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1. - INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

La igualdad es un principio juridico universal reconocido por diversos organismos internacionales,
europeos y estatales. La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del El
Tratado de Amsterdam fue aprobado por el Consejo Europeo de Amsterdam (16 y 17 de junio de
1997). De conformidad con este Tratado, se reconoce la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos como objetivo transversal de las politicas de los
Estados.

El plan de igualdad es una de las medidas que nacen con motivo de la Ley Organica 3/2007 de
22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante “LOIEMH"), de
acuerdo con el articulo 14 de la Constitucion Espafiola que recoge el derecho de igualdad de los
espanoles ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de sexo, entre
otras condiciones. Asimismo, la regulacion y registro de los planes de igualdad viene recogida en
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre (en adelante *‘RD 901/2020").

Ante esta previsién normativa, CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L., ha elaborado, negociado y
acordado con la comision negociadora, el presente plan de igualdad, en lo sucesivo referido como
“Plan de Igualdad’. Dicho plan tiene como primer fin, dar cumplimiento a la LOIEMH, en tanto
en cuanto el articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad en el ambito
laboral a través de la adopcion de dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, asi como al RD 901/2020.

En consecuencia, y con el objetivo de adoptar las medidas necesarias que generen las condiciones
adecuadas para lograr la igualdad entre mujeres y hombres, el pasado 11 de julio de 2022 se
constituyd la Comision de Igualdad para la negociacion, desarrollo, implementacion y revision del
plan de igualdad (en adelante, la “Comision de igualdad’), junto con la aprobacion del
correspondiente reglamento de funcionamiento de la comision de igualdad. En dicho reglamento
se establecieron, como competencias de esta Comision, entre otras, “participar activamente en
la realizacion del diagndstico, y una vez finalizado, proceder a la aprobacion del mismd", “el
impulso, la negociacion y el seguimiento del Plan de Igualdad de la Compafiid’, asi como “realizar,
examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se propongan para la
negociacion en materia de igualdad y no discriminacion en relacion con el desarrollo y seguimiento
del Plan de Igualdad'.

Segun lo dispuesto en el 8 del RD 901/2020, la estructura y contenido del Plan de Igualdad se
estructurara como sigue:

+ Partes que conciertan el Plan de Igualdad .

« Informe del diagndstico de situacién de CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L..

» Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad.

«  Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de Igualdad.

» Descripcion de las medidas concretas a adoptar, plazo de ejecucién y priorizacion de
estas, asi como disefio los indicadores que permitan determinar la evolucion de cada
medida.

« Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para
la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos
implementados.

» Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas
del plan de igualdad.

« Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

« Composicion y funcionamiento de la comision u organo paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

»  Procedimiento de modificacion, incluyendo el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del
Plan de Igualdad de la Compafiia, en tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacion.



Las particularidades que rigen el Plan de Igualdad son:

+  Parte de un enfoque transversal de género, de aplicacién a todas las areas, niveles y
departamentos de CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L..

e El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad del personal que preste sus
servicios en la empresa, incluida la alta direccion. No obstante, las medidas recogidas en
el presente Plan seran de aplicacion al personal de estructura. En relacion con el
personal puesto a disposicion, se estara a las medidas en materia de igualdad que, en su
caso, vengan recogidas en los Planes de Igualdad de las empresas usuarias para las
personas trabajadoras puestas a disposicion.

«  Es fruto de la participacion tanto de la direccion de la Compafiia, como de la parte
social a través de los sindicatos mayoritarios del sector.

«  Tiene caracter preventivo, en tanto en cuanto contiene medidas que, si bien tratan de
eliminar cualquier tipo de desigualdad o discriminacion entre mujeres y hombres, contiene
igualmente acciones que tienen por objeto evitar cualquier posibilidad de discriminacion futura
por razon de sexo o de caracter sexual.

«  Esflexible, en el sentido de que se hara el correspondiente seguimiento y evaluacién, de
cara a incluir los cambios que la situacion requiera.

2.- PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD Y AMBITO DE
APLICACION

Tras cinco reuniones, el presente Plan de Igualdad ha sido negociado por la Comision de Igualdad,
constituida en fecha 11 de julio de 2022 y formada paritariamente por la representaciéon de la
empresa Y la representacion de las personas trabajadoras, estando representados ambos sexos,
en concreto:

Por la representacion empresarial (RE):

D. Javier Turo Antona
Da. Milagros de Juan Fernandez

Como representacion sindical de las personas trabajadoras (RT):

Da Raquel Garcia Aguayo, Secretaria General Unién y Empleo
Da Soraya Varas Maroto, Direccion Sectorial, Sector Oficinas y Seguros, Fesmc-UGT

AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

a) Aplicacion personal.

El presente Plan de Igualdad se aplica a la totalidad del personal que preste sus servicios en la
empresa, incluida la alta direccion.

No obstante, las medidas recogidas en el presente Plan serdn de aplicacidn al personal de
estructura. En relacién con el personal puesto a disposicidn, se estara a las medidas en materia



de igualdad que, en su caso, vengan recogidas en los Planes de Igualdad de las empresas usuarias
para las personas trabajadoras puestas a disposicion.

b) Aplicacion territorial

CRIT INTERIM ESPANA ETT, es una empresa de seleccion de personal con CNAE 7820-
Actividades de las empresas de trabajo temporal.

Con centros de trabajo fijos de estructura con los que cuenta la sociedad desde los que se realizan
las actividades de seleccion y contratacion de personal en 46 centros de trabajo.

El presente Plan de Igualdad que se desarrolla a continuacion es de aplicacion, en ambito
nacional, a toda la Empresa CRIT y por tanto engloba a la totalidad de la plantilla. No obstante,
las medidas recogidas en el presente Plan seran de aplicacion al personal de estructura. En
relacién con el personal puesto a disposicion, se estara a las medidas en materia de igualdad
que, en su caso, vengan recogidas en los Planes de Igualdad de las empresas usuarias para las
personas trabajadoras puestas a disposicion.
Igualmente se aplicara a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda abrir durante
la vigencia del presente Plan de Igualdad en el ambito territorial.

c) Aplicacion temporal

Este Plan de Igualdad entrara en vigor el 01 de septiembre de 2023, manteniendo su vigencia
durante un plazo de 4 afios. Seis meses antes de la finalizacion del presente Plan se procedera
con el proceso de negociacion del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de
seguimiento anuales y evaluacion final del presente Plan, asi como de la actualizacién del
diagndstico de situacion.

3. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION.
. Informe de diagndstico de situaciéon en CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L.

Las medidas que se contienen en el presente Plan de Igualdad, dirigidas a evitar o, en su defecto,
minimizar los obstaculos que impidan o dificultan la igualdad entre mujeres y hombres, son fruto
de un diagnostico de situacion previo, de conformidad con lo previsto en los articulos 45 y ss. de
la LOIMH, el RD 901/2020, el RD 902/2020, y demas normas concordantes.

El diagnostico de situacién ha sido elaborado con el apoyo de una consultora externa experta en
la materia, en coordinacion con los departamentos de Recursos Humanos, Compensacion y
Beneficios, Formacion y Relaciones Laborales de la Compania.

Para la elaboracién del informe de diagndstico, cuyo resultado se refleja en el presente Plan, se
ha procedido a un proceso de extraccion y analisis de datos e informacion de caracter cualitativa
y cuantitativa relativos al afio natural 2021 agrupada por diversas areas, a tenor de lo previsto
en la normativa legalmente aplicable, asi como, conforme a lo acordado en el Reglamento de
Funcionamiento de la CN del presente Plan.

En concreto, las materias analizadas han sido las siguientes:

i. Descripcion de la Empresa y distribucion de la plantilla.
ii. Proceso de seleccion y contratacion.



iii. Clasificacion profesional e Infrarrepresentacion femenina.

iv. Formacion.

v. Desarrollo y Promocion profesional.

vi. Condiciones de trabajo.

vii. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
viii. Retribucion y auditoria salarial

ix. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

X. Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo.

Las principales conclusiones y resultados del referido diagnostico, aprobado y consensuado en el
seno de la CN, son las siguientes:

3.1.- Descripcion de CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L.. y distribucion de la plantilla.

Grupo Crit, Es especialista en la puesta a disposiciéon a las personas trabajadoras,
llevamos mas de 20 afios haciéndolo con éxito en Espania, y en todo el mundo.

Empresas de todos los sectores han logrado sus objetivos teniendo a Grupo Crit como partner
estratégico en la contratacién de sus equipos. Nuestras soluciones tecnoldgicas, nuestra
especializacion por sectores, y nuestras unidades de negocio especificas para cada casuistica,
nos han hecho crecer exponencialmente en los Ultimos afos.

La distribucion general de plantilla muestra que se encuentra feminizada, con una
representacion de mujeres del 78% frente a una representacion masculina del 22%, debido
a la feminizacion del sector de actividad al que se dedica la compafiia.

