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l. INTRODUCCION.

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

Contar con un Plan de lgualdad, obedece a una obligacion legal y asegura la ausencia de
procedimientos o politicas discriminatorias por razéon de sexo en materia de seleccidn,
contratacion, formacidn, promocidn y/o retribucion, entre otras materias.

Con su consecucion, se busca ademas, apoyar la construccién de sociedades prdsperas y
sostenibles, que en el ambito empresarial, se encuentra intrinsecamente relacionado con el
impulso de entornos seguros, no discriminatorios y enfocados a la mejora continua.

Esta accidn, esta alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible que, Naciones Unidas, fijé
en su Agenda para el aiio 2030. Cada objetivo, tiene metas especificas que implican trabajar
sobre la base de férreos principios y valores, con una vision compartida, que coloque a las
personas y al progreso social como ejes.
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En concreto, el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de BERGE
MARITIMA, S.L. se alinea con los objetivos 5y 8.

Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y niiias. De
modo que se establezcan nuevos marcos estructurales aplicados a la Igualdad de las mujeres
en el lugar de trabajo.

Objetivo 8: Promover el crecimiento econdmico inclusivo y sostenible, el empleo y el trabajo
decente para todos. Puesto que la creacién de empleos de calidad sigue constituyendo un gran
desafio. Para conseguir un desarrollo econémico sostenible, las sociedades deben crear las
condiciones necesarias para que cualquier persona acceda a condiciones de empleo dignas,
estimulando entornos diversos y equitativos.
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Dentro de los valores de Bergé, se encuentran:

El compromiso y la palabra
La iniciativa como referente
El equipo

La experiencia

0 O O O

Con ello, la elaboracion de una estrategia corporativa, que contemple criterios sostenibles y
socialmente responsables, es garantia de crecimiento, dado que se pone el foco en la cultura,
circunstancias y desafios de BERGE MARITIMA, S.L.

Desde el inicio del proceso, se ha contado con el compromiso de la Direccién de BERGE
MARITIMA, S.L. quien declara y firma su compromiso, en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres sin
discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo, asi como el impulso y fomento de
medidas para conseguir la igualdad real, en el seno de la organizacién, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como un principio estratégico de su
Politica Corporativa y de Recursos Humanos.

PRESENTACION DE BERGE MARITIMA, S.L.

BERGE es el operador de servicios y soluciones logisticas de referencia, lider en el mercado
espafiol y con presencia en México y Colombia.

Aporta valor a toda la cadena de suministro, de principio a fin, para todo tipo de cargas y
destinos.

Nace en 1.870 como estibador y consignatario de buques, y hoy cuenta con una amplia
proyeccion internacional.

BERGE Y COMPANIA es lider en dos sectores: la automocién y los servicios logisticos. Tiene
presencia en 10 paises y cuenta con mas de 4.000 empleados.

BERGE MARITIMA es la sociedad dentro de la rama logistica de BERGE, dedicada a la
consignacion de buques y estiba de todo tipo de mercancias.

Desarrolla su actividad a nivel nacional en 19 de los 27 puertos en los que BERGE ofrece sus
servicios portuarios de estiba y consignaciones.

En los servicios de estiba, manipula las mercancias con el maximo nivel de eficiencia, velando
por la proteccidn e integridad de los productos, del medio ambiente y de las personas como
ensefia de sus operaciones, tanto al acomodar y distribuir la carga como en su sujecién y
trincaje.

Su liderazgo se basa en una amplia y destacada presencia en puertos, contar con modernos
equipos y recursos, ademas de con profesionales altamente cualificados, por la calidad de las
operaciones y la adaptacion a las necesidades del cliente.

Las mercancias que gestiona son agroalimentario y fertilizantes, siderurgicas, granel, carga
proyecto, papel, contenedores y vehiculos.

