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CRIT PROCESOS AUXILIARES

Declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo,
asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacion, 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 definicién de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, asi como 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 vy la
ocupacion.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la seleccién
a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica 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 proyectard una imagen de la empresa acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la practica a través del fomento de medidas de igualdad y de la
implantacion _de un Plan de Igualdad que supongan mejoras respecto a la situacion presente,
arbitrandose los correspondientes sistemas de sequimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la iqualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto
de la sociedad.
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Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de las personas trabajadora
no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de la
mencionadas medidas de igualdad o Plan de lgual

Como indica el Real Decreto Ley 901/2020 que afecta, entre otros, al contenido y estructura de los
Diagndsticos y Planes de lgualdad, se realiza un Informe de las conclusiones diagnosticas:
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INTRODUCCION:

Grupo Crit es una empresa socialmente comprometida, preocupada por la ética
empresarial y con el objetivo de ayudar a las personas a lograr sus metas personales y
profesionales.

Una empresa global que pone la digitalizacion y la tecnologia al servicio de las personas,
para ayudarlas en su bisqueda de empleo. Da tu siguiente paso profesional con nosotros.

Mas de 500 trabajos en toda Espafia cada semana. Ayudamos a miles de personas a
encontrar trabajo cada semana

Perfiles técnicos, industriales, administrativos, personal de mantenimiento, recién
licenciados, ingenieros con afios de experiencia... y por supuesto, perfiles con idiomas.

Dinos cual es tu punto fuerte para encontrarte el trabajo que buscas. Por supuesto, todos
nuestros servicios de busqueda de empleo y orientacion laboral de cara a candidatos son
completamente gratuitos.

Crit C.P.A es la unidad de externalizacion de servicios de Grupo Crit. Mediante la
externalizacién de determinadas tareas, logrards un ahorro de costes y un aumento de la
productividad en tu empresa.

Nuestro equipo analiza tu caso, las necesidades de la compafia y de las tareas a
externalizar. A partir de ahi, creamos un servicio adaptado concretamente a tu empresa,
con el personal necesario y con un sistema de reportes especifico para que podamos
encargarnos de una parte de tus procesos, y que puedas seguir enfocandote en tu
compafia.

Dotamos al equipo de los medios materiales necesarios, uniformidad, asumimos toda la
parte administrativa y en materia de PRL, y ponemos en marcha sistemas de control con

el objetivo de optimizar el servicio y reducir tiempos. U«NO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 45, la obligatoriedad de todas las empresas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades y el deber de elaboracion de un Plan de Igualdad para aquellas
que cuenten con mas de 250 trabajadoras/es en su plantilla, ampliando dicha
obligatoriedad a las de menos, segin Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

en el empleo y la ocupacion. K



Con el Real Decreto se amplia la obligatoriedad de contar con un Plan de Igualdad para
todas las empresas de mas de 50 personas en plantilla, teniendo para ello un plazo de 3
anos desde la publicacion en el BOE, es decir, 08/03/2019.

A suvez, en la Ley 7/2007 de 12 de Abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, queda
recogido en su disposicion adicional octava la obligatoriedad de las Administraciones
Publicas de respetar la igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral del empleo
publico, adoptando medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion entre
hombres y mujeres, asi como elaboran Planes de lgualdad en el marco del convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario.

La presencia de organismos publicos que velan por la garantia de las leyes pertinentes en
materia de igualdad se remonta a 1983, cuando por medio de la Ley 16/1983, de 24 de
octubre, publicada en el Boletin del Estado el dia 26 de octubre, se crea el Instituto de la
Mujer como organismo auténomo adscrito al Ministerio de Cultura con la finalidad de
promover y fomentar las condiciones que posibiliten |la igualdad social de ambos sexos y la
participacion de las mujeres en la vida politica, cultural, econémica y social. Se busca asi
garantizar el cumplimiento de los principios constitucionales recogidos en los articulos 9.2
y 14.

El nacimiento del Instituto de la Mujer supuso el comienzo de una politica institucional
para la igualdad de oportunidades, que se concreté en sucesivos Planes para la Igualdad
de Oportunidades de las Mujeres (PIOM), encaminados a eliminar las diferencias por
razones de sexo y a favorecer que las mujeres no fueran discriminadas en la sociedad.

El Plan de lgualdad, segun el art. 46, es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de hacer un diagnostico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa, la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar cualquier tipo
de discriminacién por razon de sexo. Ny
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1. METODOLOGIA:

El diagndstico de situacion es un estudio tanto cuantitativo como cualitativo de la situacion
de la organizacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres, analizando Ia
presencia de mujeres y hombres en los distintos ambitos de gestiéon de recursos
humanos/personas, para detectar necesidades y definir objetivos de mejora orientados a
alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
cualquier discriminacién por razon de sexo.

12 Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que formen parte del
diagnastico estaran desagregados por sexo.

2.2 El diagndstico contendrd informacion basica, interna y externa, de las caracteristicas,
estructura organizativa y situacion de cada empresa individualmente considerada,
atendiendo, en su caso, a las peculiaridades de cada centro de trabajo y de la actividad
desarrollada.

a) Informacion relativa, al menos, al sector de actividad, dimension de la empresa, historia,
estructura organizativa y dispersidn geografica de la misma, en su caso.

b) Informacion interna con datos desagregados por sexo en relacion, entre otras, a las
siguientes cuestiones:

- Distribucién de la plantilla por edad, vinculacion, tipo de relacion laboral, tipo de
contratacion y jornada, antigliedad, departamento, nivel jerdrquico, grupos
profesionales, puestos de trabajo y nivel de responsabilidad, nivel de formacion, asi
como su evolucién en la promocion en los ultimos afos.

- Distribucion por sexo de la representacion de las personas trabajadoras en relacion coQ
la plantilla.

- Informacion interna y externa sobre la publicidad, imagen, comunicacion corporativa
uso del lenguaje no sexista, informacion dirigida a la clientela, compromiso con la
igualdad de empresas proveedoras, suministradoras, o clientes, etc.

3.2 El diagndstico incluira una referencia al proceso y la metodologia utilizada para
llevarlo a cabo, los datos analizados, la fecha de recogida de informacién y de
realizacién del diagndstico, asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que

han intervenido en su elaboracion.
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4.2 En la elaboracion del diagnostico podran participar, con el objeto de asesorar, a
las personas legitimadas para negociar, personas con formacion o experiencia
especifica en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito del empleo y las condiciones de trabajo.

5.2 El diagndstico debe reflejar fielmente en qué medida la igualdad entre mujeresy
hombres esta integrada en la gestion y estructura de la empresa, asi como los
ambitos prioritarios de actuacion.

2.PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

La elaboracién de este | Plan de Igualdad se ha basado en una metodologia
participativa, en tanto que ha contado con la implicacién activa de la Comision
Negociadora de Igualdad compuesta por una representacion de la Direccion y de la
Representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores. El proceso de
participacion se ha articulado mediante reuniones de trabajo orientadas a generar
procesos de analisis, discusion y consenso grupal en torno a la estructura y los
contenidos del Plan de Igualdad.

El presente PLAN DE IGUALDAD se suscribe, por tanto, por una parte, la
representacion de la Direccion de la empresa, y por la parte social, por la
Representacion de las Trabajadoras y Trabajadores.

El dia 26 de noviembre de 2020 se reinen de una parte la Direccion de CPA y de otra
la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, quedando constituida la
Comision Negociadora del | Plan de Igualdad de CPA

La Comision Negociadora la conforman:

EN REPRESENTACION DE LA DIRECCION DE CPA

D. Fernando Cardefiosa Valera, con D.N.l. nim. 46458098-F
D2 Marta Molas Rodriguez, con D.N.l. num. 38094012-D
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EN REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

D. Juan Manuel Lagarto del Real, con D.N.I. nim. 05419043-J, Seccion
Sindical U.S.0.

D. Aurelio José Martinez Molina, con D.N.l. nim, 26742606-T, Seccion
Sindical CSIF

La Comision Negociadora de lgualdad acuerda que se nombre presidente, de
entres sus integrantes a D, Juan Manuel Lagarto del Real y Secretario a D.
Fernando Cardenosa Valera.

Segun el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro, la Comision Negociadora para la Igualdad de Oportunidade

ha tenido siguientes competencias: 14}0

a. Negociacion y elaboracion del diagndstico, asi como sobre la negociacién de las
medidas que integraran nuestro plan de igualdad.

b. Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

c. Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnodstico, su ambito de
aplicacidén, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u organos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

d. Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e. Definicion de los indicadores de mediciéon 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.

f. Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacidn, o se acuerden por la propia comision, incluida la remision del plan de
igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depdsito y publicacion.

Las personas que conforman la Comision Negociadora de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley orgdnica
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3/2018 de 5 de diciembre de 2018 de Proteccion de Datos de Cardcter Personal y el
Reglamento 679/2016 y demas disposiciones en materia de Seguridad en la
Informacion.

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen reciprocamente, con la
representatividad requerida en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores y, por tanto, con plena legitimidad para suscribir el presente Plan de
Igualdad.

La Comision Negociadora para la Igualdad de Oportunidades, con caracter general, se
ocupara de promocionar la lgualdad de Oportunidades en CPA estableciendo las
bases de una nueva cultura en la organizacion del trabajo, que favorezca la igualdad
plena entre hombres y mujeres, y que, ademas, posibilite la conciliacion entre la vida
laboral y las responsabilidades familiares, sin detrimento del desarrollo de la carrera
profesional.