Esta situacion se mantiene al analizar la distribucion de la plantilla por edades, por lo que no
se detecta una afectacion de condiciones culturales que desincentiven la permanencia de las
mujeres en la organizacion a partir de cierta edad ni necesidades de renovacion de la plantilla.
Las Mujeres representan de la plantilla el 49% tiene edades comprendidas entre los 30 y 44
anos, el 23% edades de 20 a 29 afios, el 23% de 45 a 54 afos el 5% de 55 a 60 aiios y el
1% de 61 a 65 arios

Por antigliedad, existe predominancia femenina en todas las franjas de antigliedad. De esta
manera, la mayor parte de la plantilla (el 36,7%) cuenta con una antigliedad de mas de 10
afos, siendo 38 el nimero de mujeres (72,5%) mas del doble del nimero de hombres (15
hombres — 27,5%). En un principio, no se percibe ningin obstaculo para que las mujeres
hagan carrera en la Compaiiia ni para la retencion del talento de ninguno de los dos sexos,
si bien los datos reflejan que la distribucion de la plantilla por sexos y por antigliedad en
todas las franjas alcanza una mayor presencia femenina. Asimismo, en la franja de 2 a 5
afos, el nimero de mujeres (24) es mayor que de hombres (3), al igual que ocurre en la
franja de 5 a 10 afios duplicandose el nimero de mujeres (19) frente a el de hombres ( 11).

3.2.- Proceso de seleccidn y contratacion.

Los procesos de seleccion se inician ante una necesidad por parte del departamento que
corresponda (Personal de Estructura), bien por sustitucion de una salida, bien por creacion
de nuevos puestos.

En los casos en que se crea un nuevo puesto, se elabora una descripcion de este desde
RRHH, descripcion que es validada desde direccion.

El sistema de reclutamiento mas frecuente para candidaturas es InfoJobs o candidatura a
través de la web Grupo Crit para los perfiles mas senior. En el caso de puestos mas
estratégicos, se utiliza LinkedIn, asi como headhunters o consultores, referencias internas o
promociones.

Las vacantes no son comunicadas en interno a través del Portal interno.



Establecimiento de criterios de busqueda de candidaturas por parte de RRHH. Se establecen
los criterios para la localizacion y captacion de candidaturas definiendo el perfil de puesto de
trabajo requerido. La busqueda se realizara a nivel interno en el que caso de tener el talento
identificado, en caso de no detectar este talento se realiza la busqueda externa

Los métodos utilizados para la seleccion de personal son variados, desde entrevistas
individuales, dindmicas de grupo, pruebas numéricas, método del caso, rol play, etc.

En los procesos de seleccion de sede participa RRHH y, siempre que sea posible, el manager
de la zona que son las personas que toman la decision final, RRH tiene formacion en igualdad,
los Manager no tienen formacién en Igualdad.

Asimismo, la persona que realiza el proceso de seleccion se ha especializado en sesgos
inconscientes de género, por lo que esta capacitada para evitar que los estereotipos y roles
sexistas perjudiquen a las mujeres en los procesos selectivos.

Cabe destacar, a su vez, que seguln la empresa esta informacion también se comparte con el
personal durante el proceso de seleccion, considerandose un factor relevante el que se
informe a la plantilla de que el proceso se lleva a cabo con perspectiva de género.

No obstante, seria recomendable incorporar en la fase de deteccion de necesidades del
procedimiento de reclutamiento un andlisis de la clasificacion profesional de la plantilla
desagregado por sexo que permita ver los desequilibrios de la plantilla en cuanto a su
composicion por sexo para fomentar el equilibrio en aquellos puestos y niveles donde exista
un desequilibrio considerable

Unicamente si se tiene en cuenta desde el inicio del procedimiento el objetivo de equilibrar
la plantilla en su composicion por sexo en los distintos puestos, niveles y departamentos del
procedimiento podran implantarse de manera efectiva las acciones necesarias para su
cumplimiento a lo largo del proceso, el lenguaje inclusivo no se respeta en todas las ofertas.

3.3.- Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina.

La plantilla de CRIT ESPANA ETT S.L re rige con el Convenio colectivo estatal de empresas
de trabajo temporal donde se establece un sistema de clasificacion profesional que se
estructura en 8 niveles profesionales y esta formada por 78% de Mujeres y 22% de Hombres.

Atendiendo a la distribucién de las personas trabajadoras por niveles profesionales de
convenio colectivo, el grueso de la plantilla se concentra en los niveles se toman como
referencia las categorias profesionales segin convenio para analizar la clasificacion
profesional se observa cdmo al menos 2 de ellas estan equilibradas en su composicion por
sexo, donde existe una gran Infrarrepresentacion es en el comité de direccion.

Por Ultimo, la Unica categoria en la que encontramos una sobrerrepresentacion de las
mujeres es la Técnicas/0s

3.4.- Formacion.

Todas las Formaciones se realizan durante la jornada laboral, se adapta la formacién a las
personas que tienen adaptacion de jornadas.

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 compafiia en este Manual viene un apartado a la formacion de la persona
trabajadora



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 proyectos o bien por necesidades no previstas

De igual forma, a través de la evaluacion del personal y la 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.

3.5.- Promocion y desarrollo profesional.

El analisis de las politicas de promocion profesional permite conocer como se desarrollan
estas practicas, cudles son los criterios de definicion del proceso y si la participacion de
mujeres y hombres se esta dando por igual en la empresa. Permite identificar si promocionan
de la misma manera mujeres y hombres, asi como cual ha sido la evolucién de la participacién
en los procesos de promocion por sexo

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

No existen datos mas cuantitativos ni cualitativos suficientes que permitan hacer un analisis
pormenorizado de la situacién real de las promociones y los procedimientos internos

3.6.- Condiciones de trabajo.

A pesar de ser un indicador muy valioso para el diagnostico de la situacion de igualdad en
las empresas, Grupo Crit no dispone de un procedimiento de actualizacion de los niveles de
estudio de la plantilla

Los datos presentados son sacados de la BBDD a la hora de su incorporacion.

En el disefio de medidas del plan de igualdad debe incluirse la creacion de un registro que
refleje el nivel de estudios actualizado de toda la plantilla

Se puede observar el en los datos que del personal indefinido que las mujeres tiene un 75%
de los contratos indefinidos con un 25% , en su contra la eventualidad en mayor en las
mujeres con un 83% en contra de los hombres con un 17%

Los contratos a tiempo parcial predominan las mujeres con un 73% con 27% por parte de
los hombres.

La antigliedad en la organizacion es un factor clave para medir la cultura empresarial, el
entorno laboral y la satisfaccion de la persona trabajadora. Nos ofrece, ademas, informacion
sobre la incorporacién de hombres y mujeres a la empresa, proporcionando también
informacion relevante sobre retribuciones.

3.7.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral:

El analisis de las practicas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal permite
reflexionar acerca de qué medidas estan siendo implementadas en Grupo Crit si la plantilla
las conoce, si esas medidas han sido efectivas y si han sido utilizadas en la misma medida
por hombres y mujeres.

Tener en cuenta el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral en este diagnostico permite considerar, no solo los intereses y responsabilidades
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laborales de la plantilla, sino también sus responsabilidades fuera del trabajo, de cara a
analizar los posibles obstaculos que pudieran estar influyendo en su plena participacion en la
empresa.

Todas las reducciones de jornada por guarda legal correspondieron a las mujeres que en su
totalidad fueron 22 personas.

No hay mejoras en las excedencias que no contemple el Art 46 del Estatuto.
La empresa no dispone de un acuerdo “marco “de Teletrabajo.

La empresa ofrece el dia de cumpleanos con dia a libre disposicion

3.8.- Retribuciones y auditoria salarial:

El Convenio Colectivo establece una retribucion salarial bruta fija minima para cada grupo
profesional, asi como las revisiones salariales aplicables a los periodos correspondientes.

Grupo Crit, cuenta con una practica respecto al modelo retributivo y algunos documentos
relacionados con la politica de revisiones salariales y retribucion flexible, para lo cual, se
recomienda formalizar el proceso de establecimiento de la retribuciéon en un solo documento
donde se plasme el compromiso con la igualdad y detallen las bases de su estructura retributiva.
La empresa cuenta con un modelo de valoracion, que considera dentro de su estructura los
criterios que indica el Real Decreto 902/2020 y el Estatuto de los Trabajadores, incluyendo
factores de valoracion objetivos y vinculados con el desarrollo de su actividad laboral. El resultado
de la valoracion de los puestos muestra una congruencia con la organizacion y sector de actividad,
evitando factores que puedan incidir en desigualdades de género e inequidades retributivas.
Existen conceptos salariales y extrasalariales que se aplican a un grupo muy reducido de personas
0 que corresponden a la misma naturaleza, por lo que un proceso de armonizacion de esos
conceptos permitiria una visualizacion mas realista de la igualdad retributiva.

Como se observa en el total de percepciones de trabajos de igual valor, existe un mayor
dimensionamiento del colectivo femenino en todas las escalas, incluyendo las que corresponden
a posiciones organizativas de mayor responsabilidad,

Se revisaron las diferencias retributivas por género en la media y/o mediana de puestos de igual
valor iguales o mayores al 25%

3.9.- Prevencidn e intervencion contra el acoso sexual y por razon de sexo:
CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L. no cuenta con un protocolo sexual y por razén de sexo.
3.10.- Sensibilizacion y comunicacion:

La comunicacién corporativa y el lenguaje utilizado por Grupo Crit permite identificar y analizar
cuales son los canales de comunicacion que utiliza la empresa, tanto de forma interna como
externa, como es el acceso de la plantilla a la informacion relacionada con las practicas,
actividades o noticias que publica la entidad y si las mujeres y los hombres acceder por igual a la
misma.

