimiento. Personas trabajadoras informadas /
Plantilla total Compaiiia = tiende a 1.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucién. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

> Recursos econoémicos. No necesaria dotacion presupuestaria

=

22 Medida. - Incluir en la formacién obligatoria sobre Prevencién de

especifica.

Riesgos Laborales un médulo sabre prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo.
Indicador de seguimiento. Médulo elaborado e incluido.

Responsable. Recursos Humanos.

Calendario de ejecuciéon. Primer aio de vigencia del Plan de

Igualdad.

Recursos econdmicos. Se gestionara en el marco de la formacion

continua en fa entidad.
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32 Medida. - El departamento de Recursos Humanos presentara a la
Comision un informe anual de acoso, con el numero de casos de
acoso moral, acoso sexual o por razon de sexo se hayan producido

y las medidas aplicadas en cada uno.

Indicador de seguimiento. Nimero de denuncias comunicadas-
Numero denuncias archivadas-Numero de denuncias no
archivadas.

Responsable. Recursos Humanos.

Ejecucién. Anualmente.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacidon presupuestaria
especifica.

f4a Medida. — Revision periodica del Protocolo de prevencion contra

acoso.

11

Indicador de seguimiento. Protocolo revisado
-~/ Responsable. Comisién Igualdad.
- Ejecucion. Primer aiio de ejecucion del Plan de igualdad.
- Recursos econtmicos. No necesaria dotaciéon presupuestaria

especifica.

5% Medida. - Realizar campainas de sensibilizacion especificamente
dirigidas a toda la plantilla sobre la prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo en las que se incluya entre otros contenidos,
situaciones de acoso, de los canales de difusion del Protocolo y de
denuncias de las situaciones que se produzcan, ia tipificacién de las
medidas sancionadoras por acoso sexual y por razén de sexo en el
régimen disciplinario, y en general, de los aspectos esenciales

recogidos en el procedimiento de prevencién y actuacion.
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- Indicador de seguimiento. Campanfas informativas.

- Responsable. Recursos Humanos.

- Ejecucién. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

- Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

62 Medida. — Revisién del procedimiento de investigacion previsto en
el texto actual del Protocolo de prevencion contra el acoso.

> |ndicador de seguimiento. Protocolo revisado

> Responsable. Comision de Igualdad.

> Ejecucién. Primer aiio de ejecucién del Plan de igualdad.

> Recursos econbémicos. No necesaria dotacidn presupuestaria

especifica.
AREA H. - COMUNICACION

ACCION 1. - Asegurar que la comunicacion interna y externa
promuevan una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

12 Medida. - Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas (documentacion entregada a
las personas trabajadoras, tablones, comunicados, circulares, correo
interno, etc.) para asegurar su neutralidad respecto al género.

- Indicador de seguimiento. Chequec a una muestra de
comunicados, mensajes, etc. Lenguaje e imagenes corregidos en
caso de detectarse utilizaciéon lenguaje sexista.

- Respor{sable. Recursos Humanos.

- Ejecucién. Primer semestre de ejecucion del Plan de Igualad.
a1
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- Recursos econtmicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.

ACCION 2. - Establecer canales de informacién sobre la igualdad de
oportunidades en la empresa.

12 Medida. - Creacion del Canal de Igualdad como medio de
comunicacion en materia de Igualdad con las personas trabajadores.
Indicador de seguimiento: Creacién del Canal de Igualdad.

Responsable: Comisién de Igualdad.

-

= Calendario de ejecucion. Durante toda la vigencia del Plan de

)

Igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

F

especifica.

22 Medida. - Difundir la existencia, dentro de la empresa, de las
___personas responsables de igualdad y sus funciones, facilitando su
g contacto (direccion de correo electronico, teléfono, etc.) a disposiciéon

del personal de la empresa para aquellas dudas, sugerencias o

quejas relacionadas con la igualdad de oportunidades y con el Plan

de igualdad, comprometiéndose a darles solucién.

- Indicador de seguimiento. Comunicacién realizada. Sugerencias
recibidas.

- Responsable. Comision de Igualdad.

- Calendario de ejecucidon. Durante la vigencia del Plan de
igualdad.

- Recursos econémicos. No necesaria dotacion presupuestaria
especifica.
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AREA |. - VIOLENCIA DE GENERO

ACCION 1. — Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente
establecidos para las mujeres trabajadoras victimas de violencia de

genero contribuyendo asi, en mayor medida a su proteccion.