Una vez validado el presente Plan la Comision de Negociacion pasara a ser la Comision
de seguimiento y evaluacion.

3. AMBITO TEMPORAL: W_J

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro afos, a
contar desde la firma del Plan, esto es 23 de septiembre de 2021 y hasta el 23 de
septiembre de 2025, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en €l se
contemplan.

Ademas, la auditoria retributiva que recogera el diagnostico de situacion tendra la
misma vigencia del plan de igualdad. Una vez se alcance ésta, la empresa deberd
realizar un nuevo diagnostico de la situacion retributiva, que requiere:

1. La evaluaciéon de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al
sistema de promocion.

2. Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio o de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad
de la empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan
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encontrar en su promocion profesional o econdmica derivadas de otros
factores.

3. La empresa establecerd un plan de actuacion para la correccion de las
desigualdades retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones
concretas, cronograma y persona/s responsable/s de su implantacion vy
seguimiento. Ademas, el Plan de actuacion contiene un sistema de seguimiento
y de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

4. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

Con datos de 31 de diciembre de 2020 el total de plantilla de la entidad es de 195 mujeres
(23,78%) y 625 hombres (76,22%), es decir, 820 personas trabajadoras en total.

La brecha de género de representatividad es de 52,44% en favor de los hombres (valor de
referencia de la igualdad: 0%).

El indice de feminizacion existente se situa en el 0,31 muy por debajo del limite que est
marcado en 1, lo que indica que se trata de una plantilla masculinizada, ajustandose a la
representacion de las mujeres en la empresa

Por lo que el resultado en estos indicadores seran los de referencia en los diferentes
parametros de analisis, siendo la referencia 60% 40%, se necesita hacer un enfoque la
diversidad y gestionar este enfoque para mejorar los procesos de gestion de personas
libres

En relacion con la distribucion de la plantilla segun las edades, un 47% de mujeres tiene
entre 30 y 45 afios y otro 48% tiene mas de 45 afios. En el caso de los hombres, la mayoria,
(54%) estd en la franja de edad entre 30 y 45 afios.

Cabe sefialar como punto positivo el alto porcentaje de mujeres en el rango de entre 30 y
45 arios, a pesar de que los datos de ocupacion en Espana en general muestran que €este
es el rango de edad en el que las mujeres tienen mayores problemas de empleabilidad

Se recomienda garantizar la gestion de la diversidad existente en la plantilla, por lo que se

propondra medidas de accidn positiva en el Plan de Igualdad.
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Velar por el cumplimiento con la Ley 13/1982, de 7 de integracion social de minusvalidos
y Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion
social.

Se recomienda profundizar en la correlacién entre los tramos de edad de antigliedad con
las categorias profesionales y niveles jerarquicos.

5. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION:

Politicas de reclutamiento, seleccién, contratacion e integracion En las ofertas de empleo
que publica Crit Proceso Auxiliares siempre se hace un uso inclusivo y no sexista del
lenguaje evitando utilizar el masculino genérico. Por ejemplo: “Asesor/a Comercial” o
“Técnico/a de Seguridad, Salud y Bienestar”.

Se indica como Area de mejora la incorporacién en perspectiva de género en los procesos
de seleccion y en la toma de decision final en la seleccion para eliminar posibles sesgos de
género, evitando la tendencia habitual en el sector de Empresas de Servicios donde hay
mas presencia de Hombres que de Mujeres a

Entre los procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:

e Valoracion de puestos de trabajo
e Meétodos de Seleccion
e Procedimiento para la publicacion de ofertas en los portales que utiliza la empresa:

Ademds, tiene que haber un mecanismo para la revision del proceso de seleccidn para
garantizar la neutralidad, objetividad y transparencia, en favor, de la igualdad de
oportunidades.

Es Indispensable la formacion en igualdad y género de todas las personas con
competencias en la seleccion de personal de la empresa, para poder contribuir a los

objetivos que se estableceran en el Plan de lgualdad.
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La empresa tiene un Manual de Acogida que se les entrega a toda persona de nueva
incorporacion este Manual tendra todos los protocolos de la empresa incluidos los del
ambito de la Igualdad de Género.

6. ACCESO AL EMPLEO:

Hemos podido observar que en la segregacion horizontal, hay Grupos Profesionales con
desequilibrios entre el nimero de mujeres y hombres en la empresa, que parecen ser
causados no tanto por la gestién de los recursos humanos de la organizacién (pues se han
estudiado las politicas y no hay indicios de discriminacién, como ha podido verse en puntos
anteriores), sino por la cultura social.

Todavia el perfil de operaciones y nave se percibe en la sociedad de forma general con la
figura de un hombre. Es complicado, por tanto, que las mujeres se animen a presentar sus
candidaturas para estos puestos (condicionadas por los estereotipos y roles aun presentes
en la sociedad actual). Esto, a su vez, origina que no cuenten con experiencia y/o formacion
en este sector.

El hecho de que haya menor proporcién de candidaturas para puestos como, “Mozo/a” o
“Carretillero/a” dificulta que la compafiia pueda aumentar el porcentaje de mujeres para
estos puestos. Lo mismo ocurre a la inversa, para puestos de Back Office. Por ello la
empresa ha de trabajar mas si cabe para poder combatir estas barreras externas, sociales
y culturales.

CL‘
También para algunos puestos hay parte de la jornada que se realiza en horario nocturno.
Todo esto supone que sea mas dificil conciliar vida-trabajo, necesidad que, co
comentamos anteriormente, todavia suele recaer en las mujeres en mayor medida. K
Esta es otra barrera dificil de combatir y en la que también hay que poner el foco

atencion. %
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7. CLASIFICACION PROFESIONAL

Se propone el establecimiento de criterios y sistema de clasificacion basado en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, poniéndose en relacion, asimismo, con la igualdad de retribucion por razon
de sexo prevista en el art. 28.1 del Estatuto de los/as trabajadores/as.

Esta actuacion quedara supeditada a lo que establezca el reglamento del 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.

Dicha regulacion se establece en el RDL 902/2020 para la igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

8. FORMACION

De los 53 cursos impartidos en formacion en el Gltimo afo, se percibe una gran brecha que
por los datos presentados por la empresa se entiende por los sectores mas masculinizados,
no estan incluidos los cursos obligatorios de PRL para el desempefio del puesto.

La empresa dispone de un Plan de formacion, pero no viene incluida formacion especifica
en materia de igualdad para algunos perfiles.

La empresa dispone de un Manual de Acogida que se entrega a toda persona trabajadora
en se incorpora a la compania en este Manual viene un apartado a la formacion de la
persona trabajadora

Desde el Departamento de Formacion se envia la plantilla de deteccion de necesidades en
torno al mes de septiembre a los directores, directores de division, gerentes y responsables®
de drea para que recopilen las necesidades formativas de sus equipos de cara al af fﬂ
siguiente. Posteriormente las necesidades recibidas, son analizadas para incluirlas o no al
Plan de Formacion.

También se establecen necesidades formativas en funcion a los objetivos empresariales
del afio definidos por la direccion del grupo. A lo largo del afio, o bien por la incorporacion
de nuevos servicios o bien por necesidades no previstas, los responsables, gerentes,
directores o desde el area de Prevencion de Riesgos, pueden solicitar formaciones para los



trabajadores en funcién a esas necesidades puntuales no previstas en el Plan de
Formacién.

De igual forma, a través de la evaluacion del personal y |a elaboracion del Mapa de Talento
de la compafiia, se detectan carencias en algunas competencias, que sirven de base para
determinar acciones formativas especificas que puedan reforzarlas

Convienen profundizar en el analisis de datos cuantitativos de solicitud, acceso,
participacion a la formacion, pudiéndose incorporar en la actualizacion de diagndstico para
el seguimiento del Plan del Igualdad.

Se recomienda revisar desde la perspectiva de género todo el plan de formacion y sus
procedimientos para que la formacidon contribuya a la consecucion de la politica de
igualdad de la empresa, como, por ejemplo, al servicio de la promocién del sexo/género
menos representado en posiciones donde exista subrepresentacion.

Incorporar clausulas con proveeduria de servicios de formacién en materia de
corresponsabilidad en cumplimiento con la igualdad y los contenidos ofertados.
Incluir acciones formativas en igualdad y género como obligatorias para la plantilla.

9. PROMOCION

Dentro del Grupo no existe un protocolo de promocidn interna, por lo que no se puede
evaluar esto sera uno de los objetivos en el plan de lgualdad

Para determinadas posiciones (mandos intermedios y personal de corporativo), la
intervencion de R.R.H.H es requerida para evaluar el proceso de promocion. En estos casoy,
se utiliza una metodologia de entrevista por competencias. ;

El servicio o el responsable del cliente proponen habitualmente a la persona que, por
desempefo, potencial y desarrollo en el puesto piensan que puede ser susceptible de
promocion para la posicion en cuestion y R.R.H.H evalta a las candidaturas propuestas

En el caso de puestos menos criticos (puestos operativos en servicios), la promocion es

decidida por el propio responsable, en base a los criterios de desempeno de la persona
hasta ese momento en el servicio
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No existen planes de carrera “oficiales” en la organizacion, pero si que, mediante la
evaluacién comentada en el punto anterior, se puede llegar a determinar potencialidades
para la ocupacion de puestos en la organizacion a futuro

No se observan dificultades para la promocion de las mujeres en la empresa. Los procesos
de promocion atienden a la idoneidad de la persona candidata para desempefiar la funcion
independientemente de su sexo

No se han puesto en marcha acciones para incentivar la promocion de las mujeres en la
empresa

En funcién de la obligatoriedad de formar a los trabajadores en materia de prevencion.
Aquellas personas trabajadoras que deben ser acreditados en el uso de una maquina en
concreto o en cualquier otra certificacion.