Asimismo, permite detectar en qué grado se representa por igual a mujeres y hombres a través
de las comunicaciones atendiendo no sélo a las imagenes utilizadas, sino también al uso de
lenguaje que se hace en ellas.

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



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

- Intranet interna

- Correo Electrénico

Ademas, dentro de la compainiia se estd 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
noémina, organigrama, gestionar sus vacaciones, etc.)

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

3.11.- Medidas en materia de violencia de género:

La empresa no tiene ninguna medida adicional a las medidas que marca la Ley Orgdnica
1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion integral contra la Violencia de Género”

4.- Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y
periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto
902/2020.

CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L. ha realizado su Informe de Auditoria Retributiva de
conformidad con lo previsto en el RD 902/2020, de 13 de octubre (en adelante, el “RD
902/2020”). Asi, las conclusiones de la Auditoria Retributiva a continuacion:

* CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L., cuenta con una practica respecto al
modelo retributivo y algunos documentos relacionados con la politica de
revisiones salariales y retribucioén flexible, para lo cual, se recomienda
formalizar el proceso de establecimiento de la retribucion en un solo
documento donde se plasme el compromiso con la igualdad y detallen las
bases de su estructura retributiva.

= Laempresa cuenta con un modelo de valoracion, que considera dentro de su
estructura los criterios que indica el Real Decreto 902/2020 y el Estatuto de los
Trabajadores, incluyendo factores de valoracién objetivos y vinculados con el
desarrollo de su actividad laboral. El resultado de la valoracién de los puestos
muestra una congruencia con la organizacion y sector de actividad, evitando
factores que puedan incidir en desigualdades de género e inequidades
retributivas.

= Existen conceptos salariales y extrasalariales que se aplican a un grupo muy
reducido de personas o que corresponden a la misma naturaleza, por lo que un
proceso de armonizacion de esos conceptos permitiria una visualizacion mas
realista de la igualdad retributiva.

= Como se observa en el total de percepciones de trabajos de igual valor, existe
un mayor dimensionamiento del colectivo femenino en todas las escalas,
incluyendo las que corresponden a posiciones organizativas de mayor
responsabilidad,
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= Se revisaron las diferencias retributivas por género en la media y/o mediana de
puestos de igual valor iguales o mayores al 25%

4.1.- Sistema analitico utilizado para la valoraciéon de puestos de trabajo.

La valoracién de los puestos de trabajo de CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L.. se ha realizado
sobre la base de la metodologia de valoracion de puestos con la herramienta del Ministerio

La metodologia de valoracion utilizada permite determinar el peso relativo de los puestos de la

organizacién a partir de un sistema de puntuacion y factores predefinidos cumpliendo con todos
los requisitos exigidos por el RD 902/2020.

4.2.-Resultado de la auditoria salarial.

De la auditoria salarial llevada a cabo en CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L.. se advierten
diferencias salariales entre mujeres y hombres que no exceden del 25%

4.3.- Vigencia de la auditoria salarial.

La auditoria salarial tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad. Durante este
periodo de vigencia se realizara periddicamente un seguimiento anual de los principales
indicadores de brecha salarial.

4.4.- Establecimiento de un plan de actuacion y Objetivos.

Objetivo 1: Garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacion
efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidon en entre mujeres y
hombres.

Acciones:

1.1. Formalizar el proceso de establecimiento de la retribucion en un documento
donde se plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una
estructura retributiva que garantice la equidad interna en términos de género.

1.2. Revisar los conceptos retributivos, especialmente los que son fuera de convenio,
para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de
igualdad retributiva.

1.3. Formalizar el proceso de seleccion y promocion, difundiendo por escrito, dentro
del procedimiento, el respeto por la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Objetivo 2: Garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor.

Acciones:

2.1. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el
personal directivo de acuerdo con la normativa vigente.

2.2. Realizar andlisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual valor,
basado en los criterios establecidos por el modelo profesional y organizativo de
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la compania que permitan identificar posibles puntos de inequidad sobre los que
actuar y revisar periédicamente su evolucion.

» El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
establece que, los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados. Debido a que la auditoria retributiva forma parte del plan de igualdad, el
sistema de seguimiento e implantacién con que cuenta la empresa aplica para este
informe.

» Asimismo, el Real Decreto 902/2020, indica en el articulo 8 “...el plan de actuacién
debera contener un sistema de seguimiento y de implementacién de mejoras a partir
de los resultados obtenidos”.

» Porello, para realizar una evaluacién periddica de las distintas medidas, se realizara
una revisién anual de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto
de evaluar el impacto de cada una de ellas.

» Del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones, por parte
del responsable de igualdad que serd presentando a la Comisién de Seguimiento
para su conocimiento.

+ Lafase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion.
Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito.

5.- Definicion de objetivos del Plan de Igualdad

El objetivo de este Plan de Igualdad es el de avanzar en la igualdad de trato y oportunidades de
un modo real y efectivo entre todas las personas trabajadoras de CRIT INTERIM ESPANA ETT,
S.L.., asi como favorecer una cultura de inclusién y respeto por el equilibrio de la vida personal,
familiar y profesional.

5.1.- Objetivos generales.

a.- Avanzar en la presencia equilibrada de mujeres y hombres en aquellos niveles donde exista
desequilibrio.

b.- Consolidar y avanzar en la igualdad y la perspectiva de género en la gestion de la Empresa
con caracter transversal en todos sus ambitos y areas de actuacién, promoviendo una cultura
empresarial que vele por la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

c.- Avanzar en mitigar las posibles diferencias salariales entre mujeres y hombres en CRIT
INTERIM ESPANA ETT, S.L...

d.- Avanzar en el fomento de la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

e.- Avanzar en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles de la

Compariia a través de un sistema salarial que garantice en todo momento la transparencia,
objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacién por razén de sexo.
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f.- Garantizar un seguimiento adecuado de la Igualdad y de la medicidn de la gestion/efectividad
de las medidas adoptadas.

Objetivos especificos.

OBJETIVOS

Proceso de seleccién
y contratacion

Avanzar en el principio de igualdad de trato, oportunidades y no discriminacién en
la seleccion de personal.

Clasificacion
profesional e
Infrarrepresentacion
femenina

Promover el acceso de la mujer a puestos infrarrepresentados, contribuyendo a
proporcionar el necesario desarrollo profesional, asi como garantizar la objetividad
y no discriminacién en el proceso de promocién interna, eliminando posibles
barreras que dificulten el acceso de la mujer a puestos infrarrepresentados.

Potenciar, mediante acciones formativas, tanto presencial como digital, la igualdad

Formacién de trato y oportunidades de la mujer en la Empresa y promover, a través de
formacion especifica, la diversidad y la inclusién (género, equipos
intergeneracionales...).

Favorecer el desarrollo y promocién profesional en términos de igualdad de trato y

Desarrollo y | oportunidades, impulsando el crecimiento profesional de las personas trabajadoras

promocién con potencial, con el fin de facilitar la incorporacion de talento femenino en los

profesional puestos donde se encuentren infrarrepresentadas las mujeres y continuar velando
por que el sistema de desarrollo y promocion profesional atienda a criterios objetivos
ajenos al sexo o al uso de las medidas de conciliacion.

Ejercicio Sensibilizar y fomentar el conocimiento de las herramientas que faciliten el ejercicio

corresponsable  de
los derechos de la
vida personal,
familiar y laboral

corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
asegurando que estas medidas se conocen y son accesibles a toda la plantilla y su
compatibilidad con el crecimiento profesional para todas las personas trabajadoras.

Retribucién
auditoria salarial

Avanzar en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles de
la Compafia a través de un sistema salarial que garantice en todo momento la
transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacién por razén
de sexo.

Prevencién e
intervencion contra el
acoso sexual y por
razén de sexo

Fomentar la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, y garantizar la
existencia de canales de comunicacion accesibles para su denuncia, que garanticen
la confidencialidad y proteccion de las victimas, asi como herramientas adecuadas
para la resolucién de incidencias y reclamaciones.

Comunicacion y
sensibilizacion

Avanzar en la sensibilizacién de todas las personas trabajadoras en el principio de
igualdad entre mujeres y hombres y en la utilizacién de un lenguaje inclusivo, tanto
en sus comunicaciones y relaciones internas como en sus publicaciones y
relaciones externas, fomentando un clima de inclusién, respeto y equilibrio personal
y profesional.
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AREA OBJETIVOS

Violencia de género Sensibilizar sobre la violencia de género en el seno de la Empresa y en su entorno
social.

Salud laboral con | Consolidar y avanzar en garantizar una proteccion adecuada de la salud de toda la
perspectiva de | plantilla en materia preventiva con perspectiva de género.
género

6.- Medidas del Plan de Igualdad, indicadores, plazo de ejecucion y
recursos necesarios para su implementacion.

Una vez identificados los objetivos generales y especificos, a continuacidn, se recogen las
medidas que integran el presente Plan de Igualdad, asi como el plazo de ejecucidn, recursos
necesarios para su implementacidn, priorizacion e indicadores que permitiran determinar la
evoluciéon de cada medida.