En cuanto a los servicios de consignaciones, como agente maritimo, planifica, organiza y
coordina todos los servicios que necesita un buque antes, durante y después de la escala en
un puerto las 24 horas, los 365 dias al afio. Se encarga de la gestion de la documentacion
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comercial y administrativa inherente a la mercancia, asi como de cualquier servicio auxiliar
de suministro y soporte del buque y su tripulacién. Ademas, dispone de software especifico
para consignaciones que permiten la monitorizacién y agilizacion de los tramites
administrativos.

BESMS  PRODESFRUS GTEARVSCUNS OGSCAEVRAWD) SIFE BAE v  NOWUS  COMATD

. APLICACION DE NORMATIVA DEL PLAN DE IGUALDAD

El I Plan de Igualdad de BERGE MARITIMA, S.L. se regird por los siguientes PRINCIPIOS RECTORES
gue determinardn la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad
empresarial, convirtiendo en propias, las definiciones clave de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres:

1. PRINCIPIO DE IGUALDAD:

Todas las trabajadoras y trabajadores de BERGE MARITIMA, S.L. son iguales, sin que pueda
existir discriminacién directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religiéon, opinidén, orientaciéon sexual, edad, o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.

2. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES (Art. 3):

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

3. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION DE PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE
TRABAIJO (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 formacién profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas
las retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacion en las organizaciones sindicales
y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos integrantes ejerzan una profesidn concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
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No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante siempre vy
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA (Art. 6):

Se considera discriminacién directa por razén de sexo, la situacidon en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo, la situaciéon 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, criterio o practica, puedan
justificarse objetivamente, en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar
dicha finalidad, sean necesarios y adecuados.

5. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (Art. 7):

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

Acoso por razdén de sexo seria cualquier comportamiento, realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

6. NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8):

Constituye discriminacién directa por razén de sexo, todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

7. INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):

Supone discriminacién por razén de sexo, cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona, como consecuencia de la presentacidn por su parte de queja,
reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo, del principio de igualdad de trato, entre
mujeres y hombres.

8. CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Art. 10):

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos, que constituyan o causen discriminacion por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o 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 realizacidn de conductas discriminatorias.
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9. ACCIONES POSITIVAS (Art. 11):

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas, en favor de las mujeres, para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho, respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas, en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas y juridicas privadas, podran
adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

10. TUTELA JUDICIAL EFECTIVA (Art. 12):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucidn, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente, se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y contencioso-
administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a las personas
fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras de estos
procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

11.  PRUEBA (Art. 13):

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las alegaciones
de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén de sexo,
correspondera a la persona demandada, probar la ausencia de discriminacion, en las medidas
adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el pdarrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de parte,
podra recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos
competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior, no se aplicara a los procesos penales.
12. PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA (Art. 43):

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva, se podran
establecer medidas de accién positiva, para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn, en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

13. LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL (Art.
44):

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los

trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.
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2. El permiso y la prestacidn por maternidad se concederan en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce
a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.

IV. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD
Se fijan los siguientes objetivos:

e Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando las
mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién, retribucién, formacidn,
desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

e Garantizar la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones
familiares, el estado civil y condiciones laborales.

e Eliminar toda manifestacién de discriminacion en la promocién interna y seleccidn, con
objeto de alcanzar una representacion mas equilibrada de las mujeres en la plantilla.

e Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la empresa
(transversalidad de género).

e Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo con diferentes acciones, entre otras,
haciendo difusién del protocolo existente para proteger a todas las personas.

e Promover mediante acciones de comunicacién y formacién, la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

e Potenciar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida profesional y personal a
todas las personas empleadas en BERGE MARITIMA, S.L. con independencia de su
antigliedad.

e Garantizar la igualdad retributiva por la realizacién de trabajos de igual valor.

