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El pasado 10 de abril se present6 nuestro I Plan
de Igualdad con la totalidad de la representacion
sindical en MAPELOR.

Este I Plan tiene como objetivo seguir avanzando
en la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

En MAPELOR apostamos muy fuerte por la
igualdad, garantizando que todas las personas que
aqui trabajamos tengamos las mismas oportunidades.

OBJETIVOS GENERALES:
1. Integrar la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en MAPELOR.

2. Integrar la igualdad de distribucion de la
plantilla por departamento y nivel jerarquico.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

[y

. Acceso a la empresa y contratacion.

Formacion y promocion.

3. Conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

Politica retributiva.

Salud laboral.

6. Comunicacion y sensibilizacion.

N

vk

Todo esto nos posiciona como una empresa pionera
en materia de igualdad y corresponsabilidad.
Nuestro objetivo con este plan es seguir
creando un mejor dia a dia para la mayoria de
las personas, convertirnos en ejemplo de otras
empresas y ser agentes de cambio. Desde
MAPELOR queremos ser un referente para la
sociedad y concienciar sobre la necesidad de
avanzar en este sentido.
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PRESENTACION DE
LA EMPRESA

éQUIEN ES
MAPELOR?

MAPELOR es una empresa, lider en
el mercado de manipuladores de
productos de papel, tejido y no tejido
para el canal HORECA.

La Pajarita es la marca de todos los
productos fabricados por Mapelor.
Productos diferenciados y
estandares que cumplen con los
criterios actuales de sostenibilidad y
respeto por el medio ambiente.

A. INTRODUCCION

Nuestra vision del entorno y de los
empleados se caracteriza por la
perspicacia. Atraemos y retenemos a
nuestros empleados mediante la
construccion de una cultura que
promueva el desarrollo y la
satisfaccion laboral. En Mapelor
estamos convencidos de que una
organizacion exitosa es una necesidad
para alcanzar los objetivos comerciales
y medioambientales. Nuestros
empleados son el recurso mas
importante para gestionar esto.



MARCO LEGAL
DE UN PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad es una

mas de las medidas que nacen
a la luz de la Ley Organica
3/2007, del 22 de marzo,
para la Igualdad efectiva

de mujeres y hombres, cuya
exposicion de motivos comienza
con la proclamacion del articulo
14 de la Constitucion Espanola,
articulo que consagra el
consabido derecho de igualdad
de los espafioles ante la ley,

sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén
de sexo, entre otros motivos.

El principio de la Igualdad
es un principio juridico
universal, principio
fundamental también de la
Unién Europea, contenido

en ya numerosas directivas, y
a las que finalmente esta Ley
Organica viene a servir de
transposicion con el fin de
proteger el citado principio

y hacer de él una realidad
viva y efectiva en nuestro
ordenamiento juridico.

Pese a que este principio tiene
un reconocimiento historico,

no resulta haber sido suficiente
por lo que, se pretende que, a
través de esta Ley, se realice
una politica mucho mas activa
al respecto y la implantacion
de medidas positivas, que
eviten en la medida de lo

posible todo tipo de conductas
discriminatorias en todos los
ambitos: Administracion Publica
y Empresa Privada.

El Plan de Igualdad es una
de las medidas que resultan
de obligado cumplimiento
para las empresas de mas
de 50 trabajadores/as.

Con esta finalidad, y con

el firme propdsito de darle
cumplimiento a la Ley y de
mejorar en todo lo posible la
realidad de nuestra compafiia
en cuanto a la igualdad efectiva
de hombres y mujeres, el 10
de abril de 2022 se firmé

el I Plan de Igualdad de
MAPELOR.

En dicho plan, y con el objetivo
de dar continuidad, se fijaba
una duracién de 4 afios,
estableciéndose la necesidad de
negociar un nuevo plan antes
de su finalizacidn.