Ambitos objeto de actuacién:

Proceso de seleccién y contratacion

Clasificacién profesional, promocion e infrarrepresentacion femenina
Formacién y desarrollo

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Retribucion

Prevencion y actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexo
Comunicacion y sensibilizacion

Violencia de género y violencia sexual

Salud laboral con perspectiva de género

LN UL A WN R

A continuacidn, se relaciona el conjunto de medidas que han sido negociadas y acordadas en el
seno de la CN del Plan de Igualdad tras el andlisis de las conclusiones alcanzadas en el
Diagnéstico de Situacion.

Al objeto de facilitar la distincidn de cada una de las medidas, se ha optado por relacionarlas
por areas y objetivos concretos, incorporando los indicadores necesarios para su control, asi
como los recursos responsables de su ejecucién y el plazo establecido para el cumplimiento de
cada una de ellas, todo ello, en cumplimiento de lo previsto en los apartados f), g) y h) del
articulo 8.2 del RD 901/2020.
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6.1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Responsables: Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH

Fecha 40 trimestre de 2023

OBJETIVO ESPECIFICO: Avanzar en el principio de igualdad de trato, oportunidades y no discriminacion en
la seleccién de personal.

MEDIDAS INDICADORES RESULTADQOS RESPONSABLE CALENDARIO
Sensibilizar y formar en N© de acciones de

materia de igualdad de sensibilizacion y Informe anual de Dpto. Durante la
oportunidades a las personas | formacion y N° plantilla Formacion vigencia del plan

relacionadas con los procesos | personas formadas
de seleccion

Revisar los procedimientos de
seleccion para asegurar que

N° de procedimientos

NO de - . . o
de seleccion revisados Primer afo del

cumplan los estandares de proceq[mlentp s de / NO de procedimientos Dpto. RR. HH plan
) : seleccion revisados e
igualdad y perspectiva de seleccion totales = 1
género
Revisar, y en su caso
corregir, todos los
documentos de los
procedimientos de seleccion
S o
de Talento sin etiquetas NO ofertas con NO ofertas con Dpto. RR. HH y | y
(ofertas de empleo, pagina . lenguaje e imagenes Primer afio del
L lenguaje e . : Dpto. de
web, denominacion de puesto imagenes inclusivas inclusivas / N° de Servicio plan
en las ofertas...), tanto en el 9 ofertas publicadas = 1
lenguaje como en las
imagenes y contenidos para
que no tengan connotaciones
sexistas, se incluira en el Plan
de acogida
Difundir en todas las ofertas | N° ofertas con N© ofertas con mensaje
. - - Dpto. RR. HH'y . ~
de empleo internas y mensaje de de compromiso con la Dpto. de Primer afio del
externas que CRIT es una compromiso con la | igualdad / N° de pto. d plan
- - - Marketing
empresa comprometida con igualdad ofertas publicadas = 1
la igualdad

Se estudiara medidas de
accién positiva para que, en
condiciones equivalentes de | NO personas de

idoneidad y competencia, nueva contratacion Anualmente,

. . Informe anual de ! .
accedera una mujer a los por sexo en puestos lantilla Dpto. RR. HH durante la vigencia
puestos o categorias en las con P del plan
que estén subrepresentadas | subrepresentacion
(principalmente en puestos
del ambito logistico e
industrial)

. NO contratos de
Incentivar el uso de contratos interinidad / NO de Anualmente
de interinidad en casos de N® contratos de casos de maternidad- | Dpto. RR.HH durante la vg encia
maternidades, paternidades o | interinidad . . pto. RR. 9
paternidad y jornadas del plan

jornadas reducidas, mediante

o, reducidas
la creacion de un
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protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones
en materia de igualdad

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

NO de veces que se
ha aplicado la
medida de accion
positiva

Informe anual de
plantilla

Dpto. RR.HH

Anualmente,
durante la vigencia
del plan

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

N© personas
seleccionadas
(cambio de
categoria) por sexo

Estudio realizado

Dpto. RR.HH

Segundo afo del
plan

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

Informe de las
personas
seleccionadas

Estudio realizado

Dpto. RR.HH

Segundo afo del
plan

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

Fuentes de
reclutamiento
utilizadas

Auditoria

Dpto. RR.HH

Durante la
vigencia del plan

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

N© vacantes

N© vacantes publicadas

/ NO vacantes =1

Dpto. RR.HH

Primer afo 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

N© actuaciones

Informe anual de
plantilla

Dpto. RR.HH

Anualmente,
durante la vigencia
del plan
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equivalentes de idoneidad y
competencia de adoptaran
medidas de accion positiva
favorable a las mujeres

6.2. _CLASIFICACION PROFESIONAL , PROMOCION E

INFRAREPRESENTACION FEMENINA:

Responsables:

Fecha

OBJETIVO ESPECIFICO

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH

4 trimestre de 2023

Promover el acceso de la mujer a puestos infrarrepresentados, contribuyendo a proporcionar el necesario
desarrollo profesional, asi como garantizar la objetividad y no discriminacion en el proceso de promocion
interna, eliminando posibles barreras que dificulten el acceso de la mujer a puestos infrarrepresentados.

Favorecer el desarrollo y promocidn profesional en términos de igualdad de trato y oportunidades,
impulsando el crecimiento profesional de las personas trabajadoras con potencial, con el fin de facilitar la
incorporacion de talento femenino en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas las mujeres y
continuar velando por que el sistema de desarrollo y promocion profesional atienda a criterios objetivos
ajenos al sexo o al uso de las medidas de conciliacion.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
Crear un informe/BB.DD. que o
contenga el nimero de promociones N personas Dpto. RR. HH y

internas (cambios de categoria)
desagregadas por sexo de forma
anual

promocionadas (con
cambio de categoria)

Gestion de Control

Anualmente, durante la vigencia del plan

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

N© actuaciones

Dpto. RR. HH

Durante la vigencia del Plan

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

Vacantes en la
INTRANET

Dpto. RR.HH

Durante la vigencia del plan
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conocimientos y competencias para
el desempefio del puesto vacante
por medios de comunicacion
habituales de la empresa
(INTRANET) y los que se creen en el
futuro

Crear un procedimiento de
comunicacion para actualizacion
voluntaria, de las personas
trabajadoras, que permita conocer
el nivel de estudios y formacion de
una persona de la plantilla.

Nivel de estudios de
la plantilla
desagregado por sexo

Dpto. RR.HH

40 trimestre 2023

La empresa desarrollara 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
Formacion

Anualmente, durante la vigencia del plan

Facilitar a las personas que se
encuentren en permisos de
paternidad, maternidad,
lactancia...que tengan las mismas
posibilidades de participar en los
procesos de promocion interna, sin
que su situacion pueda afectar a su
participacion.

N© vacantes en la
Intranet

Dpto. RR.HH

Primer afio del plan
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6.3. _FORMACION Y DESARROLLO.
Responsables: Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH
Fecha 40 trimestre de 2023

OBJETIVO ESPECIFICO:

Potenciar, mediante acciones formativas, tanto presencial como digital, la igualdad de trato y oportunidades
de la mujer en la Empresa y promover, a través de formacion especifica, la diversidad y la inclusion (género,
equipos intergeneracionales...).

Favorecer el desarrollo y promocidn profesional en términos de igualdad de trato y oportunidades,
impulsando el crecimiento profesional de las personas trabajadoras con potencial, con el fin de facilitar la
incorporacion de talento femenino en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas las mujeres y
continuar velando por que el sistema de desarrollo y promocion profesional atienda a criterios objetivos

ajenos al sexo o al uso de las medidas de conciliacion.

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS RESPONSABLE | CALENDARIO
Sensibilizar y formar
en materia de
igualdad de
oportunidades y acoso
sexual y por razdn de | N° de acciones de
sexo, a las personas | sensibilizacién y Informe anual de | Dpto. Durante la vigencia del
relacionadas con los | formacién y n® plantilla Formacion plan
procesos de seleccion, | personas formadas
promocion y
formacién, personal
de RRHH, personal
directivo y mandos
intermedios
Incluir informacion
respecto a Inclusion N° de personas
sensibilizacion en informacién en de | informadas / N© . o
igualdad en el manual | médulos personas nuevas Dpto. RR.HH. Primer afio del plan
de bienvenida de bienvenida contratadas = 1
nuevas personas
incorporadas
Introducir moédulos de
formacion
especializada en
igualdad en la NO de personas Informe anual de | Dpto. Durante la vigencia del
formacion general de | formadas plantilla Formacion plan
CRIT INTERIM, en el
catalogo del Plan de
Formacion.
Formar a las personas | N° de personas ?jo de personas
. . ormadas / N°
integrantes de la formadas / informe componentes CS =
Comisién de de satisfaccion de ; Dpto. Reunién Comision
o - 1 (siempre 'y - o
Seguimiento (CS) en | la formacion / Formacion Seguimiento
. . . cuando acudan a
materia de igualdad numero de horas la reunién de Ia
de oportunidades y de la formacion Cs)
sobre el acoso sexual
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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

NO de planes de
formacion
revisados / N° de
de planes de
formacion totales
=1

Dpto.
Formacion

Durante la vigencia del
plan.

Informar a la
Comision de
Seguimiento sobre el
plan de formacién, su
grado de ejecucion,
sus acciones, nimero
de horasy la
participacion de
mujeres y hombres en
las acciones
formativas

Datos de mujeres
y hombres por
accion formativa
del plan

Informe anual de
plantilla

Dpto.
Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

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

Moddulo sobre
prevencion del
acoso sexual y por
razon de sexo

Mddulo elaborado
e incluido.