V. AMBITO DE APLICACION
El presente Plan de Igualdad, se aplicard a todas las trabajadoras y trabajadores de BERGE
MARITIMA, S.L. con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otra aspecto y centro
de trabajo (Alicante, Asturias, Barcelona, Cadiz, Castellén, Guipuzcoa, Huelva, La Coruia, Las

Palmas, Madrid, Murcia, Santa Cruz de Tenerife, Santander, Sevilla, Tarragona, Valencia, Vigo,
Vizcaya y Marin).

VI. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de BERGE MARITIMA, S.L. entrara en vigor el 13 de Enero de 2022
y tendra un periodo de vigencia de cuatro afios, hasta el 13 de Enero de 2026.

BERGE
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VII. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del Plan de Igualdad cuenta con las instalaciones, equipos, medios, recursos
humanos y econdmicos suficientes, para cumplir con los objetivos propuestos.

VIII. PARTES SUSCRIPTORAS

Las partes suscriptoras del plan de igualdad, han conformado la comisién negociadora paritaria
constituida por la representacion de la empresa y la representacion Legal de los Trabajadores
-RLT-, que acuerdan la aprobacidn del | Plan de igualdad entre mujeres y hombres con un
alcance de 2022 a 2026 y que estara formado por:

En representacién de la En representacion legal de la RLT En representacion por la parte
empresa sindical de los centros que no
cuentan con RLT

David Barrera (DB) José Francisco Gonzélez (JFG -UGT | Patricia Puerto (UGT)

Beatriz Fernandez-Pousa (BF) | Juan Carlos Rodriguez (JCR - UGT) Begofia Marugan ( CC.00.)

José Maria Fernandez de Patricia Azcona (PA — CC.00.) Trini Corulla (CC.00.)
Navarrete (JMFN)

Héctor Fontecoba (HF — CC.00.) Daura Gonzalez de la Rosa
(Coordinadora)

Manuel Macias (MM —
Coordinadora)

José Domingo Rodriguez (JDR —
Coordinadora)

Contando adicionalmente con personas asesoras por parte de la empresa y por parte social,
detallado en el Acta incluida como Anexo.

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacidn referida a dicho plan,
se comunicard a la plantilla en los medios de comunicacién establecidos, para dar la mayor
difusion de la informacion.

IX. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de BERGE MARITIMA, S.L. se ha elaborado con los datos del estado de la
plantilla correspondientes al rango temporal octubre 2019 a septiembre 2020.Para el
desarrollo del presente Plan de Igualdad, se ha conformado el compromiso de la empresa, se
ha constituido la comisién negociadora y se ha comunicado a la plantilla el inicio del Plan.

El | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de BERGE MARITIMA, S.L. se
estructura en los siguientes apartados:

1 Como DOCUMENTOS ADJUNTOS en el ANEXO | se incluyen todas las actas del proceso de creacidn y negociacién
del presente plan de igualdad, incluido el compromiso de la direccion y el informe diagndstico.

BERGE



PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa, con el
contenido:

a) Proceso de seleccidn y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacion.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

De conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

i) Uso no discriminativo del lenguaje.

Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, elaborado a partir de las
conclusiones del diagndstico y de los aspectos de mejora detectados.

Seguimiento y evaluacidn del cumplimiento del Plan, a través de la Comisién de Igualdad.

X. DIAGNOSTICO

El diagndstico es un instrumento de trabajo para la intervencién, que permite conocer la
situacion de BERGE MARITIMA, S.L. respecto a la integracién de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en su gestidn, especialmente en la de los recursos humanos, asi como
su asentamiento en la cultura organizativa.

Es el soporte documental, para la elaboracion de este | Plan de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres. Es un informe eminentemente practico, dada su naturaleza de
instrumento de trabajo, a partir de la cual, se ha elaborado el Plan de Igualdad que ha
proporcionado la informacidn, para conocer los aspectos sobre los que es necesario intervenir,
con el fin de garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades, en el
funcionamiento de BERGE MARITIMA, S.L.

Se ha realizado, siguiendo el procedimiento fijado tanto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como en el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes, para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades, entre mujeres y hombres, en el empleo y la ocupacion.