A. INTRODUCCION



PRINCIPIOS QUE RIGEN
EL PLAN DE IGUALDAD

Nuestro Plan de Igualdad es un
conjunto ordenado de medidas
y acciones negociadas con

la representacion de los
trabajadores y trabajadoras,
y que se rige por los siguientes
principios:

¢ Diseflado para todas las
personas que trabajan en
MAPELOR, no esta dirigido
exclusivamente a las mujeres.

e Se adopta la transversalidad
de género como uno de sus
principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva
la igualdad entre hombres y
mujeres.

e De naturaleza correctora

y preventiva, pretendiendo asi
eliminar discriminaciones
futuras por razén de sexo.

A. INTRODUCCION

e Es dindamico y esta abierto a
cambios y a nuevas medidas
en funcion de las necesidades
que vayamos detectando
como consecuencia de su
seguimiento.

e Es un compromiso de la
empresa que hard uso de
los recursos humanos y
materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y
evaluacion.

e La participacion y el dialogo
como principio y herramienta
de trabajo de todas las partes.



DEFINICIONES

El presente Plan contiene

una serie de objetivos,
acompafnados de medidas,
acciones y un plan de
seguimiento, cuyo objetivo

es dar cumplimiento a las
previsiones legales a partir

de las lineas de mejora que

se han generado en el I Plan de
Igualdad y sobre las que ambas
partes en la Comision de
Igualdad han venido trabajando
conjuntamente.

Para asegurar el correcto
entendimiento y una
interpretacién comdun, se
trasladan aqui las definiciones
contenidas en la Ley Organica
de Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres de
expresiones que seran
contenidas en el presente
documento.

Cualquier otra definicion
incluida en la Ley Organica y no
reproducida en este documento
sera también de aplicacion, asi
como las que aparezcan en el
resto de legislacién sobre la
materia.

Principio de Igualdad de
trato entre mujeres y
hombres. Art. 3

Supone la ausencia de toda
discriminacion directa o
indirecta, por razén de sexo,

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

Igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso
al empleo, en la formacién y
en la promocion profesional,
y en las condiciones de
trabajo. Art.5

El principio de Igualdad de
trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del
empleo privado y en el del
empleo publico, se garantizara
en los términos previstos en

la normativa aplicable, en el
acceso al empleo, incluso al
trabajador por cuenta propia,
en la formacidén profesional,
en la promocion profesional,
en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas

y las de despido, y en la
afiliaciéon y participacion en

las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros
ejerzan una profesién concreta
incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

Discriminacion directa

e indirecta. Art.6

Se considerara discriminacion
directa por razdén de sexo la
situacion en la que se

A. INTRODUCCION

encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada,
en atenciodn a su sexo, de
manera menos favorable que
otra en situacion comparable.
Se considera discriminacion
indirecta por razén de sexo

la situacion en que una
disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en
desventaja particular con
respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicion,
justificarse objetivamente

en atencion a una finalidad
legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se
considerara discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de
sexo.

Acoso sexual y acoso por
razén de sexo. Art.7
Constituye acoso por razon de
sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de
una persona con el propdsito o
el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Se considerara en todo caso
discriminatorio el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo.



Discriminacién por
embarazo o maternidad.
Art.8

Constituye discriminacion
directa por razon de sexo todo
trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o
la maternidad.

Indemnidad frente a
represalias. Art9

También se considerara
discriminacion por razon de
sexo cualquier trato adverso

o efecto negativo que se
produzca en una persona
como consecuencia de la
presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de
cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacion y a
exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres.

Consecuencias juridicas
de las conductas
discriminatorias. Art.10
Los actos y las clausulas de
los negocios juridicos que

se constituyan o causen
discriminacién por razén de
sexo se consideraran nulos
y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidades a través de
un sistema de reparaciones
0 indemnizaciones que sean
reales, efectivas y
proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como en su caso,

a través de un sistema
eficaz y disuasorio de
sanciones que

prevenga la realizacion de
conductas discriminatorias.

Acciones positivas. Art.l]
Con el fin de hacer efectivo

el derecho constitucional de

la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran las
medidas especificas a favor

de las mujeres para corregir
situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con
el objetivo perseguido en cada
caso.