Dpto. PRLy
Dpto.
Formacion

Durante la vigencia del
plan

Definir instrumentos
para conocer las
necesitades
formativas de la
plantilla tanto para su
puesto de trabajo
como en general y
ponerlo en practica
para conocer dichas
necesidades y la
respuesta de la
empresa a las
mismas.

Plan de formacion
anual

Plan de formacién
anual negociado
con RLT

Dpto.
Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Establecer que Ia
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

NO de personas en
esta situaciéon que
hayan participado
en formaciones

Auditoria

Dpto.
Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

Realizar medidas
formativas de reciclaje
profesional a los
trabajadoras/es que
se incorporan en la

N° de medidas
formativas de
reciclaje

N° de medidas
formativas de
reciclaje / N©
personas
incorporadad = 1

Dpto.
Formacion

Anualmente, durante la
vigencia del plan

20




Empresa a la
finalizacion de bajas
de larga duracién

Disefiar una accion

formativa especifica Maddulos Maddulos
de igualdad de trato y | formativos de formativos de Dpto. Sequndo afio del plan
oportunidades, igualdad de trato y | CRIT INTERIM Formacion 9 P
dirigida a toda la oportunidades ESPANA ETT, S.L.
plantilla y de acceso
voluntario

Acciones
Las formaciones Acciones formativas
obligatorias siempre formativas realizadas dentro Dpto Anualmente. durante Ia
que sea posible se realizadas dentro | de la jornada T - - !

Formacion vigencia del plan

laboral / Acciones
formativas totales
=1

realizaran dentro de la
jornada laboral.

de la jornada
laboral

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

Responsables: Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH

Fecha 20 trimestre de 2024

OBJETIVO ESPECIFICO: Sensibilizar y fomentar el conocimiento de las herramientas que faciliten el ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral asegurando que estas
medidas se conocen y son accesibles a toda la plantilla y su compatibilidad con el crecimiento profesional
para todas las personas trabajadoras.

MEDIDAS INDICADORES | RESULTADOS | RESPONSABLE | CALENDARIO
Realizar un seguimiento de los Informe
derechos de conciliacion (permisos, | estadistico de
suspensiones de contrato, los derechos de
. . o Anualmente,
excedencias por cuidado de conciliacion
. Lo . Informe anual durante la
menores y familiares) ejercidos segun tipo de . Dpto. RR.HH - .
, . de plantilla vigencia del
segun el sexo, tipo de contrato y contrato, lan
de jornada y categoria profesional jornada y P
para su traslado a la Comision de categoria
Seguimiento desagregados
por sexo
Concienciar a los mandos de la
importancia de respetar el horario Todos los
. - N° de acciones mandos Durante la
y disfrutar las vacaciones, mensajes de articipan en | Dpto. RR. HH vigencia del
procurando cumplir las y mensajes ¢ p P pto. RR. Y 9
o . . sensibilizacion | alguna de las plan
planificaciones previstas, a través :
. o acciones
de charlas, ponencias o distintas
comunicaciones internas.
Las horas de las reuniones de No de
. NO de i
trabajo propuestas por la empresa ) Reuniones Durante la
L ; reuniones : :
se realizaran dentro de la jornada convocadas por dentro de Dpto. RR. HH vigencia del
y horario de los trabajadores y la empresa P jornada / N° plan
trabajadoras. P de Reuniones
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convocadas =
1

En los casos de adopciones
internacionales, se establecera la
posibilidad de conceder excedencia
con derecho a reserva de puesto
de trabajo por una duracion
maxima de dos meses para los
casos que exista resolucion firme

Excedencias

Anualmente,

de la adopcion y siempre y cuando | Excedencias concedidas / Dpto. RR. HH durante la
el/la trabajador/a pueda acreditar | solicitadas Excedencias T vigencia del
ese tiempo para realizar el solicitadas = 1 plan
desplazamiento, permanencia y
regreso del pais de origen del
adoptado/a. Dicha duracion
maxima de dos meses podra
ampliarse siempre que se justifique
la necesidad de un viaje al
extranjero de mayor duracion
Tener en cuenta para cambios de |\ o de Egni:siones / Qﬂfaar:rtgege’
turno, movilidad geogréfica y/o L Dpto. RR. HH ) .

!, : solicitudes No de vigencia del
eleccion de vacaciones, a las S
familias monoparentales solicitudes plan
Dar preferencia y facilitar de forma
agil la movilidad geografica
voluntaria y solicitud de cambio de NO de Anualmente,
centro, cuando el motivo de la o .
solicitud sea por cuidados de NO de concesiones / Dpto. RR. HH durante 3

- solicitudes No de T vigencia del

personas dependientes (menores y solicitudes lan
familiares), siempre y cuando sea P
posible (similar puesto y
condiciones) por parte de la
empresa
Posibilitar que las personas que
finalizan su periodo de maternidad
o0 paternidad puedan disfrutar sus N° de Anualmente,
vacaciones sin necesidad de No de concesiones / Dpto. RR.HH durante la
reincorporacion al puesto de solicitudes N° de pLo. RR. vigencia del
trabajo previamente. solicitudes plan
Publicitar siempre que sea posible
en los medios internos o redes
sociales de la empresa de los
hombres en puestos de
responsabilidad que se acojan a Campaiia de Campaiia . Primer afio del

. I, A . Dpto. Marketing
medidas de conciliacion, como comunicacion | realizada plan

ejemplo de 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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6.5. RETRIBUCION.

OBJETIVO ESPECIFICO: Avanzar en la igualdad retributiva entre mujeres y hombres en todos los niveles
de la Compaiiia a través de un sistema salarial que garantice en todo momento la transparencia,
objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacion por razon de sexo.

Responsables: Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH

Fecha Durante el ler trimestre de cada ano.
MEDIDAS INDICADORES | RESULTADOS |RESPONSABLE | CALENDARIO
Facilitar

anualmente a la

Comision de

Seguimiento (CS) | Informe Informe anual | Dpto. RR. HH Durante la
informacion registro de plantilla vigencia del
sobre el registro | salarial. plan
salarial, en

funcién del

puesto y el sexo.

Realizar una

campafia

especifica el dia

de Ia. igualdad Campafia y I?uran_te la
salarial con Ila igualdad Campana Dpto. RR. HH vigencia del
brecha de género <alarial realizada plan

(22 febrero en
Espafia).

6.6. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Responsables: Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH

Fecha 20 trimestre de 2023

OBJETIVO ESPECIFICO - Fomentar la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, y garantizar la
existencia de canales de comunicacidn accesibles para su denuncia, que garanticen la confidencialidad y
proteccion de las victimas, asi como herramientas adecuadas para la resolucion de incidencias y
reclamaciones.
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seguimiento, en acoso Sexual y
por Razdn de sexo

y contenidos

MEDIDAS INDICADORES | RESULTADOS | RESPONSABLE CALENDARIO
Realizar una “Declaracién
Institucional” (Protocolo de
Acos0) flrmada} por la DG, que se Protocolo de Protocolo de Dpto. Primer afio del
colocara a la vista del personal, ACOSO acoso Comunicacion plan
en que se declare que no se comunicado
consentiran conductas como el
acoso sexual o por razon de sexo
en el seno de la empresa
Difundir por los canales
habituales de comunicacion Campaia Campaia Dpto. Primer afio del
interna de la empresa, el informativa realizada Comunicacion plan
protocolo de acoso sexual o por
razon de sexo
Incluir en la formacion obligatoria
sobre PRL un médulo sobre Contenido y
prevencion del acoso sexual y por | nimero de NO de 3y " | Primer afio del
razén de sexo. veces que se ha | Formacidnes Dpto. Prevencion |
incluido plan
Formar y sensibilizar al personal | Nimero de
encargado de los medios de personas que . o
N > L Primer afo del
comunicacion de la empresa en realizan la N© de Curso Dpto. Formacion |
materia de igualdad y utilizacion | formacion y plan
no sexista de imagenes y horas
lenguaje
El departamento de RRHH
presentara a la Comision de Elaboracién del
Seguimiento un informe anual informe. N° de | Encuesta Dpto. RR.HH Durante la
sobre los procesos iniciados por | procesos y realizada pto. RR. vigencia del plan
acoso sexual o por razén de sexo, | resultado
asi como el nimero de denuncias
archivadas por centro de trabajo
Realizar cursos de formacion a
. N© de cursos, ~ . o
mandos y personal que gestione o Campana . Primer ano del
. O n° de personas . Dpto.Formacion
equipos, y a la comision de realizada plan

6.7.

Responsables:

Fecha

4 trimestre de 2023

COMUNICACION Y SENSIBILIZACION:

Dpto. Formacién, Dpto. RR. HH y Dpto Marketing.