Recientemente, se ha producido un desarrollo normativo. En concreto el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

BERGE MARITIMA, S.L. cuenta con una plantilla de 471 personas: 73 mujeres -15%- y 398
hombres -85%-, distribuida en 19 delegaciones.

Desde el punto de vista normativo, la composicion de la plantilla se considera desequilibrada,
segun la disposicion adicional primera de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
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igualdad efectiva de mujeres y hombres, en relacién con la presencia o composicion equilibrada?
de la plantilla.

Este desequilibrio, se deriva de la persistencia de la segregacién ocupacional presente en el
mercado laboral. No obstante, en este | Plan de Igualdad de Oportunidades, entre mujeres y
hombres, BERGE MARITIMA, S.L. ird aplicando acciones responsables y equilibradas, para una
paulatina armonizacién del nimero de mujeres y hombres, en cualquier lugar y posicion,
garantizando asi la igualdad en las condiciones de acceso y permanencia en el empleo, y
favoreciendo la diversidad, dentro de la empresa.

A modo de resumen, y basado en datos generales, se ha esbozado el perfil de las personas que
prestan sus servicios en la organizacion, siendo el resultado que es mayoritariamente hombre,
y con edades comprendidas entre 31 a 45 afios. El 37% de la plantilla, lleva en la empresa mas
de 10 afios y el 31% de personas de 1 a 3 afos. La categoria profesional que mds personas
concentra es el “Grupo de oficiales de primera y de segunda”.

Los datos ponen de manifiesto que una mayor proporcion de mujeres se sitlan en los
puestos de auxiliares y oficiales administrativos. Por su parte, los oficiales de primera y
segunda, son predominantemente masculinos.

La elaboracién del diagndstico se ha realizado en el seno de la Comisién Negociadora, con la
asistencia técnica, de Adecco Learning&Consulting?, entidad con experiencia en esta materia a
nivel nacional.

En este proceso, la empresa ha facilitado todos los datos e informacidn cuantitativa y cualitativa
necesaria, para elaborar el diagnéstico y el plan, en relacién con las materias ya enumeradas y
los siguientes ejes estratégicos:

2 Recomienda que ninguno de los sexos supere el 60% ni esté por debajo del 40%
3 Adecco Learning & Consulting es la consultora externa encargada de desarrollar el Plan de Igualdad
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Proceso de seleccidn y contratacion

género incorporada y poner en valor la
erradicacion de sesgos.

Hace referencia a un analisis de los procesos
internos, para evaluar si hay una perspectiva de

Clasificacion profesional

Se analizan todos los datos relacionados con la
composicion de la empresa, para poder
establecer si hay masculinizacion, feminizacién
o equidad de la plantilla, asi como su estabilidad

y aspectos estructurales.

Formacion

Hace referencia a la formacion de caracter

interno de la entidad; si hay igual acceso a los
cursos, donde y cuando se imparten y si se ha
hecho una correcta deteccion de necesidades.

Promocion profesional

Hace referencia a los procesos de desarrollo
existentes en la entidad; se valoran la
evaluacién del desempefio, el seguimiento del

itinerario profesional y el plan de carrera.

Politica retributiva
Se refleja como viene definida la politica salarial,
determinando la existencia o no de brecha.
Registro retributivo y Auditoria salarial, se

incluirian en este apartado.

Condiciones de trabajo

Situacién de las personas en la empresa;
tipologia contractual, jornada, salud laboral para
hacer un analisis posterior y propuestas de
mejora si fuera necesario.

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

Se analizan excedencias, personas a cargo, e
importancia de la conciliacion y la
corresponsabilidad, destacando qué politica

existente.

Infrarrepresentacion femenina

Este eje hace referencia al abordaje de las
segregaciones ocupacionales, explicitando si en
la organizacién hay un posicionamiento
especifico.

grado es mostrado el compromiso corporativo
con un entorno de trabajo no discriminatorio.