Tutela juridica efectiva.
Art.12

Cualquier persona podra
recabar de los tribunales la
tutela del derecho a la igualdad
de acuerdo con lo establecido
en el articulo 53.2 de la
Constitucidn, incluso tras la
terminacion de la relacién en
la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.
Promocion de la igualdad
en la negociacion colectiva.
Art.43De acuerdo con lo
establecido legalmente,
mediante la negociacién
colectiva se podran establecer

A. INTRODUCCION

medidas de accidn positiva para
favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la
aplicacién efectiva del principio
de igualdad de trato y no
discriminacion en las
condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

Derechos de Conciliacion de
la vida personal, familiary
laboral. Art.44

Los derechos de conciliacién
de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los
trabajadores y trabajadoras
de forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares,
evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio.

Igualdad de remuneracion
por trabajos de igual valor.
Art.28

El empresario esta obligado a
pagar por la prestacién de un
trabajo de igual valor a la
misma retribucidn, satisfecha
directa o indirectamente,

y cualquiera que sea la
naturaleza de esta, salarial o
extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.



COMPROMISO DE LA
EMPRESA CON LA IGUALDAD



De hecho, MAPELOR apuesta
por la diversidad en todos

Sus procesos, sin que la

raza, sexo, edad o cualquier
otra circunstancia personal
determine un comportamiento
distinto por parte de la
empresa.

No obstante, conscientes de
que la realidad es aun lejana
a esta igualdad efectiva en
muchos aspectos, y fieles a
nuestro compromiso con la
sociedad y con nuestra cultura

y vision de crear un mejor dia
a dia para la mayoria de las
personas, manifestamos
nuestro firme compromiso
para impulsar este principio y
ser proactivos en la
consecucion del mismo, con
todas las herramientas que
tengamos a nuestro alcance.

A. INTRODUCCION



AM BITO A. INTRODUCCION
DE APLICACION

Este Plan de Igualdad
aplica a la totalidad de
su plantilla, incluido el
personal de direccion,
asi como a todos
aquellos que se creen
en un futuro y vayan,
en consecuencia,
incorporandose a la
empresa.



A. INTRODUCCION

VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan,
como conjunto de
medidas ordenadas y
orientadas a alcanzar
los objetivos que se
concretan en el
mismo, tiene una
vigencia de 4 ainos a
contar desde la fecha
de firma. Las partes
comenzaran la
negociacion tres
meses antes de la
finalizacion de la
vigencia del presente
plan.



FASE DE
DIAGNOSTI



La negociacion y adopcién del presente
Plan de Igualdad tiene como objetivo
integrar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y
hombres e integrar la igualdad en
la distribucion de la plantilla por
departamento y nivel jerarquico.
En concreto, en la fase de diagndstico,
han sido objeto de analisis los
siguientes puntos:

B. FASE DE DIAGNOSTICO

01. Identificar la existencia de

desequilibrios o discriminaciones por razén
de sexo.

02. Obtener informacién acerca de:
caracteristicas de la plantilla y sus necesidades,
politica de RR.HH.

03. Servir de base para la elaboracién del Plan
de Igualdad como estrategia para la
optimizacién de los RR. HH en relacién con el
compromiso con la igualdad de trato y
oportunidades y no discriminacion.

04. Seleccion.

05. Formacion.

06. Promocidn.

07. Politica Salarial.

08. Ordenacidn del tiempo de trabajo.

09. Conciliacién de la vida laboral, familiar

y personal. Corresponsabilidad.
0. Comunicacién.

11. Politica Social.

12. Prevencion del Acoso Sexual.
13. Riegos Laborales y Salud Laboral.
14. violencia de género.



ESTRUCTURA
DEL PLAN
DE IGUALDAD



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES
DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de
MAPELOR tiene como
objetivos generales:

1. Avanzar en la Igualdad de
Oportunidades y trato entre
hombres y mujeres en
MAPELOR.

2. Integrar ain mas la perspectiva
de género en la gestion de la
empresa.

3. Facilitar la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral de
las personas que trabajan en
MAPELOR y fomentar la
corresponsabilidad entre hombres
Yy mujeres.