En el caso de las habilidades o ante carencias detectadas, son los responsables junto con
el Departamento de Formacion quien establece quien ha de formarse.

El Departamento de Formacién puede reforzar una competencia estratégica de la
compaifia en concreto y por ello determina cual es colectivo a formar.

No se imparte formacion sobre igualdad de género a la plantilla

En la personal promocionada no existe desde RRHH, un método de valoracion y
seguimiento una vez se ha realizado dicha promocion, solo de manera informal.

Por lo que el Plan de Igualdad tiene que afianzar el procedimiento de promocidn desde la
perspectiva de género, para garantizar la ausencia de sesgos de geénero en el mismo, y
con ello, aprovechamiento del talento que reside en la organizacion, mejorando su
aportacion a la empresa, al clima laboral, al compromiso y fidelizacidon de esta con |
empresa. Z‘l’

Generar la informacion necesaria para el analisis, y con ella, un sistema de indicadores un
permita el seguimiento de la promocion en favor de contribuir a politica en materia de
igualdad de oportunidades y de trato en la empresa, por lo que se recomienda su inclusion
como medida de accion en el Plan de Igualdad -
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10. CONDICIONES DE TRABAJO, AUDITORIA SALARIAL ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

En Grupo Crit estan trabajando en un proyecto para un plan de desarrollo del Teletrabajo

La sociedad de la actualidad esta sometida a continuos y avanzados cambios que, tanto a
nivel personal como profesional, hacen que las personas y las organizaciones tengan que
adaptarse. Una de las modalidades mas demandadas y con mayor auge en los entornos
laborales de la actualidad es el Teletrabajo, que combina las politicas corporativas de la
compafiia con los recursos tecnolégicos necesarios para llevarlo a cabo. En Crit Procesos
Auxiliares van a apostar por las necesidades de las personas trabajadoras de la nueva era
digital

Se propone actualizar las valoraciones de los puestos de trabajo,

Se propone hacer entrevistas de salida en los puestos de mayor rotacion que aporte datos
cualitativos de los motivos de la baja, principalmente en situaciones de ceses voluntarias,
con el propdsito de seguir detectando posibles fallos del entorno laboral.

Se recomienda repasar periodicamente los datos relativos a los “Ceses Voluntarios” con el
fin de asegurar que éstas se producen por motivos objetivos, sin relacion con la
discriminacion por razon de sexo.

Debera aplicarse lo dispuesto en el RDL 902/2020 sobre la realizacion de la auditoria

retributiva para garantizar la maxima “trabajo de igual valor, misma retribucion”, la
empresa esta trabajado para tener presentado a la Comision de Seguimiento con fecha

16/01/2022. % %

11. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL:

Favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

El personal de Estructura tiene un dia laborable en la semana de su cumpleafios para

disfrutar con la familia.



Se recomienda fomento y promocidén de la corresponsabilidad ante el bajo nivel de acceso
a medidas por parte de los hombres

Se recomienda el repaso y el estudio o adopcion de algin mecanismo que contribuya a la
ordenacion del tiempo de trabajo

12. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Baja representatividad de mujeres en puestos de mayor responsabilidad y puestos
técnicos, de acuerdo con las caracteristicas del sector.

Desarrollar programas para la promocion del liderazgo femenino y su incorporacion en la
estrategia empresarial.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promociony
ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

Fomentar la promocion profesional en laempresa hasta alcanzar una presencia equilibrada
de hombres y mujeres en los puestos de coordinacion y mando.

13. AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La Comision Europea define la brecha salarial de género como “la diferencia relativa en el
ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto”.

Existe una variedad de teorias sobre cémo y por qué las mujeres se enfrentan a una
discriminacion salarial en el mercado laboral, y no solo ocurre porque las empresas puedan
subestimar las habilidades de las trabajadoras, es decir, a través de “discriminaciones
directas” sino que tiene otras multiples causas. Entre ellas destacan:

e Diferencias salariales debido a la segregacion vertical y segregacion horizontal.

e Diferencias salariales por remunerar de forma diferenciada trabajos que aportan el

17



mismo valor a la organizacion.

e Diferencias por jornadas parciales o reducciones de jornada que asumen
mayoritariamente las mujeres.

e Complementos antigiiedad

Por otra parte, la empresa dispone de un pack de beneficios sociales a disposicion de todo
el personal de la empresa:

Como medidas para moderar la brecha salarial existente se debe:

e  Trabajar poniendo foco en la division de puestos por género, de manera que se
equilibren las medias salariales.

e Promover medidas de conciliacion de manera que solicitar una reduccién de jornada
(que conlleva una reduccion proporcional del salario) sea la dltima opcion.

e Teniendo en cuenta que, segun la OIT, “cuando mujeres y hombres llevan a cabo un
trabajo de diferente contenido, que requiere de capacidades o cualificaciones diferentes
y que se desempefia en condiciones diferentes, pero que en general es de igual valor,
deberian recibir una remuneracién igual”, también se podria realizar una Valoracién de
Puestos de Trabajo (VPT), es decir, un analisis para determinar con mayor precision el
valor relativo de las diferentes funciones de un puesto de trabajo, con el objetivo de
establecer una clasificacion justa del conjunto de funciones desempefadas
ademas, pueda tomarse como base para la fijacion de salar

Sujeto a desarrollo del Reglamento del Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, deé
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Dicho desarrollo reglamentario corresponde a lo dispuesto en el RDL 902/2020. %
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Resultados de la auditoria retributiva, vigencia y periodicidad.

La auditoria retributiva tiene la misma vigencia que el presente plan de igualdad, es
decir, cuatro anos.

IMPORTES EFECTIVOS IMPORTES EQUIPARADOS
PROMEDIO MEDIANA PROMEDIO MEDIANA
TOTAL DIFERENCIA  DIFERENCIA  DIFERENCIA  DIFERENCIA TOTAL
MUJERES Y HOMBRES TOTAL TOTAL TOTAL Retrib Equip
CRIT P AUXILIARES Retrib Ef Retrib Ef Retrib Equip
| POR AGRUPACION E -
PROFESIONAL -1% 35% 3% 3%
POR VALORACION DE = G =

PUESTOS 18% 27% 3% 18%

La media de lo efectivamente percibido corresponde a un -1%. Sin embargo, los
resultados muestran una diferencia del 35% en la mediana de la retribucion

Efectivamente la percibida por las mujeres con respecto a la percibida por los
hombres.

Esto se debe a que en el total de personal laboral se incluyen los puestos de personal
de direccion esta ocupado mayoritariamente por hombres y los puestos con menos
responsabilidad hay mas por mujeres que desplazan el valor central hacia abajo, al
estar menor remunerados por la naturaleza del puesto. Al equiparar las retribuciones,
aumenta la diferencia en la media al 17% y disminuye la mediana hasta el 12%.

W

Wy
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Importes efectivos:

e Promedios y medianas

No existen diferencias porcentuales superiores al 25%
en los grupos Profesionales

Importes equiparados:

e Promedios y medianas

No hay de manera porcentual una brecha mayor al
25% .
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PUESTOS DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

AREA MANAGER 2

BUSINESS UNIT MANAGER

BUSINESS UNIT MANAGER

COORDINADORA

TECNICA PRL

ENCARGADA

TECNICA MEJORA CONTINUA

JEFA DE EQUIPO

JEFA DE SERVICIO

JEFA DE TURNO

OFICIAL 28

TECNICA RRHH

CONSULTORA COMERCIAL- PERSONAL ADMINISTRATIVA

SUPERVISORAS SERVICIO

AYUNDANTE DE OFICIOS

AYUNDANTE DE OFICIOS

ADMINISTRATIVA

AUX. ADMINISTRATIVA

PERSONAS AUXILIAR ADMINISTRATIVA

RESPONSABLE DE EQUIPO

MOZA CARRETILLERO

PEON ESPECIALISTA

REPARTIDOR CON FURGONETA

CARRETILLERA

PERSONAL COMERCIAL

RESPONSABLE DE EQUIPO LIMPIEZA

PERSONAL DE RECEPCION

GRABADOR DE DATOS

MOZA

MANIPULADORA

PEONA

REPARTIDCRA DE PRENSA

LIMPIADORA
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Importes efectivos:

e Promedios y medianas

Nuevamente en este andlisis no encontramos diferencias superiores al 25% en las
escalas.

o ESCALA 04
e En esta escala tenemos a la mayor parte del Departamento comercial aunque
tienen el mismo puesto de trabajo, cada uno tiene un nivel retributivo establecido
y negociado individualmente, al anualizar las retribuciones, la diferencia
disminuye hasta el 18%.

Importes equiparados:

e Promedios y medianas

Diferencia superior al 25% en la escala 04 por los motivos anteriormente expuestos.
En el resto de las escalas, las diferencias porcentuales son inferiores al 25% o
inexistentes.