Prevencion y actuacion frente al acoso

Se analiza el tipo de documentacion interna
especifica, si se ha dado a conocer y en qué

Se analiza la comunicacion entre la entidad y la

Uso no discriminatorio del lenguaje

plantilla, entornos 3.0 e imagen corporativa
para identificar si hay o no uso sexista del
lenguaje y las imagenes.
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Los planes de igualdad tienen entre sus objetivos principales, evidenciar la presencia de los
fenédmenos conocidos como “techo de cristal” y “brecha salarial”. Por esta razén, éstos son los
aspectos que de forma prioritaria, se analizan.

Las principales conclusiones del diagndstico, por areas de analisis, se resumen en:

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Los procesos de seleccion de personal, salvo en el caso de personal Operativo temporal, se
gestionan por el departamento de RRHH, una vez recibida la Plantilla de Altas debidamente
cumplimentada. En el caso de personal Operativo temporal, la seleccion se realiza
directamente por cada sociedad, divisién o unidad de negocio responsable, entendiendo por
personal Operativo el personal portuario, el personal de centros logisticos o el personal
necesario para desarrollar funciones logisticas en las propias instalaciones del cliente.

Los procesos de seleccidén locales se llevaran a cabo conforme a los procedimientos o
instrucciones de la sociedad, divisién o unidad de negocio, si disponen de ellos, siguiendo las
pautas del departamento de RRHH.

Una vez superada la fase de seleccién, el departamento de RRHH continta con el proceso de
contratacion.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Tomando los datos de plantilla en cuanto que totales, segun la disposicidn adicional primera de
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en
relacidn a la presencia o composicidn equilibrada: “A los efectos de esta Ley, se entenderd por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que
se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento”.

Los datos recopilados, reflejan que del total de personas que prestan sus servicios en BERGE
MARITIMA, S.L. hay 73 mujeres -15%- y 398 hombres -85%-. Se considera, por tanto, como
hemos dicho anteriormente, una plantilla desequilibrada.

Los datos ponen de manifiesto que una mayor proporcidon de mujeres se sitdan en los puestos
de auxiliares y oficiales administrativos. Por su parte, los oficiales de primera y segunda, son
predominantemente masculinos.

En la categoria profesional de Ingenieros técnicos, peritos y ayudantes titulados, y en la
categoria de Ingenieros y licenciados no hay mujeres, siendo estas posiciones que en la
actualidad ya cuentan con representatividad femenina en otras empresas del sector.

Antigiiedad:

La antigliedad, es un valor relacionado con la historia de la compafia y muestra cémo,
paulatinamente, se han ido incorporando perfiles, dependiendo del momento de la empresa.

En BERGE MARITIMA, S.L. el 37% del personal en plantilla cuenta con una antigiiedad superior

a los 10 afos: en concreto el 41% de las trabajadoras y el 38% de los trabajadores. Este
porcentaje demuestra el compromiso histérico de BERGE MARITIMA, S.L. con la puesta en

BERGE



PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

marcha de medidas que favorecen la incorporacion de trabajadoras a la plantilla, un hito
teniendo en cuenta que estamos ante un sector tradicionalmente masculino, donde Ia
presencia de los hombres también es mayoritaria.

Edad:

El andlisis de la edad de la plantilla se relaciona con la antigliedad, y sirve para valorar el
compromiso con la compania. Los equipos consolidados buscan estabilidad, contribuyendo a
crear un ambiente de trabajo positivo, que redunda en la mejora de los resultados.

La empresa aglutina distintas generaciones, suponiendo una convivencia de personas con
referentes diferentes. Este factor, bien gestionado, puede suponer muchas ventajas a la hora
de resolver de forma creativa los desafios que se presenten, debido a las multiples visiones que
pueden aportar las personas que trabajan en BERGE MARITIMA, S.L. No obstante, el grupo mas
numeroso, es el rango situado entre 31y 45 afios (47% de la plantilla).