OBJETIVO ESPECIFICO: Avanzar en la sensibilizacion de todas las personas trabajadorasen el principio de

igualdad entre mujeres y hombres y en la utilizacién de un lenguaje inclusivo, tanto en sus

comunicaciones y relaciones internas como en sus publicaciones y relaciones externas, fomentando un
clima de inclusién, respeto y equilibrio personal y profesional.
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MEDIDAS INDICADORES | RESULTADOS | RESPONSABLE CALENDARIO
No de
Crear una guia de actuacion de NO de comunicaciones
lenguaje inclusivo y garantizar el L internas y
S , . comunicaciones
lenguaje e imagenes inclusivas y | . externas con
. . internas y .
los contenidos no sexistas en los lenguaje e
documentos internos, las lixrfeﬂ:flz (caon imagenes Dpto. RR.HH Diciembre 2023
comunicaciones internas y en iengua inclusivas y pto. RR.
2 imagenes :
los canales de comunicacion . . contenidos no
. inclusivas y ]
externos (pagina web,......... ) : sexistas / N° de
contenidos no ch
sexistas comunicaciones
internas y
externas = 1

Verificar y corregir en su caso el
lenguaje y las imagenes, 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, linkedin..., web,
folletos, campaiias de
publicidad, memorias anuales
etc.) actuales o 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 promocion,
formacion, etc.

Comunicaciones
internas y
externas
revisadas

Comunicaciones
internas y
externas
corregidas

Dpto. Marketing

Diciembre 2023
y durante toda
la vigencia del
Plan

Formar y sensibilizar al personal
encargado de los medios de
comunicacion de la empresa en
materia de igualdad y utilizacion
no sexista de imagenes y
lenguaje

NUmero de
personas que
realizan la
formacioén y
horas

Equipo
Comunicacion
formado

Dpto. Formacién

Primer ano del
plan

Realizar campaiias de difusion
del compromiso de CRIT
INTERIM ESPANA ETT, S.L. con
la igualdad de oportunidades,
como minimo en las siguientes
fechas: 8 de marzo y 25 de
noviembre.

Campafias de
comunicacion

Campafias
realizadas

Dpto. Marketing

Anualmente,
durante la
vigencia del plan

Informar a toda la plantilla del
plan de igualdad, mediante un
comunicado en las cuales se
comuniquen la decision
adoptada, los motivos que la
inspiran, los objetivos a
alcanzar, actuaciones para su
cumplimiento, repercusiones,
ventajas, etc.

Campania de
comunicacion

Campaia
realizada

Dpto. Marketing

Durante la
vigencia del plan
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6.8.

Responsables:

Fecha

VIOLENCIA DE GENERO

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH

3er trimestre de 2023

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

MEDIDAS

INDICADORES

RESULTADOS

RESPONSABLE

CALENDARIO

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 proteccion
o su derecho a la proteccion social
integral, previa acreditacion de la
situacion de victima de violencia
mediante sentencia, orden de
proteccion, medida cautelar ,
informe de servicios sociales o
servicios especializados, o de los
servicios de acogida de la
Administracion Publica
competente, o por cualquier otro
titulo acordado por la empresa y
parte social

No de
solicitudes

NO de
solicitudes / N°
de concesiones

Dpto. RR. HH

Anualmente,
durante la
vigencia del plan

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

NO de
solicitudes

NO de
solicitudes / N°
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

NO de
solicitudes / N°
de concesiones

Dpto. RR. HH

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 proteccion
0 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 reservara el puesto de
trabajo durante los primeros 6
meses

No de
solicitudes

NO de
solicitudes / N°
de concesiones

Dpto. RR.HH

Anualmente,
durante la
vigencia del plan
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6.9.

Responsables:

Fecha

Dpto. Formacion, Dpto. RR. HH

3er trimestre de 2023

SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO.

OBJETIVO ESPECIFICO - Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia
de la salud 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

MEDIDAS INDICADORES RESULTADOS | RESPONSABLE | CALENDARIO
. Incorporgr la p Informe Anualmente,

Incorporar la perspectiva de | perspectiva de género s

. S, 7 Comite Dpto. durante la
genero en la elaboracion de | en la elaboracion de Sequridad Prevencion vigencia del
campafias sobre seguridad y | campaias sobre 9 Y 9

. - - Salud plan
bienestar. seguridad y bienestar.
Se realizara un seguimiento
del cumplimiento de las NO de veces que se Infor_mle Anualmente,
normas de proteccion del aplica el protocolo y Comite Dpto. , durante la

- Seguridad y Prevencion vigencia del

embarazo y lactancia natural | resultados Salud lan
y se informara a la Comision P
de seguimiento

6.10.-Calendario de actuaciones.

Como consecuencia de los plazos de ejecucion reflejados en el apartado anterior, a
continuacion, se refleja el calendario de actuaciones que servira de guia para la implantacion,

seguimiento y evaluacién del Plan.

MEDIDAS

IMPLANTACION

SEGUIMIENTO

EVALUACION

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

procesos de seleccién

Revisar los procedimientos de seleccién para
asegurar que cumplan los estandares de igualdad y

perspectiva de género

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2024

27
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Revisar, y en su caso corregir, todos los
documentos de los procedimientos de seleccion de
Talento sin etiquetas (ofertas de empleo, pagina web,
denominacién de puesto en las ofertas...), tanto en el
lenguaje como en las imégenes y contenidos para
que no tengan connotaciones sexistas, se incluira en
el Plan de acogida

Difundir en todas las ofertas de empleo internas y
externas que CRIT es una empresa comprometida
con la igualdad

Se estudiara medidas de accion positiva para que,
en condiciones equivalentes de idoneidad y
competencia, accedera una mujer a los puestos o
categorias en las que estén subrepresentadas
(principalmente en puestos del dmbito logistico e
industrial)

Se fomentaran medidas de accién positiva para que
en los puestos en los que la mujeres representen
mayor porcentaje 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
o0 jornada completa, mediante la creacion de un
protocolo/procedimiento con recomendaciones de
acciones en materia de igualdad

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

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

Adecuar, si fuera necesario, las fuentes de
reclutamiento, para busqueda de incorporacion de
mujeres para la cobertura de puestos masculinizados

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

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 equivalentes de idoneidad y competencia
de adoptaran medidas de accion positiva favorable a
las mujeres
Crear un informe/BB.DD. que contenga el nimero de
promociones internas (cambios de categoria)
desagregadas por sexo de forma anual
Generar un protocolo de actuacién para priorizar
dentro del personal en plantilla respecto a
candidaturas externas los pasos de contrato temporal
y/o parcial a indefinido y/o completo, mediante la
creacion de un protocolo/procedimiento con
recomendaciones de acciones en materia de igualdad

Informar con transparencia y puntualidad a la
plantilla de las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en la
publicacion los requisitos y criterios de conocimientos
y competencias para el desempefio del puesto
vacante por medios de comunicacién habituales de la
empresa (INTRANET) y los que se creen en el futuro

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2025

AGOSTO 2024

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2023
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ENERO-
MARZO 2026

MARZO 2025

MARZO 2025

MARZO 2026

AGOSTO
2024

MARZO 2026

ENERO 2024

TODO EL
ANO

TODO EL
ANO

MARZO 2026

MARZO 2024

TODO EL ANO

MARZO 2026

MARZO 2025

MARZO 2025

MARZO 2026

AGOSTO
2024

MARZO 2026

ENERO 2024

MARZO 2024

MARZO 2024

MARZO 2026

Marzo 2024

DICIEMBRE
2024



Crear un procedimiento de comunicacién para
actualizacion voluntaria, de las personas
trabajadoras, que permita conocer el nivel de
estudios y formacién de una persona de la plantilla.
La empresa desarrollara en sus planes de formacion
acciones que impulsen y faciliten la promocién de las
mujeres a los cargos de responsabilidad en el marco
del desarrollo de carrera.

Facilitar a las personas que se encuentren en
permisos de paternidad, maternidad, lactancia...que
tengan las mismas posibilidades de participar en los
procesos de promocién interna, sin que su situacién
pueda afectar a su participacion.

Sensibilizar y formar en materia de igualdad de
oportunidades y acoso sexual y por razén de sexo, a
las personas relacionadas con los procesos de
seleccion, promocién y formacion, personal de RRHH,
personal directivo y mandos intermedios

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

Introducir mddulos de formacion especializada en
igualdad en la formacion general de CRIT INTERIM,
en el catdlogo del Plan de Formacion.

Formar a las personas integrantes de la Comision de
Seguimiento (CS) en materia de igualdad de
oportunidades y sobre el acoso sexual

Asegurar que el plan de formacién, 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
Informar a la Comisidon de Seguimiento sobre el plan
de formacién, su grado de ejecucion, sus acciones,
nimero de horas y la participacién de mujeres y
hombres en las acciones formativas

Incluir en la formacion sobre PRL un mdédulo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
Definir instrumentos para conocer las necesitades
formativas de la plantilla tanto para su puesto de
trabajo como en general y ponerlo en practica para
conocer dichas necesidades y la respuesta de la
empresa a las mismas.

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

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

Disefiar una accion formativa especifica de igualdad
de trato y oportunidades, dirigida a toda la plantilla y
de acceso voluntario

Las formaciones obligatorias siempre que sea posible
se realizaran dentro de la jornada laboral.

Realizar un seguimiento de los derechos de
conciliacion (permisos, suspensiones de contrato,
excedencias por cuidado de menores y familiares)
ejercidos segun el sexo, tipo de contrato y de jornada
y categoria profesional para su traslado a la Comision
de Seguimiento

Concienciar a los mandos de la importancia de
respetar el horario y disfrutar las vacaciones,
procurando cumplir las planificaciones previstas, a
través de charlas, ponencias o distintas
comunicaciones internas.