Conclusiones:

Comparar retribuciones efectivamente percibidas por trabajadoras y trabajadore

con casuisticas muy diversas (diferente jornada semanal, situacion contractual, con
situaciones de incapacidad temporal o accidente, con bajas de maternidad) no
proporciona informacién fidedigna de las posibles brechas salariales entre hombres yp
mujeres. Sin embargo, al anualizar y normalizar los salarios percibidos se puede
observar que, salvo en un puesto en concreto y por su especial casuistica (Profesor,
las diferencias porcentuales no son superiores al 25%. Ademads, no todos los
conceptos retributivos han podido normalizarse o anualizarse por su naturaleza
retributiva desvirtuando asi los datos y dificultando la comparabilidad entre personas
de diferentes sexos que ocupan los mismos grupos profesionales o con puestos de

igual valor.
as W



14. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Por otra parte, se dispone de un “Protocolo para la Prevencion del Acoso en el Trabajo”
que esta anexado al Plan de Igualdad anterior. Este protocolo recoge una declaracion de
principios que se aplica a todas las personas trabajadoras pertenecientes a GRUPO CRIT
CPA.

También contiene una definicion de las conductas constitutivas de acoso separadas por
tipologias, medidas preventivas, asi como un procedimiento de actuacion en caso de darse
alglin caso de acoso en el trabajo.

El personal conoce la existencia del protocolo de actuacién frente al acoso sexual y acoso
por razon de género

Desde la Direccion se indica que no se ha dado ningtn episodio de acoso sexual o acoso
por razon de género en la organizacion

Se va a desarrollar un Protocolo especifico contra el Acoso Sexual y Razén de Sexo que sera
anexado al Plan de igualdad

15. COMUNICACION

Los canales de comunicacion interna que habitualmente se utilizan en GRUPO CRIT CPA
son:

- Paneles de comunicacion interna / tablones de anuncios, colgados en todos los centros
de trabajo.

- Reuniones presenciales. Se han consolidado medidas orientadas a lograr que las
reuniones sean mas practicas y eficaces para la consecucion de objetivos. Algunas
recomendaciones son: ,4

v/ Convoca la reunion dentro del horario laboral

v Preparate la reunion y llega puntual
- W



v/ Marca roles entre los asistentes
v Participa de forma concisa
v Cierra la reunién haciendo un resumen de lo acordado

Ademads, dentro de la compaiiia se esta dando preferencias al uso de herramientas
digitales para las reuniones de seguimiento de los servicios como TEAMS.

Portal del empleado/a (se ha lanzado una herramienta donde los trabajadores pueden ver
su ndmina, organigrama, gestionar sus vacaciones, etc.)

Se establece minimo una reunidn anual para comunicar los objetivos, proyectos del afio e
informacion sobre la evolucion de la compafiia

Desarrollo e implementacion de la Politica de Igualdad de Oportunidades y trato en todas
las areas y niveles de la empresa, tanto a nivel interno como externo.

Respecto a la difusion externa y de la puesta en comun de las practicas de igualdad,
deberian definirse acciones positivas relacionadas con el proceso de comunicacion e
informacién hacia la clientela, proveeduria, asi como en relacion con otras empresas

Debera definirse una campafa de comunicacién para la plantilla, de la difusién y puesta
en marcha del propio Plan.

16. LENGUAIJE NO SEXISTA, SALUD LABORAL

Se aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de comunicacion internay
externa de CPA desde la perspectiva de género.

Se aconseja la revision para integracion efectiva de la Guia para el uso no sexista del
lenguaje que ya tiene la empresa, ademas de realizar una campafia de sensibilizacion,
trasladando recomendaciones para su correcto uso en la empresa.

lgualmente se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos y
externos de la empresa reciban actualizacion formativa y apoyo técnico para su
implementacion respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto dos los
procedimientos a desarrollar, contribuyendo con ello a generar una cultura mas. @

En Grupo Crit CPA se cumplen las medidas de salud laboral o prevencién de riesgos

laborales estipuladas por ley. é(
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Ademads, Grupo Crit tiene en la estructura del Grupo un Departamento de PRL con
Técnicas/os de Prevencion de Riesgos Laborales, que dependen de HR.

Se ha realizado una Evaluacion de Riesgos y un Plan de Prevencion incluyendo las medidas
especificas para proteccion de mujeres embarazadas o en periodo de lactancia.

Se requiere profundizar en el analisis desde la perspectiva de género en materia de salud
laboral para mejorar la politica preventiva y sus estrategias

17. VIOLENCIA DE GENERO

Mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de la violencia de
género, contribuyendo asi a darles mayor proteccion

Promover de la realizacion de campafias de difusion de tolerancia cero a la violencia de
género vy los derechos que por convenio les asiste a quien la sufre y aquellos de mejora que
pudieran implementarse por parte de la empresa

W
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18. PRESUPUESTO

El presente presupuesto contempla los recursos materiales y humanos previstos por la
empresa para el Plan de Igualdad.

1. Proceso de seleccion y contratacion: 1.000 €

2. Clasificacion Profesional: 1.000 €

3. Formacion: 15.000 €

4. Promocion Profesional: 1.000 €

5. Condiciones de trabajo: 1.000 €

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar laboral:
2.000 €

7. Infrarrepresentacion femenina: 1.500 €

8. Retribuciones: 2.000 €

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo: 1.500 €
10. Violencia de género: 3.500 €

11. Comunicacion y sensibilizacion: 1.500 €

. LN



19. ACCIONES POSITIVAS, MEDIDAS E INDICADORES.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Responsables:

Fecha

Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

2 trimestre de 2022

OBJETIVO ESPECIFICO. - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el acceso a la empresa eliminando

la segregacion horizontal y vertical

Sensibilizar y formar en materia
de igualdad de oportunidades a
las personas relacionadas con
los procesos de seleccion

N? de acciones de
sensibilizacion y
formacion y N°
personas formadas

Informe anual de plantilla

Dpto. Formacién

Durante la vigencia
del plan

Revisar los procedimientos de
seleccion para asegurar que
cumplan los estéandares de
igualdad y perspectiva de género

N¢ de procedimientos
de seleccion revisados

N? de procedimientos de
seleccion revisados / N
de procedimientos
seleccion totales =1

Dpto. RR. HH y
Dpto. de
Operaciones

Primer ano del plan

Revisar, y en su caso corregir,
todos los documentos de los
procedimientos de seleccion de
Talento sin etiquetas (ofertas de
empleo, pagina web,
denominacion de puesto en las
ofertas...), tanto en el lenguaje
como en las imagenes y
contenidos para que no tengan
connotaciones sexistas, se
incluira en el Plan de acogida

N? ofertas con
lenguaje e imagenes
inclusivas

N? ofertas con lenguaje e
imagenes inclusivas / N°
de ofertas publicadas = 1

Dpto. RR. HH y
Dpto. de Servicio

Primer ano del plan

N ofertas con

N® ofertas con mensaje de

mujer a los puestos o categorias
en las que estén
subrepresentadas

subrepresentacion

Difundir en todas las ofertas de - i Dpto. RR.HHy

empleo internas y externas que | mensaje de HOf prémia cort 18 Dpto. de Primer afio del plan
compromiso con la igualdad / N° de ofertas ;

CRIT es una empresa iqualdad publicadas = 1 Marketing

comprometida con la igualdad g

Se estudiara medidas de accion 0]/

positiva para gue, en condiciones | N? personas de nueva )

equivalentes de idoneidad y contratacion por sexo Informe anual de plantilla gg:g ES‘HH y Anualmente, durante”]

competencia, accedera una en pueslos con P Oper‘aciones la vigencia del plan

==
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(principalmente en puestos del
ambito logistico e industrial)

Incentivar el uso de contratos de
interinidad en casos de
maternidades, paternidades o
jornadas reducidas, mediante la
creacion de un
protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en
materia de igualdad

N® contratos de
interinidad

N® contratos de interinidad
/ N? de casos de
maternidad-paternidad y
jornadas reducidas

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Anualmente, durante
la vigencia del plan

Se fomentaran medidas de accién
positiva para que en los puestos
en los que la mujeres representen
mayor  porceniaje que los
hombres en los contratos a
tiempo parcial, se ofrezca
preferentemente mujeres que en
igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, los
puestos con ampliacion de
jornada o jormada completa,
mediante la creacion de un
protocolo/pracedimiente con
recomendaciones de acciones en
materia de igualdad

N? de veces que se ha
aplicado la medida de

accién positiva

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Anualmente, durante
la vigencia del plan

Establecer un mecanismo para
que la totalidad de plantilla tenga
la posibilidad de manifestar su
voluntad de aumentar (o variar)
su jornada laboral de forma
voluntaria. A través de la web
Grupo Crit.com se puede
modificar tu preferencia de
jornada

Contar con un
mecanismo o

procedimiento para

manifestar dicha
voluntad

Mecanismo/proce
dimiento habilitado

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Primer ano del plan

Disponer de informacion
desagregada por sexo de una
muestra de cualro procesos de
seleccion de algin servicio y
puesto especifico, consensuados
por la Comisién de Seguimiento
(CS)

N personas

seleccionadas (cambio
de categoria) por sexo

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Segundo ano del

plan

Hacer un analisis y trasladar los
resultados a la Comisién de
Seguimiento (CS) de las
dificultades para la cobertura de
una vacante por personas de un
determinado sexo en algin
servicio especifico y previamente
definido por la CS que haya
mostrado dichas dificultades