FORMACION

Los datos nos muestran que la mayoria de las formaciones se dan en las categorias de
auxiliares y oficiales administrativos. A dia de hoy, no se dispone de la informacién
desagregada por sexo y sociedades.

Toda la plantilla de BERGE puede solicitar acciones formativas a través de CONBERGE y/o de su
responsable.

Por los datos recabados y el propio Manual de Procedimiento de gestion de la formacién, del
que dispone la empresa, se observa que dentro del catidlogo formativo se encuentran acciones
como: Administracidon y Finanza, Desarrollo de Personas, Habilidades de Comunicacién vy
Marketing, Idiomas, Negocio, Office 365, Politicas corporativas y valores, Sistemas de Gestidn
y Sistemas de informacion.

PROMOCION

Tomando los procesos internos como base, BERGE MARITIMA, S.L. ya dispone de herramientas
de RRHH, que mejoran las condiciones para promocionar en la empresa:

Procedimiento para promociones internas.

Actualmente se esta trabajando en la elaboracidn y revisién de las Descripciones de
Puestos de Trabajo, asi como el sistema de evaluacidn de desempefio para toda la
plantilla.

Para favorecer la promocién interna y el desarrollo profesional de los empleados de Bergé,
se publican internamente las vacantes, en la intranet (Conbergé) en el apartado
“"Oportunidades profesionales™ y podrd presentarse cualquier persona de la compaiiia
siempre y cuando cumpla con el perfil solicitado en la peticién de personal.

POLITICA RETRIBUTIVA

En este punto nos remitimos al Ultimo Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
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mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Acorde a norma, y rigiéndonos por el Estatuto de los Trabajadores, se observa en su articulo 28
lo siguiente:

“Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones
a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mds,
tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el
empresario deberd incluir en el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.”

Se ha acordado igualmente, en negociacién dentro de la Comision, que seran reflejadas las
brechas superiores al 15%. De ahi que se hayan incluido en el analisis.

Se ha elaborado el Registro Salarial, tomando el aflo 2020 como fecha de extraccion de los datos
por ser un afio cerrado completo, en el periodo de enero a diciembre.

A la luz de los datos puede verse con claridad que no se observan diferencias superiores a estos
porcentajes en Salario Base con tres excepciones claramente justificadas:

e Para el Convenio de Consignatarios de Buques de Huelva, en Jefe de Negociado, uno de
los hombres ha mantenido el salario base del Convenio de Consignatarios de Alicante,
un 17% superior al de Huelva y explicaciéon de la diferencia detectada.

e Para el Convenio de Consignatarios de Murcia, en Auxiliar Administrativo, la
contratacion de la Unica mujer procede de ETT, no determinandose la cuantia salarial
por convenio y siendo superior a lo correspondiente por tablas salariales.

Encontrandose diferencias sustanciales, sin embargo, en Complementos Salariales. No obstante,
tras valorar las causas de dichas diferencias, se producen todas ellas de forma unificada en torno
a:

e Posicidn, lo cual deriva en diferentes responsabilidades y funciones. Este aspecto ya se
ha comentado, y una vez se haya finalizado la Valoracién de Puestos de Trabajo en torno
a igual valor o similar, las divergencias derivadas de este factor deben desaparecer.

e Mejora Voluntaria, de gran variabilidad. Este complemento consiste en una cifra
correspondiente a la cantidad percibida superior a lo reflejado en convenio;
dependiendo del tipo de perfil y su expertise, o bien el valor en mercado de trabajo en
el momento en que la persona es seleccionada, pueden arrojarse divergencias
sustanciales.

No se incluye el desglose de las Percepciones Extrasalariales debido a que su componente de
género es reducido.