12 Medida. — Difusion de los preceptos contemplados en el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que
afecten a las mujeres trabajadoras que tengan la consideracion de
victimas de violencia de género, asi como de todas las normativas
laborales relevante en materia de violencia de género, de referencia
aplicables.

- Indicador de seguimiento. Namero de publicaciones en el Canal

de Igualdad.
4 ) Responsable. Recursos Humanos, Comision de Igualdad.

-~ Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.

Recursos econdmicos. No necesaria dotacion presupuestaria

especifica.

22 Medida. — Conceder un permiso retribuido, previo aviso y
justificacion, por el tiempo necesario, para las mujeres que tengan la
consideracion de victimas de violencia de género para los tramites
necesarios motivados por la situacion de violencia de género.

- Indicadores de seguimiento. Nimero de veces que se ha

solicitado la medida.
- Responsable. Recursos Humanos, Comision de Igualdad.
- Ejecucion. Durante la vigencia del Plan de igualdad.
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- Recursos econdémicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica. Coste incluido en el sueldo la persona trabajadora.

3° Medida. — Posibilidad de modificar las fechas de disfrute de
periodo vacacional a las mujeres trabajadoras que tengan la
consideracion de victimas de violencia de género.
Indicador de seguimiento. NUmero de veces que se ha solicitado
la medida.
Responsable. Recursos Humanos.
- Ejecucién. Durante la vigencia del Plan de igualdad.
- Recursos econémicos. No necesaria dotacién presupuestaria
especifica.

2. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres establece que los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de Igualdad a alcanzar, las estrategias vy
practicas para su consecucién, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de los objetivos fijados.

La necesidad de que los planes de igualdad contemplen unos
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijiados es independiente a la obligacion prevista para la empresa en
el articulo 47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de
los Trabajadores, en el sentido de informar a la Representacién Legal
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de los Trabajadores del Plan de Igualdad sobre la consecucion de
sus objetivos: de vigilancia del respeto y aplicacion del principio de
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, asi como
de la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres. Se incluiran datos sobre la
proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales y, en su caso, sobre las medidas que se hubieran
adoptado para fomentar la igualdad en la empresa, y de haberse
establecido un Plan de Igualdad, sobre la aplicacién del mismo.

La fase de seguimiento y evaluacién contemplada en el Plan de
Igualdad de MEISA permitira conocer el desarrollo del Plan y los
resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y

tras su desarrollo e implementacién.
bjetivos:

> Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el

presente Plan con el fin de que se ajusten a tiempo y forma previstos.

> Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo

para solucionarlos y contribuir mejor al funcionamiento del Plan.

> Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad

del Plan.

> Valoracién del Plan de Igualdad y de la igualdad de

oportunidades en la organizacién.
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Personal responsable

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad seran
realizados por las personas y los departamentos responsables del
desarrolio de cada accion con intervencién de los componentes de la

Comisién de lgualdad.
Calendario
El seguimiento se realizara cada seis meses. Se iniciara al

principio, con tas primeras actuaciones y continuara hasta la

rminacién de las que estan estipuladas en el Plan de Igualdad.

— Procedimiento

pErrla fase de seguimiento se debera recoger informacién sobre:

> Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan de Igualdad.
> El| grado de ejecucion de las medidas.

> Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los

datos de seguimiento.
> La identificacion de posibles acciones futuras.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se debera tener en cuenta

los siguientes aspectos:
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> El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

> El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la

empresa.

> Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantila en general, en las practicas de

Recursos Humanos, etc.

> La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de

mujeres y hombres.

13. APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

x

==  ElPlande lgualdad ha sido aprobado en Argamasilla de Calatrava
=1
1 (Ciudad Real), a 8 de marzo de 2022.

Reunidas las partes implicadas, por un lado, la representacion de
la plantilla y por otro a representacion de la empresa se acuerda:

1. La firma del Plan de Iguaidad de MEISA.

2. Se aprueba en acta.
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14. CALENDARIO DE IMPLANTACION

Documento adjunto como ANEXO |

18. OTROS ANEXOS

ANEXO Il. Actas de reunién del Comité de Igualdad

ANEXO lIl. DIAGNOSTICO DE SITUACION

La Presidenta de la Comisién El Secretario de la Comision
Negociadora
Fdo. Maria €alvo Campoy Fdo. Raul Clemente Herrera