Informe de las
personas
seleccionadas

Estudio realizado

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Segundo ano del

plan

Adecuar, si fuera necesario, las
fuentes de reclutamiento, para
blsqueda de incorporacién de
mujeres para la cobertura de
puestos masculinizados

Fuentes de
reclutamiento
utilizadas

Auditoria

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Durante la
del plan

iy
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Garantizar que las personas en
plantilla con contratos a tiempo
parcial conocen las vacantes
internas que sean a tiempo
completo. Dicha informacion
estara publicada en la app con
las diferentes ofertas de la
compania

N® vacantes en la app

N vacantes publicadas /
N® vacantes en la app =1

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Primer ano del plan

Fomentar que las personas en
plantilla con contratos a tiempo
parcial tienen el derecho
preferente a vacantes que sean a
tiempo completo, siempre que
cumplan los requisitos del
puesto. En condiciones
gquivalentes de idoneidad y
competencia de adoptaran
medidas de accién positiva
favorable a las mujeres

N? actuaciones

Informe anual de plantilla

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Anualmente, durante
la vigencia del plan

PROMOCION:

Responsables:

Fecha

ler trimestre de 2022

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

OBJETIVO ESPECIFICO. - Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocién, en base a criterio
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes

Crear un informe/BB.DD. que
contenga el nimero de promociones
internas (cambios de categoria)
desagregadas por sexo de forma
anual

N¢ personas
promaocionadas (con
cambio de categoria)

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Anualmente, durante la vigencia del plan

Concienciar y sensibilizar al equipo
de operaciones de la aplicacion de
un proceso de promocion interna que
cumpla los estandares de igualdad y
perspectiva de género, mediante la
creacion de un
protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en
materia de igualdad

Proceso de promocion
interna revisado

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Primer ano del plan
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Generar un protocolo de actuacion
para priorizar dentro del personal en
plantilla respecto a candidaturas
externas los pasos de contrato
tempaoral y/o parcial a indefinide y/o
completo, mediante la creacion de
un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en
materia de igualdad

N¢ actuaciones

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Durante la vigencia del Plan

Crear un procedimiento de
promocion establecido en la
compafia por la Comision de
Seguimiento (CS), para comprobar
que los criterios establecidos en el
mismo cumplen con el principio de
igualdad y no discriminacion, siendo
objetivos, no sexistas, publicos, lo
mas homogeéneos posibles y basados
en competencias y desempefio

Proceso de promocion
interna revisado

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Reunién Comisién Seguimiento

Informar con transparencia y
puntualidad a 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 desempeno del puesto vacante por
medios de comunicacion habituales
de la empresa (app) y los que se
creen en el futuro

Vacantes en la app

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Durante la vigencia del plan

Informar a la persona candidata
contactada y no seleccionada para
un puesto, sobre los motivos de
rechazo para promocionar,
orientandola sobre sus areas de
mejora, puntos fuertes y
posibilidades de desarrollo

Feedback personas
no seleccionadas

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Durante la vigencia del plan

Crear una herramienta desde al APP
de la persona trabajadora o desde la
pagina WEB de CPA, para
actualizacion voluntaria, que permita
conocer el nivel de estudios y
formacién de una persona de la
plantilla.

Nivel de estudios de
la plantilla
desagregado por sexo

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Anualmente, durante la vigencia del plan

Fomentar el incremento de la
presencia de mujeres en los puestos
de responsabilidad en los que estan
subrepresentadas (como son p.gj.
BUM , Coordinador/a.. ) mediante la
creacion de un
protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en
materia de igualdad

N de mujeres
promocionadas a
Jefas de equipo,
supervisora,
coordinadora y
técnica de
operaciones etc...

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Anualmente, durante la vigencia del plan

N o

Hacer un anélisis y trasladar los
resultados a la Comision de
Seguimiento (CS) de las barreras de

Informe de barreras
del servicio
consensuado

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Segundo afo del plan 4
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las mujeres para promocionar dentro
de la empresa, en algln servicio
especifico y previamente definido por
la CS que haya mosirado dichas
barreras

La empresa desarrolllara en sus
planes de formacion acciones que
impulsen y faciliten la promocion de
las mujeres a los cargos de
responsabilidad en el marco del
desarrollo de carrera

Acciones formativas

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Anualmente, durante la vigencia del plan

Adoptar medidas de accitn positiva
para que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las
mujeres para ser promocionadas a
puestos de Direccion y Mandos
intermedios o puestos de toma de
decisiones

N? personas
promocionadas
(cambio de categoria)
por sexo en puestos
de Direccidn y
Mandos intermedios

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Anualmente, durante la vigencia del plan

Garantizar, siempre y cuando sea
posible, las mujeres estén
representadas en un 60% en las
formaciones para el liderazgo

N? de mujeres
participantes en
formaciones de
liderazgo

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la vigencia del plan

Facilitar a la personas que se
encuentren en permisos de
paternidad, maternidad,
lactancia...que tengan las mismas
posibilidad de participar en los
procesos de promocion interna, sin
que su situacion pueda afectar a su
participacion, las personas podran
tener acceso atraves del portal de la
persona trabajadora

N? vacantes en la
App

Dpto. RR.HH y Dpto
de Operaciones

Primer ano del plan

CLASIFICACION PROFESIONAL.

Responsables:

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

Fecha 22 trimestre de 2022

i/
OBJETIVO ESPEC[FICO Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomenta

una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando lo
principios de lgualdad
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Desarrollar un registro
retributivo desagregado
por sexo y los sistemas
de clasificacion
profesional contenidos en
los convenios colectivos
y su necesaria
vinculacion con el
registroy la
transparencia retributiva
a través de una

correcta valoracién de los
puesios de trabajo.

Durante la
Dpto. RR.HH vigencia del
plan

Informe anual de

2
N? personas plantilla

Utilizar términos neutros
en la denominacion y
clasificacion profesional,
procurando no
denominarios en
femenino ni masculino

Durante la
Dpto. RR.HH vigencia del
plan

Informe anual de

2
N°® personas plantilla

Definir las funciones de
cada pueslo de trabajo
para evitar o, por lo
menoes limitar, la
movilidad funcional, asi
como prevenir casos de
discriminacion o cubrir
puestos vacantes
mediante este
mecanismo

Durante la
Dpto. RR.HH vigencia del
plan

Informe anual de

N? personas )
B plantilla

FORMACION.

Responsables:

Fecha

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

29 trimestre de 2022

OBJETIVO ESPECIFICO. - Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y,
especialmente, al personal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar los principios de lgualdad

Sensibilizar y formar en
materia de igualdad de
opotunidades y acoso
sexual y por razon de sexo,
a las personas
relacionadas con los
procesos de seleccién,
promocion y formacion,
personal de RRHH,
personal directivo y
mandos intermedios

N de acciones de

sensibilizacion Informe anual de ; . . /
PR RIS Y - Dpto. Formacion Durante la vigencia del plan
farmacion y n? plantilla

personas formadas
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Incluir informacion
respecto a sensibilizacion
en igualdad en el manual
de bienvenida de nuevas
personas incorporadas

Inclusién informacion
en de modulos
bienvenida

N? de personas
informadas / N©
personas nuevas
contratadas =1

Dpto. RR.HH.

Primer afio del plan

Introducir modulos de
género en la formacion de
Grupo CRIT, enel
catalogo del Plan de
Formacion,

N2 de personas
formadas

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacion

Durante la vigencia del plan

Formentar la accién
positiva de acceso a los
cursos formativos para los
sexos subrepresentados,
siempre que cumplan los
requisitos solicitados para
su realizacion, mediante la
| creacién de un
protocolo/procedimiento
| con recomendaciones de
acciones en materia de
! igualdad

N¢ personas inscritas
desagregadas por sexo

Informe anual de
plantilla

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

| Formar a las persopas
integrantes de la Comisién
de Seguimiento {C5) en
materia de igualdad de
oportunidades y sobre el
acoso sexual

N de personas
formadas / informe de
satisfaccion de la
formacion / nimero
de horas de la
formacion

N2 de personas
formadas / N2
componentes CS=1
(siempre y cuando
acudan a la reunion de
la CS)

Dpto. Formacion

Reunion Comision
Seguimiento

Asegurar que el plan de
formacion, el lenguaje y
contenidos, asi como los
materiales formativos de
los diferentes cursos
{manuales, modulos, etc.)
cumplan los estandares de
igualdad y perspectiva de
género

Plan de formacion
revisado

N2 de planes de
formacion revisados /
N2 de de planes de
formacion totales = 1

Dpto. Formacion

Primer ano del plan

Infermar a la Comision de
Seguimiento sobre el plan
de farmacion, su grado de
ejecucion, sus acciones,
numero de horasy la
participacion de mujeres y
hombres en las acciones

| formativas

Datos de mujeresy
hombres por accion
formativa del plan

Informe anual de
plantilla

Dpto. Foermacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Incluir en la formacion
sobre PRL un modulo
| sobre prevencion del
acoso sexual y por razon
| de sexo

Madulo sobre
prevencicn del acoso
sexual y por razon de
sexo

Madulo elaborado e
incluido.

Dpto. PRL y Dpto.