4. Garantizar la igualdad de
retlribucién para trabajos de igual
valor.



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS ESPECIFICOS
DEL PLAN DE IGUALDAD

SELECCION Y
CONTRATACION

2.1.1 Garantizar la igualdad de
oportunidades revisando
nuestros procesos de Seleccion.

2.1.2 Fomentar una
representacion equilibrada

de hombres y mujeres en los
distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellas
areas donde existe
subrepresentacion.

PROMOCION

2.2.1 Fomentar la presencia de
criterios de igualdad en todos
los procesos relativos al area de
promocién.

FORMACION

2.3.1 Sensibilizar y formar

en igualdad de oportunidades
a la plantilla en general, y
especialmente al personal
relacionado con la organizacién
de la empresa, para garantizar
la igualdad entre hombres y
mujeres y la objetividad en
todos los procesos.

2.3.2 Facilitar el acceso
de mujeres y hombres a
especialidades formativas
que contribuyan a su
desarrollo profesional

en la empresa de forma
equilibrada.

CONCILIACION DE
LA VIDA FAMILIAR Y
LABORAL

2.4.1 Facilitar el ejercicio de los
derechos de conciliacion.

2.4.2 Mejorar las medidas
conciliadoras y fomentar la
corresponsabilidad.



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

RETRIBUCION

2.5.1 Vigilar la aplicacion

de la politica retributiva

para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual
valor.

SALUD LABORAL

2.6.1 Difundir el protocolo
de acoso sexual y por razoén
de sexo para prevenirlo.

COMUNICACION
2.7.1 Garantizar que la 2.7.2 Establecer canales de 2.7.3 Garantizar que los
comunicacién interna promueva informacidén sobre la igualdad medios de comunicacion y
una imagen igualitaria de de oportunidades en la los contenidos son accesibles
hombres y mujeres. empresa. y conocidos por todos los

trabajadores/as.



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

MEDIDAS Y
ACCIONES PREVISTAS

SELECCION Y CONTRATACION

1.1 Garantizar la igualdad de oportunidades
revisando nuestros procesos de seleccion.

Medidas/Acciones

Garantizar la existencia de una persona
responsable de Igualdad de Trato y
Oportunidades entre hombres y mujeres.

En caso de utilizar empresas de consultoria
para la seleccion, seran informadas por escrito
de los criterios de seleccién por valores de
MAPELOR haciendo especial hincapié en
nuestra politica sobre IGUALDAD de
oportunidades entre mujeres y hombres.

En el caso de que la empresa externalice o
subcontrate alguna de sus actividades de

seleccion de personal, exigira a las empresas
contratadas el cumpllmlento de la legislacion
vigente en materia de igualdad.

Utilizar un CV ciego en los procesos
de seleccion de personal.

Las ofertas de empleo anunciadas interna
o externamente utilizaran un lenguaje
e imagenes no sexistas.

Mantener la inclusion de los contenidos de
igualdad de oportunidades en las
formaciones existentes sobre procesos de
seleccidn.

Indicador

Nombramiento de esa
persona.

Modelo de comunicacion

para entregar a las consultorias

externas tras la firma del I
Plan de Igualdad.

Clausula incluida en los
contratos a proveedores de
seleccion de personal.

CV andénimo establecido.

Todas las ofertas de empleo

estan redactadas con lenguaje

e |magenes no sexistas.

Formacién sobre procesos
de seleccién que incluyan
contenidos de igualdad.

Responsable y plazo

Responsable RR.HH
Plazo:
1 afio desde el cambio

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable Seleccion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable Comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable Selecciéon
Plazo:
durante la vigencia del plan.