Las horas de las reuniones de trabajo propuestas por
la empresa se realizaran dentro de la jornada y
horario de los trabajadores y trabajadoras.

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2023

DICIEMBRE 2025

DICIEMBRE 2024

DICIEMBRE 2023
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ENERO 2025

ENERO 2026

TODO EL ANO

ENERO 2024

ENERO 2026

ENERO 2024

ENERO 2024

ENERO 2026

ENERO 2025

ENERO 2025

ENERO 2024

ENERO 2025

ENERO 2025

ENERO 2025

ENERO 2024

ENERO 2026

ENERO 2025

TODO EL ANO

MARZO 2025

MARZO 2026

MARZO 2024

MARZO 2024

MARZO 2026

MARZO 2024

Marzo 2024

ENERO 2026

MARZO 2025

Marzo 2025

MARZO 2024

MARZO 2025

MARZO 2025

MARZO 2025

MARZO 2024

MARZO 2026

MARZO 2025

MARZO 2024



En los casos de adopciones internacionales, se DICIEMBRE 2025 ENERO 2026
establecera la posibilidad de conceder excedencia con
derecho a reserva de puesto de trabajo por una
duraciéon méxima de dos meses para los casos que
exista resolucion firme de la adopcién 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
duraciéon méxima de dos meses podra ampliarse
siempre que se justifique la necesidad de un viaje al
extranjero de mayor duracion

Tener en cuenta para cambios de turno, movilidad DICIEMBRE 2024 ENERO 2025
geogrdfica y/o eleccién de vacaciones, a las familias

monoparentales

Dar preferencia y facilitar de forma &gil la movilidad ~ DICIEMBRE 2023 ENERO 2024
geogréfica voluntaria y solicitud de cambio de centro,

cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de

personas dependientes (menores y familiares),

siempre y cuando sea posible (similar puesto y

condiciones) por parte de la empresa

Posibilitar que las personas que finalizan su periodo DICIEMBRE 2023 ENERO 2024
de maternidad o paternidad puedan disfrutar sus

vacaciones sin necesidad de reincorporacién al puesto

de trabajo previamente.

Publicitar siempre que sea posible en los medios DICIEMBRE 2024 ENERO 2025
internos o redes sociales de la empresa de los

hombres en puestos de responsabilidad que se

acojan a medidas de conciliacién, como ejemplo de

que los hombres también pueden si quieren y se les

facilita desde la empresa, siempre que la persona de

su consentimiento.

Facilitar anualmente a la Comisién de Seguimiento JUNIO 2024 JUNIO 2024
(CS) informacion sobre el registro salarial, en funcion

del puesto y el sexo.

Realizar una campafia especifica el dia de la igualdad 22 FEBRERO 2024 22 FEBRERO
salarial con la brecha de género (22 febrero en 2024
Espaiia).

Realizar una “Declaracién Institucional” (Protocolo de  DICIEMBRE 2023 ENERO 2024

Acoso) firmada por la DG, que se colocara a la vista

del personal, en que se declare que no se consentiran

conductas como el acoso sexual o por razén de sexo

en el seno de la empresa

Difundir por los canales habituales de comunicacion ENERO 2024 ENERO 2024
interna de la empresa, el protocolo de acoso sexual o

por razén de sexo

Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un DICIEMBRE 2024 ENERO 2025
modulo sobre prevencion del acoso sexual y por

razén de sexo.

Formar y sensibilizar al personal encargado de los DICIEMBRE 2024 ENERO 2025
medios de comunicacion de la empresa en materia de

igualdad y utilizacion no sexista de imagenes y

lenguaje

El departamento de RRHH presentara a la Comision ~ MARZO 2024 MARZO 2024
de Seguimiento un informe anual sobre los procesos

iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, asi

como el nimero de denuncias archivadas por centro

de trabajo

Realizar cursos de formacion a mandos y personal DICIEMBRE 2024 ENERO 2025
que gestione equipos, Yy a la comision de

seguimiento, en acoso Sexual y por Razdn de sexo

Crear una guia de actuacion de lenguaje inclusivo y DICIMEBRE 2025 ENERO 2026
garantizar el lenguaje e imagenes inclusivas y los

contenidos no sexistas en los documentos internos,

las comunicaciones internas y en los canales de

comunicacion externos (pagina web, ......... )
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MARZO 2026

MARZO 2025

MARZO 2024

MARZO 2024
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Verificar y corregir en su caso el lenguaje y las DICIEMBRE 2025 ENERO 2026
imagenes, 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,
linkedin..., web, folletos, campanias de publicidad,
memorias anuales etc.) actuales o 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 promocion, formacion, etc.

Realizar campafias de difusién del compromiso de 08 DE MARZO Y 25 MARZO Y
CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L. con la igualdad de ~ NOVIEMBRE 2024 NOVIEMBRE
oportunidades, como minimo en las siguientes 2024
fechas: 8 de marzo y 25 de noviembre.

Informar a toda la plantilla del plan de igualdad, DICIEMBRE 2023 ENERO 2024

mediante un comunicado en las cuales se
comuniquen la decision adoptada, los motivos que la
inspiran, los objetivos a alcanzar, actuaciones para su
cumplimiento, repercusiones, ventajas, etc.

Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de DICIEMBRE 2024 ENERO 2025
turno o la flexibilidad horaria a las mujeres victimas
de violencia de género para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la proteccion social
integral, previa acreditacion de la situacion de victima
de violencia mediante sentencia, orden de proteccion,
medida cautelar , informe de servicios sociales o
servicios especializados, o de los servicios de acogida
de la Administracion Publica competente, o por
cualquier otro titulo acordado por la empresa y parte

social
25 DE NOVIEMBRE 2024 25
NOVIEMRBRE
2024
Realizar una campafia especial el 25N: dia contra la
violencia de género
Flexibilidad por parte de la empresa de los criterios DICIMEBRE 2025 ENERO 2026

de concesion de anticipos personales para atender
situaciones de necesidad.

La trabajadora victima de violencia de género que se DICIEMBRE 2023 ENERO 2024
vea obligada a abandonar su puesto de trabajo en la
localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccion 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 reservara el puesto de trabajo
durante los primeros 6 meses

DICIEMBRE 2025 ENERO 2026
Incorporar la perspectiva de género en la elaboracion
de campafiias sobre seguridad y bienestar.
Se realizard un seguimiento del cumplimiento de las  MARZO 2025 MARZO 2025

normas de proteccién del embarazo y lactancia
natural y se informara a la Comision de seguimiento
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7. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara 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 Evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y
la evaluacion del Plan de Igualdad

Dicha Comision se constituira en el momento de la firma del Plan.
a) Composicion de la Comision

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad sera paritaria entre la empresa y la
representacion sindical y estara compuesta por los mismos miembros que conforman la Mesa de
Negociacion del Plan de Igualdad.

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

A las reuniones de la Comision podran 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 Comisién de Igualdad, en la que se de a conocer
gue 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.

Elaboracién 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 ejecucion 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.

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.
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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 funcidn 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. Recoger y analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de
Igualdad presenten personas de la empresa ajenas a esta Comision, a través de la
direccién de correo electrénico 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 0 acoso por razon de sexo iniciados por acoso
y su resolucion, sin desvelar datos personales ni confidenciales de la posible investigacion

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién intermedia al tercer afio
desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion 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 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 la igualdad 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 reduccidn de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

d) Funcionamiento de la Comision
La Comision de Igualdad se reunira:
1. El primer afio de vigencia a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.

2. Durante la vigencia del Plan la Comision de Igualdad se reunird de forma ordinarial vez
al ano, fijando la fecha de una reunidn a otra, sin perjuicio del envio formal de
convocatoria.

3. 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 reunion
e ir acompanada, en su caso, de la documentacion necesaria.

4. De manera extraordinaria a peticion de cualquiera de las partes con un preaviso minimo
de 10 dias laborales, a excepcion a las que tengan caracter urgente, que podran ser
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convocadas con una antelacién menor. Cualquier integrante de la Comision de Igualdad
podra solicitar una reunion extraordinaria. La solicitud de reunion debera hacer constar
el motivo o motivos de dicha reunion.

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

6. Tras cada reunion de la Comision, se elaborara un acta. El acta debera recoger los
temas tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar en
la misma las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la Comision. El
acta se realizara y procedera 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 puestos a disposicion para el seguimiento y aplicacion del Plan de
Igualdad

La aplicaciéon del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de los
recursos materiales, econdmicos, 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 Sera 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 Las horas de reunion de la Comision seran remuneradas

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 Igualdad 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, situandola 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 presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o cualquiera
de sus prérrogas y su sustitucién 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 Comision.

En funcion de la legislacion vigente, se cumpliran los requerimientos correspondientes en materia
de Igualdad y seguimiento.
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g) Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC); Las partes
acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial
de Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose integramente a los érganos 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 Igualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, sera de
aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de conflicto

h) Procedimiento de modificacion y revision del Plan de Igualdad.

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020, las
medidas del Plan de Igualdad podran revisarse con el objetivo de orientar, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se apreciase que su
ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacion con los objetivos definidos.

De conformidad con lo establecido en el articulo 9.2 del RD 901/2020 vy, sin perjuicio de las
revisiones periddicas que en su caso se realicen, el presente Plan de Igualdad debera revisarse:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacioén a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico
de la Empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de
base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, la revisién implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del
Plan de Igualdad.
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8. CALENDARIO PROVISIONAL DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO.