Formacion

Durante la vigencia del plan

N
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Definir instrumentos para
conocer |as necesitades
formativas de la plantilla
tanto para su puesto de
trabajo como en general y
ponerlo en préactica para
canocer dichas
necesidades y la respuesta

| de la empresa a las

mismas, El plan de
formacion se negociara
previamente a su
ejecucian con la
representacion legal de los
trabajadores y
trabajadoras

Plan de formacion
anual

Plan de formacion
anual negociado con
RLT

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Establecer que la personas
que estén suspension de
contrato o excedencia por
motivos familiares podran
participar en los cursos de
formacion, siempre que
cumplan los requisitos
para su acceso y muestren
interés en realizarlos

N2 de personas en esta
situacion que hayan
participado en
formaciones

Auditorfa

Dpto. Formacién

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Realizar medidas
formativas de reciclaje
profesional a los
trabajadoras/es que se
incorporan en la Empresa
a la finalizacion de bajas
de larga duracion

Ne de medidas
formativas de reciclaje

N2 de medidas
formativas de reciclaje
/ N¢ personas
incorporadad = 1

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Fomentar |a puesta en
marcha de acciones
formativas en el plan de
formacion anual que
impulsen y faciliten la
promocion de las mujeres
a los cargos de
responsabilidad en el
marco del desarrollo de
planes de carrrera

N2 de acciones
formativas que
impulsen y faciliten fa
promocion de las
mujeres a cargos de
responsabilidad

Plan de formacidn
anual negociado con
RLT

Dpto. Formacién

Anualmente, durante la
vigencia del plan

En los puestos de

| responsabilidad en los que
| hay desequilibrio en la

presencia de ambos sexos,
se fomentara la
incorporacion de un mayor
porcentaje de mujeres en
accciones formativas,
siempre que sea posible

N 2 de mujeres con
puesto de
responsabilidad
participantes en
acciones formativas

N2 de mujeres con
puesto de
responsabilidad
participantes en
acciones formativas
respecto al nimero de
mujeres en ese puesto

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

ly

Disefar una accién
formativa especifica de
igualdad de trato y
oportunidades, dirigida a

Maodulos formativos de
igualdad de tratoy
oportunidades

Médulos formativos de
Grupo CRIT

Dpto. Formacién

Segundo afio del plan

7
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teda la plantilla y de
acceso voluntario

Las farmaciones

obligatorias siempre que

sea posible se realizaran

dentro de la jornada

| laboral, siempre
ajustdndose a los turnos

| hararios de cada servicio

Acciones formativas
realizadas dentro de la
jornada laboral

totales =1

Acciones formativas
realizadas dentro de la
jornada laboral /
Acciones formativas

Dpto. Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

POLITICA RETRIBUTIVA

OBJETIVO ESPECIFICO. - Garantizar la igualdad retributiva

Responsables:

Fecha

Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

Durante el 1ler trimestre de cada afio.

Facilitar anualmente a la Comision de Seguimiento (CS) Informe retribuciones Informe anual Dpto. RR. HH
informacion sobre las retribuciones fijas y variables, asi como fijas y variables, asi de plantilia
complementos salariales y mejoras voluntarias, en funcion del | como complementos
puesto y el sexo, para los principales puestos de la compania o | salariales y mejoras
para los solicitados de forma especifica por la CS voluntarias, en funcion
del puesto y el sexo
Informar a la plantilia de la existencia del registro retributivo,
explicando su contenido y el sistema de clasificacion profesional | |nformacion recibida
utilizado. por la plantilla.
N e EEREaEE Informe Anual Dpto. RRHH
realizadas sobre el
registro
Implementar medidas correctoras en caso de detectar brecha
salarial
Informe anual Informe Anual Dpto. RR. HH
Realizar una campana especifica el dia de la igualdad salarial Campafia igualdad Campafa Dpto. RR. HH
con la brecha de género (22 febrero en Espaiia), incluyendo, si salarial realizada
fuese posible, algtin caso de accién positiva
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CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

Responsables: Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

Fecha 2 trimestre de 2022

OBJETIVO ESPECIFICO. - Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral de la plantilla

Realizar un seguimiento de los derechos de Informe
conciliacion (permisos, suspensiones de contrato, estadistico de
excedencias por cuidado de menores y familiares) los derechos de =,
ejercidos segun el sexo, tipo de contrato y de jornada conciliacion !
: : iy G Infarme anual durante la
y categoria profesional para su traslado al Comite de segun tipo de ; Dpto. RR.HH ; i
— _ de plantilla vigencia del
Empresa y la Comision de Seguimiento contrato, 58
jornada y p
categoria
desagregados
por sexo
N : . Todos los
Concienciar a los mandos de la importancia de u .
. A : N2 de acciones y mandos Dpto. RR.HH y Durante la
respetar el horario y disfrutar las vacaciones, . . . )
: e : mensajes de participan en Dpto. de vigencia del
procurando cumplir las planificaciones previstas, a R ;
; ; Eos sensibilizacion alguna de las Operaciones plan
través de charlas, ponencias o distintas :
L : acciones
comunicaciones internas
Las horas de las reuniones de trabajo propuestas por N2 de
la empresa se realizaran dentro de la jornada . Reuniones
? ; ; ) Y N2 de reuniones Dpto. RR.HHy Durante la
horario de los trabajadores y trabajadoras dentro de : :
convocadas por | . o Dpto. de vigencia del
jornada / N2 de :
la empresa A Operaciones plan
Reuniones
convocadas =1
Realizar una encuesta periodicamente, en servicios
previamente seleccionados por la Comision de
Seguimiento, que sirva para analizar la i
g . : P 2 “ nec}e_s d‘ades T S Dpto. RR. HHy Durante la
reales de la plantilla en relacién con la conciliacion de Realizacion de la . .
: b 2 i Encuesta Dpto. de vigencia del
la vida personal, familiar y laboral a fin de garantizar encuesta :
3 ; il Operaciones plan
que los permisos relacionados con la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral se adecuan a las
necesidades reales de los trabajadores y a las
trabajadoras

47

A
o



En los casos de adopciones internacionales, se
establecera la posibilidad de conceder excedencia
con derecho a reserva de puesto de trabajo por una
duracién maxima de dos meses para los casos que
exista resolucion firme de la adopcion y siempre y
cuando el/la trabajador/a pueda acreditar ese tiempo
para realizar el desplazamiento, permanencia y
regreso del pais de origen del adoptado/a. Dicha
duracion maxima de dos meses podrd ampliarse
siempre que se justifique la necesidad de un viaje al
extranjero de mayor duracién

Excedencias
solicitadas

Excedencias
concedidas /
Excedencias
solicitadas =1

Dpto. RR. HH y
Dpto. de
Operaciones

Anualmente,
durante la
vigencia del
plan

Ne de Anualmente,
. . ) Dpto. RR. HH y
Tener en cuenta para cambios de turno, movilidad - concesiones / durante la
res B ; S5 Ne de solicitudes | Dpto. de . ;
geogréfica y/o eleccion de vacaciones, a las familias Ne de . vigencia del
i Operaciones
monoparentales solicitudes plan
ia y facilitar de forma agil la movilidad
il prfeferenc:é Y a.m I ,? £ . N2 de Anualmente,
geografica voluntaria y solicitud de cambio de centro, ; Dpto. RR. HH y
: Y ] iy concesiones / durante la
cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de | N2 de solicitudes Ne de Dpto. de e _——
personas dependientes (menores y familiares), sslicitidas Operaciones olas
siempre y cuando sea posible {similar puesto y
condiciones) por parte de la empresa
Facilitar la tramitacion a traves de la Mutua de la
solicitud de la prestacion econémica que amplia el
cobro hasta el 100% de la jornada , asi como las Ne de

cotizaciones a la Seguridad Social de |a jornada
completa en aplicacion del art. 37.6 del €T, que da
derecho a los/las progenitores/as, adoptantes o
acogedores de caracter pre-adoptivo o permanente a
una reduccion de jornada por cuidado de un hijo/a
menor de 18 anos, enfermo grave o afectado por
alguna enfermedad grave, cuyo listado y criterios
estan recogidos en el RD 1148/2011,

N de peticiones
de informacion

informaciones
facilitadas / N2

de peticiones de

informacion =1

Dpto, RR.HHy
Dpto. de
Operaciones

Anualmente,
durante la
vigencia del
plan

N2 de

Anualmente,

Posibilitar que las personas que finalizan su periodo : Dpto. RR.HH y
| . : 5 concesiones / : durante la
de maternidad o paternidad puedan disfrutar sus N de solicitudes Ne de Dpto. de VigaTicHa Bl
vacaciones sin necesidad de reincorporacion al - Operaciones :
: £ solicitudes plan
puesto de trabajo previamente.
Realizar campafias informativas y de sensibilizacion
: ifi irigi r re | - ” .
especnﬁcamer.\t‘e dirigidas a los hc{r.nb es sobre la Campaiia de Campafia . primer afio del
corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas, S : Dpto. Marketing
: comunicacion realizada plan
en el portal de la persona trabajadoras o en
comunicado internos.
Publicitar siempre que sea posible en los medios
internos o redes sociales de la empresa de los
hombres en puestos de responsabilidad que se Campana de Campana Dipto, Marketinig Primer ano del
acojan a medidas de conciliacidn, como ejemplo de comunicacion realizada ’ plan

que los hombres también pueden si quieren y se les
facilita desde la empresa, siempre que la persona de
su consentimiento
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COMUNICACION:

Responsables:

Fecha

2 trimestre de 2022

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto Marketing.