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

SELECCION CONTRATACION

1.2 Fomentar una representacion equilibrada

de hombres y mujeres en los distintos grupos profesionales,
pero especialmente en aquellos sectores donde estén
subrepresentados/as.

Medidas/Acciones Indicador Responsable y plazo
Revision de todos los documentos de la N° de documentos revisados Responsable RR.HH
empresa eliminando el uso sexista del y actualizados Plazo:
lenguaje y la imagen en materia de acceso al 1 afio desde el cambio

empleo en la empresa.

Obtener datos relativos a los procesos de Datos estadisticos relativos a: Responsable RR.HH
seleccion en cuanto a género de todas las - Nimero de candidaturas por Plazo: ) )
ofertas laborales. sexo presentadas. durante la vigencia del plan.

- Nimero de M/H
preseleccionados y
contratados.

- Tipo de contrato, puestos y
grupo profesional.

Establecer el principio general en los Incorporar este principio en los ~ Responsable Seleccién
procesos de seleccién de que, en condiciones procesos de seleccién. Plazo: ) )
equivalentes de idoneidad, accedera al puesto durante la vigencia del plan.
la persona del sexo menos representado en el

area de negocio y puesto de trabajo

En los procesos de seleccion de mandos, NO procesos de seleccién a Responsable Seleccién
garantizar, en la medida de lo posible, que al mandos con un 60% Plazo:
menos el 60% de los candidatos/as finalistas , durante la vigencia del plan.
lo sean del sexo subrepresentado en esa de personas del género
funcién (inferior al 40%). subrepresentado/N° de

procesos de seleccidn a

mandos.



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

PROMOCION

2.1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad en
todos los procesos relativos al area de promocién.

Medidas/Acciones

Establecer el principio general en los procesos
de promocidn de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, tendran preferencia
las mujeres sobre los hombres, cuando se
trate de la promocién a un grupo donde estén
subrepresentadas.

Mantener una presencia equilibrada
(60%-40%) de hombres y mujeres en los
puestos de Direccidn, con el objetivo de
alcanzar la paridad (50%-50%).

Comunicar las competencias profesionales que
pueden facilitar la promocién a otros puestos
de trabajo.

Reforzar nuestros procesos de comunicacion
de desarrollo, informando de todas las
vacantes.

Mantener en la entrevista de desempeno un
apartado donde el/ella pueda expresar sus
deseos de promocionar/ desarrollar.

Indicador

Inclusion de este principio en
los procesos de promocion.
NUmero de hombres y mujeres
promocionados/as.

NUmero de hombres y mujeres
en puestos directivos

= 50% hombres 50%

mujeres.

Incluir estas competencias en
los sistemas de comunicacion.

NUmero de promociones
anuales de hombres y mujeres.
Ndmero de comunicaciones
realizadas.

Incluido en la entrevista de

desempefio.

Responsable y plazo

Responsable Seleccion
Plazo:

1 afio desde el cambio

Responsable de Igualdad
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable Seleccion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable Seleccion
Plazo:
durante la vigencia del plan.



ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

Medidas/Acciones Indicador Responsable y plazo
Mantener el criterio de que las promociones se  Ngmero de promociones glesponsable Seleccion
) . ; ! - ) azo:
realicen internamente, solo acudiendo a internas con relacién al nimero

la convocatoria externa en caso de no existir 1 afio desde el cambio

personas en condiciones de idoneidad en los
perfiles buscados dentro de la empresa.

de contrataciones externas para
puestos de promocion.

Seguir dando a conocer las posibilidades de Incorporar principio proceso de Responsable Seleccién
carrera profesional de manera clara, concreta promocién. Plazo: ) )
y transparente a la plantilla, asi como el durante la vigencia del plan.

sistema/ procedimiento de promocién que
sigue la empresa.

Informar a la Comisién de Igualdad sobre las % de promociones de mujeresy  Responsable Seleccién
promociones realizadas en los centros de la hombres en los distintos centros  Plazo:

compafiia. durante la vigencia del plan.
Informar a las personas con contratos a % contratos parciales a Responsable Seleccién
tiempo parciales de la posibilidad de completos. Plazo:

presentarse a las diferentes vacantes. durante la vigencia del plan.