Aiio Mes Comision
2024 Marzo Seguimiento
2025 Marzo Seguimiento
2026 Marzo Seguimiento
2027 Marzo Seguimiento

9. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

A los efectos de llevar a cabo el correcto seguimiento, evaluacion y revision periddica del Plan de
Igualdad, asi como de las medidas contenidas en él, la Comision de Igualdad aprueba la creacion
de la Comision de Seguimiento, que se encargara de estas funciones. Con el fin de asegurar el
cumplimiento de las medidas contenidas en el presente Plan de Igualdad, la Comision de
Seguimiento llevara a cabo las siguientes acciones:

+ Creacion de un calendario con sistema de alarmas donde se determinen los tiempos
establecidos para cada una de las medidas contenidas en el Plan, con recordatorios
previos a la fecha para comprobar su aplicacion o, en su caso, la realizacion de acciones
que lleven a su aplicacion.

«  Comunicacion fluida y regular con los responsables de la implementacion de cada medida,
al menos cada seis meses, al objeto de dar seguimiento al establecimiento de las mismas.
Esta comunicacion podra ser a través de cualquiera de los medios de comunicacion
existentes (teléfono, e-mail o reunion presencial o telematica).

10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA ’COMISI(')N DE
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA DE LOS
PLANES DE IGUALDAD.

Una vez aprobado el presente Plan, la Comision de Igualdad acuerda que el seguimiento sea
realizado por la Comision de seguimiento del Plan de igualdad, que estara formada por cuatro
(4) miembros para mayor eficiencia y que seran los encargados de realizar el seguimiento del
presente Plan de igualdad, atribuyéndole a dicho 6rgano las siguientes funciones concretas
ademas de lo previsto en el Reglamento de Funcionamiento de la Comision de Igualdad:

1) Aprobar el Reglamento de Funcionamiento de la Comision de seguimiento.

2) Realizar el seguimiento, control y evaluacion anual del Plan de igualdad, de su
implantacion y de cuantas acciones contiene, tendentes a hacer cumplir el principio de
igualdad entre las mujeres y los hombres de la plantilla.

3) Dentro de las funciones anteriores, reunirse al menos una vez (reunidn anual ordinaria)
en el Ultimo trimestre de cada afio. La fecha concreta sera fijada conjuntamente por los
miembros.

4) Emitir anualmente un informe de evaluacion del Plan de igualdad durante la vigencia del
mismo, y remitirlo a la Direccion .

Las reglas que regiran a la Comision de seguimiento son las siguientes:

+ La Comisién de seguimiento se constituira dentro de los tres meses siguientes a la fecha
de firma del Plan de igualdad.
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La Comisién de seguimiento creara y remitira a RRHH, dentro de dicho trimestre, el
calendario o cronograma de actuaciones que tenga previsto acometer de acuerdo con las
funciones asignadas en el presente Plan.

Los acuerdos se alcanzaran por mayoria entre las personas que lo forman.

El tiempo de trabajo dedicado a las funciones como miembros de la Comisién de
seguimiento, se consideraran tiempo de trabajo efectivo. Es decir, todas las horas
destinadas al trabajo de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad seran a cargo
de la Compaiiia.

La duracion de la Comision de seguimiento ird aparejada a la duracion del Plan de
Igualdad. Si algiin miembro abandonase la Compafiia por cualquier motivo, se designara
un sustituto o sustituta para sus funciones.

De todas las reuniones que celebre la Comisidon de Seguimiento se levantara acta de la
reunion en la que se dejara constancia de los contenidos tratados en la misma.

La Composicion de la Comision de seguimiento por acuerdo y consenso de todas las personas
que forman la Comision de igualdad, estara formada por un representante de la plantilla y un
representante de la empresa, sin perjuicio de asesores 0 asesoras que puedan apoyar a cada
parte. Para el presente Plan, se acuerda que compondran la Comisién de seguimiento las
siguientes personas:

Por parte de la empresa:

D. Javier Turo Antona, Director de RRHH
D2 Milagros de Juan Fernandez, Técnico de RRHH

Por parte de la representacion de la plantilla:

D2 Soraya Varas Maroto, Direccidén Sectorial, Sector Oficinas y Seguros, Fesmc-
UGT
D2 Raquel Garcia Aguayo, Secretaria General Unidon y Empleo

La Comisidn negociadora del Plan de Igualdad autorizara a D@ Mdénica Mato Liquete al registro
del plan de igualdad mediante la firma de un documento ad hoc, que sera asimismo
registrado.

11.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION, INCLUYENDO EL

PROCEDIMIENTO PARA  SOLVENTAR LAS POSIBLES
DISCREPANCIAS QUE PUDIERAN SURGIR EN LA APLICACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION O REVISION DEL PLAN DE
IGUALDAD DE CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L., EN TANTO QUE
LA NORMATIVA LEGAL O CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU
ADECUACION

El presente Plan podra ser modificado por la Comision de seguimiento, si las circunstancias lo
requiriesen, durante la vigencia del mismo.

En caso de que no fuese posible alcanzar un acuerdo por consenso de todos los formantes, o
bien surgieran discrepancias con motivo de la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del
Plan de igualdad, y siempre y cuando no se trate de condiciones que deban ser modificadas para

37



dar cumplimiento a la normativa legal o convencional, se solventaran mediante la solicitud de
arbitraje.

12. CONCLUSIONES

De cara a realizar unas conclusiones lo mas Utiles posibles, se procede a plasmar las fortalezas y
debilidades de la Compafiia en materia de igualdad.

En cualquier caso, se concluye que existen concretas debilidades de caracter leve que pueden
ser superadas y fortalezas que deben mantenerse y reforzarse.

FORTALEZAS

1.

2.

10.

11.

CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L. mantiene una politica de tolerancia cero con los actos de
discriminacion por razon de sexo.

En materia de incorporacion de candidatos/as, no se han observado barreras internas ni
externas para la incorporacion de mujeres a su organizaciéQ, salvo las propias del sector.
En términos de formacion en general, CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L ha observado que la
asistencia es paritaria desde un punto de vista de género. No se observa una menor asistencia
de las mujeres a los cursos de formacion respecto a los hombres, ni viceversa, por lo que no
se han tomado medidas para equiparar la situacion.

CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L garantiza que las formaciones sean dentro del horario
laboral, lo que permite la conciliacion.

En el Ultimo afio se ha promocionado practicamente por igual a hombres y mujeres, sin que
se observe ninguna disparidad entre sexos al respecto.

Los canales de comunicacion estan, como se muestra, claramente identificados y tienen la
misma accesibilidad las mujeres que los hombres, no realizandose comunicaciones informales
y/o solamente a determinadas personas.

Desde CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L se presta especial atencion al lenguaje y las imagenes
utilizadas durante las comunicaciones o publicaciones internas, procurando que sea inclusivo
y no sexista. Ademas, se aplican distintos filtros para asegurarse de que esto se cumpla.

No se observan diferencias significativas en la distribucion salarial entre hombres y mujeres
que ocupan el mismo puesto y los incentivos y beneficios existentes se aplican por igual a
hombres y mujeres.

Las medidas de ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion de la vida familiar y laboral
se aplican por igual a hombres y mujeres.

CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L no ha recibido ningun tipo de denuncia por acoso laboral
pese al protocolo regulado y en vigor.
No se ha detectado ninguna situacidon mediante la cual existan personas de la plantilla o

grupos de personas total o parcialmente en situacién de exclusion de una participacion plena
en la Compaiiia. Y es que, existen numerosos factores que impiden tal detonante.

DEBILIDADES

1.

No existen departamentos o0 puestos con competencias en materia de igualdad entre
mujeres y hombres, gestion de la informacion con enfoque de género, ni garantes de la
integracién de la igualdad en los érganos de CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L, que podrian
facilitar la transmision de este valor transversal a todos los ambitos.
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2. Actualmente, la formacidn impartida por CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L no se ha revisado
desde un perspectiva y criterios de género.

3. Hasta la fecha, CRIT INTERIM ESPANA ETT, S.L no ha impartido formacién en igualdad a
nivel general.

4. No existe evaluacion de riesgos laborales desde la perspectiva de género, valorando que
no se realiza sobre estereotipos de género, e, igualmente, atendiendo a los riesgos de
salud mental que suponen las desigualdades y la discriminacién por razén de sexo.

5. No existe ningln programa o medida especifica para el apoyo a las mujeres en riesgo de
exclusion.

13. DIFUSION DEL PLAN

El presente documento sera remitido a todos los empleados y empleadas de la Compaiia CRIT
INTERIM ESPANA ETT, S.L mediante su comunicacion a la plantilla en un plazo de 15 dias desde
su publicacion en el Boletin Oficial.

Asimismo, se entregara un resumen de éste a cada nuevo empleado o empleada que se incorpore
a la Compaiia.

Por representacion empresarial (RE):

- D. Javier Turo Antona, Director de RRHH

- D2 Milagros de Juan Fernandez, Técnico de RRHH

Como representacion legal de las personas trabajadoras (RT):

- D2 Soraya Varas Maroto, Direccion Sectorial, Sector Oficinas y Seguros, Fesmc-
UGT

- D2 Raquel Garcia Aguayo, Secretaria General Unién y Empleo
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