OBJETIVO ESPECIFICO. - Asegurar que la comunicacidn interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres
y hombres y garantizar que los medios de comunicacidn internos sean accesibles a toda la empresa

Praomover el uso de canales de
comunicacion para que la plantilla pueda
realizar sugerencias o expresar opiniones
desarrollando una campana informativa
sobre la existencia, ubicacion, contenidos y
funcionamiento de los canales de
comunicacion internos y los nuevos que se
puedan crear

Buzon de
sugerencias

E-mail publicado

Dpto. Marketing

Primer ano del plan

Crear una guia de actuacion de lenguaje
inclusivo y garantizar el lenguaje e imagenes
inclusivas y los contenidos no sexistas en los
documentos internes, las comunicaciones
internas y en los canales de comunicacion
externos (pagina web,.........)

Ne de
comunicaciones
internas y
externas con
lenguaje e
imdgenes
inclusivas y
contenidos no
sexistas

Ne de
comunicaciones
internas y
externas con
lenguaje e
imagenes
inclusivas y
contenidos no
sexistas / N@ de
comunicaciones
internas y
externas =1

Dpto. HR

Primer afo del plan

Verificar y corregir en su caso el lenguaje y
las imadgenes, textos y contenidos que se
utilizan en las comunicaciones internas
{Intranet, correos, tablon de anuncios,
blogs,newsletters, chats internos etc.} y
externos ( redes sociales: twitter, facebook,

Comunicaciones

Comunicaciones

. . " internas internas . Durante la vigencia del
linkedin..., web, folletos, campafias de y v Dpto. Marketing g

. . externas externas plan
publicidad, memorias anuales etc.) actuales ; ;

: revisadas corregidas

0 que se puedan crear, que tuvieran
connotaciones sexistas y/o reproduzcan
estereotipos de género que perjudiquen la
igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en el acceso, la promocién,
formacidn, etc.
Formar y sensibilizar al personal encargado | Ndmero de
de los medios de comunicacion de la personas que Equipo
empresa en materia de igualdad y realizan la Comunicacion Dpto. Formacion | Primer afio del plan
utilizacion no sexista de imagenesy formacion y formado
lenguaje horas
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Difundir la existencia, dentro de la empresa
de la persona/as responsable/s de igualdad
vy sus funciones, facilitando un contacto
. . L Contacto
(direccién de correo electronico, teléfono.) difundido y
i icio E . Comunicacion - ; ~
adispiasicion del perscinal e l? empresla sugerencias m A Dpto. Marketing Primer afio del plan
para aquellas dudas, sugerencias o quejas i realizada
. ! recibidas
relacionadas con la igualdad de
oportunidades y con el plan de igualdad. De
dicha informacion se dara traslado a la |
Comisién de Seguimiento, con la que se
pondra en comun las posibles soluciones
Utilizacion de
Utilizar en las campanas publicitarias los s logotipos /
. ik ; Utilizacion de ; . ; o
logotipos y reconocimientos que acrediten lokotipos totalidad de Dpto. Marketing Primer ano del plan
que la empresa cuenta con un plan de i campanas
ipualdad realizadas
Realizar campafas de difusion del
compromiso de Grupo CRIT con la igualdad | Campanas de Campanas Bito) ket Anualmente, durante la
de oportunidades, como minimo en las comunicacion realizadas ’ vigencia del plan
siguientes fechas: 8 de marzo, 28 de junio y
25 de noviembre
Informar a toda la plantilla del plan de
igualdad, mediante un comunicado en las - - . )
; oy Campaia de Campana ) Durante la vigencia del
cuales se comuniquen la decision adoptada, o ; Dpto. Marketing
3 . . comunicacion realizada plan
los motivos que la inspiran, los objetivos a
alcanzar, actuaciones para su cumplimiento,
repercusiones, ventajas, etc,

SALUD LABORAL

Responsables:

Fecha

OBJETIVO ESPECIFICO - Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salu
laboral, asi como en cualquier otra obligacion relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia

22 trimestre de 2022

Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

Anualmente,

Informe Comité
Sepuridad y
Salud

La informacion preventiva trasladada a
los Comités de Seguridad y Salud,
estard, siempre que sea posible,
desagregada por sexos

durante la
vigencia del
plan

Informacion preventiva
desagregada por sexos

Dpto. Prevencion
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Incorporar la perspectiva de Anualmente,

Informe Comité

Incorporar la perspectiva de género en | género en la elaboracion de g - durante la
Sa - i : Seguridad y Dpto. Prevencidn ; ;

la elaboracion de campaiias sobre campanas sobre seguridad y Salud vigencia del

seguridad y bienestar. bienestar. plan

Se realizard un seguimiento del ; Anualmente,
- ; Informe Comité
cumplimiento de las normas de N2 de veces que se aplica el . .. durante la
A ; Seguridad y Dpto. Prevencion : :
prateccion del embarazo y lactancia protocolo y resultados Salud vigencia del
natural y se informara a la Comision plan
de seguimiento
N¢ de acciones
Farmary sensibilizar al equipo de de
responsabilidad de las operaciones . sensibilizacion
# o P e Ne de acciones de i Y Durante la
especificamente en el procedimiento i i formacion y n? i : :
. 5 sensibilizacion y formacion y Dpto. Prevencion | vigencia del
de riesgo por embarazo, lactancia 5 personas
n? personas formadas plan

natural... formadas / total
de plantilla en

esos puestos =1

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Responsables: Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

Fecha 2 trimestre de 2022

OBJETIVO ESPECIFICO. - Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa

Distribucion de

Revision periodica del equilibrio por sexo de la la plantilla por Anualmente,
lantilla y la ocupacién d j mbres enlos | puestos ; durante la
p. - Y 4 N r)1u1eres v’ho bres P ‘Y Informe Comité S | Dpto. RR.HH . .
distintos puestos y categorias profesional categorias vigencia del
desagregada por plan
SeX0

ot siic Sk i Anualmente
Realizacién de un andlisis periddico de las politicas !

il ok d tel
de personal y de las précticas de promocién vigentes | Informe Anual Informe Comité S | Dpto. RR.HH viur::ciz c?el
en la empresa, con el fin de detectar barreras que plin

dificulten la plena igualdad entre mujeres y hombres
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PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Responsables:

Fecha

2 trimestre de 2022

OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Dpto. Formacién, Dplo. RR. HH y Dpto. de Operaciones

Elaborar y/o revisar y en su caso modificar
el procedimiento de actuacion y prevencion
del acoso sexual y/o por razon de sexo.

Protocolo de
Acoso adjuntado

Protocolo de
acoso
comunicado

Dpto. RRHH y PRL

Primer afio del plan

Realizar una “Declaracion Institucional”
{Protocolo de Acoso) firmada por la DG, que

Protocolo de

Protocolo de

Dpto.

S

comision de seguimiento.

contenidos

se colocara a la vista del personal, en que se acoso N Primer ano del plan
i Acoso ; Comunicacion
declare que no se consentiran conductas comunicado
como el acoso sexual o por razén de sexo en
el seno de la empresa
Difundir por los canales habituales de - . .
b Campana Campafia Dpto. . n
comunicacion interna de la empresa, el . ; ; S Primer ano del plan
3 informativa realizada Comunicacion
protocolo de acoso sexual o por razon de
Sex0
Incluir en fa formacion obligatoria sobre PRL
un médulo sobre prevencion del acoso Contenido y
sexual y por razén de sexo. ntimero de veces | N2 de
que se ha Formaciones Dpto. Prevencion | Primer afio del plan
incluido
Comunicaciones
Formar a los delegados y delegadas de Ne de ; ; ;
= 5 . internasy . Durante la vigencia del
prevencién en materia de acoso sexual y formaciones y n2 Dpto. Prevencian
. Ny externas plan
por razén de sexo y a la Comision de de horas :
L corregidas
seguimiento.
- Ndmero de
Formar y sensibilizar al personal encargado
. R personas que
de los medios de comunicacion de la ; = : . 2
. . realizan la N2 de Curso Dpto. Prevencién | Primer afio del plan 1
empresa en materia de igualdad y “a
it i o formacion y
utilizacion no sexista de imagenesy
: horas
lenguaje .
El departamento de RRHH presentard a la i \
e - . Elaboracion del
Comisidn de Seguimiento un informe anual |, ; ;
R informe. N2 de Encuesta Durante la vigencia del
sobre los procesos iniciados por acoso ) DOpto. HR
{ procesos y realizada plan
sexual o por razén de sexo, asi como el
; : : resultado
numero de denuncias archivadas por centro
de trabajo
: i N? de cursos, n?
Realizar cursos de formacion a mandos y 4 Campana - . .
: : de personas y : Dpto. Prevencién | Primer afio del plan
personal que gestione equipos, ya la realizada
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VIOLENCIA DE GENERO

Responsables:

Fecha

22 trimestre de 2022

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH y Dpto. de Operaciones

OBJETIVO ESPECIFICO. - Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas

de violencia de género

Facilitar la adaptacion de la jornada, el
cambio de turno o la flexibilidad horaria a
las mujeres victimas de violencia de género
para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a |a proteccion social integral,
previa acreditacion de la situacion de
victima de viclencia mediante sentencia,
orden de proteccion, medida cautelar,
informe de servicios sociales o servitios
especializados, o de los servicios de acogida
de la Administracion Publica competente, o
por cualguier otro titulo acordado por la
empresa y parte social

Ne de solicitudes

N de solicitudes
/ Nede
concesiones

Dpto, RR.HHy
Dpto. de
Operaciones

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Realizar una campana especial el 25N: dia
contra la violencia de género

N de solicitudes

Ne de solicitudes
/ N2 de
concesiones

Dpto. Marketing

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Flexibilidad por parte de la empresa de los
criterios de concesion de anticipos
personales para atender situaciones de
necesidad.