Mantener la informacién a la persona Informacion realizada. Responsable Seleccién
candidata sobre los motivos del rechazo para Plazo: ) _
promocionar, orientandola sobre puestos a los durante la vigencia del plan.

qgue podria optar por su perfil, areas de mejora
y resaltando sus cualidades.



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

FORMACION

3.1 Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla
en general, y especialmente al personal relacionado con la
organizacion de la empresa, para garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

Medidas/Acciones Indicador Responsable y plazo

Responsable RR.HH
Plazo:

1 afio desde el cambio

Incluir una cldusula en los contratos que se Clausula incluida.
realicen con empresas de formacion externa,

en la que se solicite la revisidon desde la

perspectiva de género de los contenidos y los

materiales que se utilicen en los cursos de

formacion para que no contengan estereotipos

ni connotaciones de género.

Incluir una clausula en los contratos que se Clausula incluida. Responsable RR.HH
realicen con empresas de formacion externa, Plazo: ) _
en la que se exija el cumplimiento con la durante la vigencia del plan.

legislacién vigente en materia de igualdad en
todas las acciones formativas que realicen
para MAPELOR

Mantener en la entrevista de evaluacion de Apartado incluido. Responsable departamento
desempefio, un apartado para recoger Plazo: ) _
aspectos tales como: necesidades formativas, durante la vigencia del plan.

accesibilidad a las acciones, valoracion de la
formacion para desarrollo de la carrera
profesional, etc.

Formar a las personas de MAPELOR que Formacion realizada Responsable RR.HH
integran la Comisién de Seguimiento del Plan, Plazo:

en materia de igualdad, acoso sexual y por durante la vigencia del plan.
razén de sexo y seguimiento de las acciones

formativas.

Informar a los departamentos y areas Formacién pendiente Responsable comunicacién
vinculadas con la puesta en marcha de Plazo:

medidas del Plan de Igualdad de sus durante la vigencia del plan.

responsabilidades



C. ESTRUCTURA
DEL PLAN DE IGUALDAD

FORMACION

3.2 Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades
formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la
empresa de forma equilibrada.

Medidas/Acciones Indicador Responsable y plazo

Garantizar que la informacion sobre las ofertas  Comunicacion de la planificacion Responsable RR.HH
de formacion llega a todo el personal de la formativa del afo. Plazo:

empresa asi como el hecho de que son durante 1 afio desde el cambio
la jornada de trabajo.



CONCILIACION FAMILIAR

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

4.1 Facilitar el ejercicio de los derecho de conciliacién.

Medidas/Acciones

Difundir mediante los canales habituales de
comunicacién de la empresa los distintos
permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacién vigente.

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

Informar periddicamente a la Comisién de
Seguimiento sobre los disfrutes de las distintas
licencias y permisos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

Elaboracion de una guia de medidas de
conciliacion para informar a la plantilla de sus
derechos.

Dar difusion de la guia mediante los canales
habituales de comunicacién de la empresa.

Indicador

Clausula incluida.

N© de personas que disfrutan

derechos de conciliacion en

relacién al nimero de personas
promocionadas y por género.

Informacion pendiente.

Documentacién pendiente.

Campafa a programar.

Responsable y plazo

Responsable RR.HH
Plazo:

1 afio desde el cambio

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicacion.
Plazo:
durante la vigencia del plan.



C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

RETRIBUTIVO

5.1 Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la
igualdad retributiva en trabajadores de igual valor.

Medidas/Acciones Indicador
Informar periddicamente a la Comision de Informe entregado anualmente
Seguimiento de las retribuciones medias de del analisis de la estructura
mujeres y hombres por nivel jerarquico. En salarial.

caso de detectarse desigualdades, se valorara
la realizacidon de un plan que contenga
medidas correctoras con plazo de aplicacién.