Numero y tipo
de actuaciones
realizadas

N2 de solicitudes
/ Ne de
concesiones

Dpto. RR.HH y
Dpto. de
Operaciones

Anualmente, durante la
vigencia del plan

La trabajadora victima de violencia de
género que se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo en la localidad donde
venian prestando sus servicios, para hacer
efectiva su proteccién o su derecho a la
asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo,
del mismo grupo profesional o categoria
equivalente, que la empresa tenga vacante
en cualquier otro de sus centros de trabajo.
La empresa le reservard el puesto de
trabajo durante los primeros 6 meses

N de solicitudes

Ne de solicitudes
/ N2 de
concesiones

Dpto. RRHH y
Dpto. de
Operaciones

Anualmente, durante la
vigencia del plan

2
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20. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con
los representantes legales de los/as trabajadores/as en la forma que se determine
en la legislacion laboral.

Las partes firmantes declaran su voluntad de respetar el principio de igualdad de
trato en el trabajo y se comprometen a trabajar conjuntamente para detectar y
corregir las desigualdades

o discriminaciones que existan para la totalidad de la plantilla, sin perjuicio de que
puedan establecerse acciones especiales adecuadas respecto a determinados
centros de trabajo.

La Comision de Sequimiento y evaluacion

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

La Comision de Seguimiento y Evaluacién tendré la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad.

Dicha Comisidn se constituird en el momento de la firma del Plan.

W
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a) Composicion de la Comision

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad serd paritaria entre la empresa y la
representacion sindical y estara compuesta por D. Juan Manuel Lagarto del Real
(Seccion Sindical Nacional USO) y D. Aurelio Martinez Molina (Seccion Sindical
Nacional CSIF) de la parte social y D2 Marta Molas Rodriguez y D. Fernando Cardefiosa
Valera de |a parte empresarial.

Por ambas partes se podran designar personas en calidad de suplentes.

A las reuniones de la Comisién podrén asistir, con voz, pero sin voto, las personas
asesoras que en cada caso designen las respectivas representaciones.

Tanto la parte social como la parte empresarial podra realizar cambios de las personas
titulares siempre que exista comunicacion previa a toda la Comision de lgualdad, en
la que se dé a conocer que persona o personas asumiran el cargo.

b) Funciones generales de la Comision

La Comision tendra las siguientes funciones:
Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.
Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
Interpretar el contenido del Plan.

Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en
la ejecucién de las acciones planteadas con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su
caso, medidas correctoras. W
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c) Funciones especificas de la Comision

1. Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas
de accion, medidas y propuestas de ejecucion para un mas amplio y mejor
desarrollo del Plan de Igualdad, en funcién de los resultados de las evaluaciones
realizadas.

Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte del presente Plan y
gozaran de su misma eficacia obligatoria.

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

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

4. Recogery analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia
de lgualdad presenten personas de CPA ajenas a esta Comision, a través de la
direccion de correo electronico habilitada para tal fin, buzdn de consultas etc.

5. Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de
aplicar en cada momento las medidas legales que corresponda.

6. Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razén de sexo iniciados
por acoso y su resolucidn, sin desvelar datos personales ni confidenciales de la
posible investigacion

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al
tercer afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes
de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los
resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de
Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes
indicadores: el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccion
de las desigualdades detectadas en los diagndsticos; el grado de consecucion de los
resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas emprendidas; el grado de

W
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dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de
dificultades y soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y

desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad; el grado de acercamiento a laigualdad

de oportunidades en la empresa; los cambios en la cultura de la empresa: cambio de

actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

d) Funcionamiento de la Comision

La Comision de lgualdad se reunira:

El primer afio de vigencia a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.

Durante la vigencia del Plan la Comision de Igualdad se reunird de forma

ordinaria 2 veces al ano, fijando la fecha de una reunion a otra, sin perjuicio

del envio formal de convocatoria.

En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de

componentes con un preaviso minimo de veinte dias laborales antes de la

fecha. La convocatoria debera siempre contener el orden del dia fijado, asi

como la fecha, hora y lugar de la reunidn e ir acompafada, en su caso, de la

documentacion necesaria.

De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un

preaviso minimo de 10 dias laborales, a excepcion a las que tengan cardcter

urgente, que podran ser convocadas con una antelacion menor. Cualquier

integrante _de la Comision de lgualdad podrd solicitar una reunion

extraordinaria.

La solicitud de reunidon debera hacer constar el motivo o motivos de dicha reunién.

5.

6.

La Comision quedard validamente constituida cuando, debidamente
convocada, estén presentes o representadas al menos la mitad de los
componentes de cada una de las partes.

Tras cada reunion de la Comisidn, se elaborara un acta. El acta debera recoger
los temas tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara

W
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constar en la misma las posiciones defendidas por cada uno de los miembros
de la Comision. El acta se realizara y procederd a la firma tras la reunion. Sélo
en caso de que esto no fuera posible, se enviara posteriormente en un plazo
no superior a tres dias laborales. El plazo para contestar sobre la aprobacion
o posibles modificaciones se establece en tres dias laborales adicionales.

e) Medios Recursos puestos a disposicidn para el seguimiento y aplicacién del Plan
de lgualdad

La aplicacion del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacion
de los recursos materiales, econdémicos, personales suficientes para garantizar la
puesta en marcha de las medidas articuladas.

De igual forma, respecto al seguimiento la empresa facilitara los recursos y medios
necesarios para que pueda llevarse a cabo adecuadamente.

v Serd necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacion
estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

v Durante la fase de seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad, se dotara
de un crédito sindical especifico para los delegados y delegadas titulares de la
Comision o grupos de trabajo que se creen en modulos de 40 horas por
trimestre.

Este crédito sindical tendrd la finalidad de ser una herramienta para la preparacion de
reuniones, recibir formacion, asistencia a jornadas sobre estudios en igualdad etc.

v Las horas de reunion de la Comision serdan remuneradas y no se contabilizaran
dentro del crédito sindical.

v Los gastos de desplazamiento, manutencion y alojamiento de las personas
componentes de la Comision y asesores/as, para las reuniones de la Comision
y las de preparacion de la misma serdn a cargo de la empresa, siempre y



cuando el desplazamiento se realice desde otra provincia.

Por ultimo, la Direccién de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, considerando el Plan de lgualdad como
una estrategia de optimizacion de sus recursos humanos y concediendo a la igualdad
de oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos,
situdndola en el mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la
Empresa y asignando los recursos humanos y materiales necesarios para poner en
marcha las acciones que contenga el Plan.

f) Duracion y vigencia

El reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o cualquiera
de sus prorrogas y su sustitucion por un nuevo plan.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes de
la Comisidn.

En funcion de la legislacion vigente, se cumpliran los requerimientos

correspondientes en materia de lgualdad y seguimiento.

21. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose integramente a los
organos de mediacion y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores, las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos
laborales, establecidos en las Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal, para
la solucion de conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan de
lgualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.
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En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Autdnoma, sera

de aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de conflictos

22. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y

EVALUACION.
2022.

SEP
Seguimiento X
Evaluacion

2023.

MAR SEP
Seguimiento X
Evaluacion 5%

2024.

MAR SEP
Seguimiento X
Evaluacion

60 % @



2025.

MAR SEP
Seguimiento X
Evaluacion X
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- SECRETARIA DE ESTADO DE EMPLEO Y ECONOMIA SOCIAL
& DIRECCION GENERAL DE TRABAJO

MINISTERIO . . .
DE TRABAJO Subdireccion General de Relaciones Laborales

w’."’e

A

! ;
e Y ECONOMIA SOCIAL

Convenio o Acuerdo: CRIT PROCESOS AUXILIARES S.L.
Expediente: 90/11/1334/2021

Fecha: 10/05/2022

Asunto: COMUNICACION DE INSCRIPCION (SIN PUBLICACION)
Destinatario: MONICA MATO LIQUETE

Co6digo 90112802112022.

En virtud de lo dispuesto en el articulo 2.1.f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad, de
conformidad con lo establecido en el articulo 46.5 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el articulo 11 RD 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad y su registro, esta Direccion General de Trabajo COMUNICA
qgue queda registrado e inscrito el Plan de Igualdad de la empresa CRIT PROCESOS AUXILIARES
S.L. (Loc: FU8EMI51).

LA DIRECTORA GENERAL
P.D. (Real Decreto 499/2020, de 28 de abril y Orden TES/167/2022, de 7 de marzo, por la que se
modifica la Orden TES/1217/2021, de 29 de octubre),
EL SUBDIRECTOR GENERAL DE RELACIONES LABORALES,
RAFAEL MARTINEZ DE LA GANDARA

RAFAEL MARTINEZ DE LA GANDARA

C/ PIO BAROJA, 6

28071 MADRID

TEL: 91 363 20 27
Cédigo DIR3: EO5040302

www.mites.gob.es

CSV : RCC-d098-aale-e0bb-d3ea-22f1-209a-0ec4-4045
DIRECCION DE VALIDACION : https://sede.administracion.gob.es/pagSedeFront/servicios/consultaCSV.htm
FIRMANTE(1) : RAFAEL MARTINEZ DE LA GANDARA | FECHA : 10/05/2022 20:36 | NOTAS : F