Informar a la Comisién de Seguimiento cuando  Programada
exista un cambio en los criterios de devengo

de los diferentes complementos salariales de

los puestos especialmente feminizados y

masculinizados para verificar que obedecen a

criterios objetivos.

Realizar una auditoria salarial para identificar Estudio realizado.

dénde se producen brechas salariales de
género. Empresa externa.

Informar a la Comisidén de Seguimineto si se Se informa en caso de.
detectan desequilibiros retributivos por la
razén de género.

Realizar un VPT (valoracion del puesto de Estudio realizado.
trabajo) para la efectiva aplicacion del
principio de igual salario por la realizacion de
trabajo de igual valor.

Empresa externa.

Responsable y plazo

Responsable RR.HH
Plazo:

1 afio desde el cambio

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.



SALUD LABORAL

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

6.1. Difundir el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo para

prevernirlo.

Medidas/Acciones

Realizar un protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo.

Difundir el protocolo mediante los canales
habituales de comunicacion de la empresa.

Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL
un médulo sobre prevencién del acoso sexual
y por razén de sexo.

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

Indicador

Manual en preparacion.

Programada.

Mdédulo a incluir en la formacion
anual PRL.

Programada.

Responsable y plazo

Responsable RR.HH
Plazo:

1 afio desde el cambio

Responsable comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable Prevencion.
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.



COMUNICACION

7.1. Garantizar que la comunicacién interna promueva una imagen

igualitaria de hombres y mujeres.

Medidas/Acciones

Difundir el compromiso de la empresa con la
igualdad y diversidad en los medios de
comunicacién externos.

Crear un manual de acogida, incluyendo en él
un apartado sobre el compromiso con la
igualdad.

Difundir por los canales habituales de
comunicacion la Guia de MAPELOR para un
lenguaje no sexista.

Incluir en la firma de correo electrénico.

Indicador

Programada.

Manual en preparacion.

Guia en preparacion.

Programada.

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

Responsable y plazo

Responsable comunicacién
Plazo:

1 afio desde el cambio

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable RR.HH
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.



COMUNICACION

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

7.2. Establecer canales de informacion sobre la igualdad de

oportunidades en la empresa.

Medidas/Acciones

Difusiéon de mensajes en materia de igualdad

de oportunidades en los diferentes medios de
comunicacion, promoviendo asi la informacion
y sensibilizacién de la plantilla

Mantener la difusion de la existencia de esta
persona responsable de Igualdad.

Difundir el nuevo Plan de Igualdad de
Oportunidades de MAPELOR en los medios de
comunicacioén interna

Informar a las empresas colaboradoras y
proveedoras de la compafiia de su compromiso
con la igualdad de oportunidades.

Realizar una campana de difusidon externa del
primer plan de Igualdad.

Difundir el nuevo Plan de Igualdad de
Oportunidades de MAPELOR en los medios de
comunicacion interna

Indicador

NUmero de mensajes dedicados
a la igualdad en los diferentes
canales de comunicacién.

Nombre de la persona
designada difundidos en los
canales oportunos y en qué
medios.

Verificar su difusion.

Verificar su difusion.

Programada

Verificar su difusion. los centros
y en qué medios

Responsable y plazo

Responsable comunicacién
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicaciéon
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicaciéon
Plazo:
durante la vigencia del plan.



COMUNICACION

7.3. Garantizar que los medios de comunicacion y los contenidos son

C. ESTRUCTURA

DEL PLAN DE IGUALDAD

accesibles y conocidos por los trabajadores/as.

Medidas/Acciones

Informar a la plantilla sobre los medios de
comunicacion existentes, su localizacion y
utilizacion.

Facilitar el acceso a esos medios de
comunicacion.

Indicador

Trabajadores/as informadas y a
través de qué medios.

Medios accesibles a los y las
trabajadoras.

Responsable y plazo

Responsable comunicacién
Plazo:
durante la vigencia del plan.

Responsable comunicacion
Plazo:
durante la vigencia del plan.



EN IGUALDAD
SE TRABAJA
MEJOR
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