A este respecto debe decirse:

e El personal directivo es mayoritariamente masculino segun composicion de plantilla. El
hecho de ostentar una posicién determinada promueve determinados beneficios. Esta
cuestion se considera fruto de una segregacién vertical de comun aparicidon en el
mercado de trabajo, puesto que el techo de cristal todavia se encuentra presente en las
estructuras jerarquicas.
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» Por su parte las ayudas y beneficios sociales son correlativas a su solicitud expresa; es
decir, laempresa los pone a disposicion de la plantilla, y puede hacerse o no uso de ellos.
Desde un punto de vista de género, el tipo de puesto ocupado puede correlacionar con
su solicitud, pero este andlisis a detalle puede proponerse a mayores como posible
medida a emprender.

Y en cuanto al analisis desglosado de cada concepto, es especialmente destacable a efectos de
este proyecto:

e Las diferencias observadas vienen determinadas por factores debidos a
cuestiones de género pero que no suponen una discriminacion directa, y en otros
responden a variables mas dificilmente mensurables dado su cardcter de
ocupacion de puesto determinado que acarrea una serie de complementos o
bien, los convenios y sus respectivos complementos.

por el convenio colectivo de aplicacién
y segun la posicion ocupadas en la
empresa. de forma objetiva acorde
ponderacion.

SINTESIS
PUNTOS FUERTES AREAS DE MEJORA
e El sistema retributivo viene definido e La valoracién de puestos se

encuentra en desarrollo, siendo
necesario documentar los criterios

a

CONDICIONES LABORALES

Desde una perspectiva de género, se hace necesario el analisis de estos temas dado el caracter
diferencial que suele haber entre sexos. La feminizacién de los contratos parciales/temporales
y las jornadas reducidas, implican la necesidad de un abordaje estructural.

En el caso concreto de BERGE MARITIMA S.L. la mayoria de las personas que prestan sus
servicios en la organizacidn tienen un contrato indefinido a tiempo completo.

TIPO DE CONTRATO:

En atencidén al andlisis con indicadores de género, se ha calculado:

*Porcentaje horizontal; es decir, sobre el total de cada modalidad de contrato.

*Porcentaje vertical; es decir, sobre el 100% de cada sexo.

En consecuencia, la mayoria de personal se encuentra bajo la modalidad de contrato indefinido
en tiempo completo. Por otra parte, atendiendo a porcentaje vertical, un 63% de hombres y un
12% de las mujeres se encuentran bajo esta modalidad.

Otra de las modalidades a destacar es la conversién de contratos temporales a indefinidos a

tiempo completo, y que arroja la cifra de que el 26 % de hombres y el 5% de las mujeres se
encuentran en esta situacion.
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HOMBRES MUJERES

TIPO CONTRATO
CONVERSION DE TEMPORAL A
INDEFINIDO T. COMPLETO 104 | 85% | 26% | 18 | 15% | 5% | 122
CONVERSION DE TEMPORAL A
INDEFINIDO T. PARCIAL S 100% | 0% g 0% | 0% 1
DUR.DETERM.T. COMPLETO EVENTUAL
CIRCUNST.PRODUC 12 86% 3% 2 14% 1% 14
DURACION DETERMINADA DE
INTERINIDAD T. COMPLETO 3 8% | 1% B 17% | 0% 6
DURACION DETERMINADA T.
COMPLETO OBRA O SERVICIO 130 87% | 3% 2 | 13% ) 1% 15
DURACION DETERMINADA T. PARCIAL
JUBILACION PARCIAL B 100% | 1% i 0% | 0% 3
DURACION DETERMINADA T. PARCIAL
OBRA B SERYICI 7 88% | 2% 1 | 13% | o% 8
INDEEINIDO A TIEMPO COMPLETO 250 | 84% | 63% | 48 | 16% | 12% | 208
INDEEINIDO A TIEMPO PARCIAL 0 0% | 0% 1 | 100% | 0% 1
Adecco BERGE

Diagndstico
| IO Bergé Maritima

. o
srry

|
INDEFINIDO PERS. CON DISCAPACIDAD
D | = ol = | = [
INDEFINIDO PERS. CON DISCAPACIDAD
TIEMPO PARCIAL

1 100% 0% 0 0% 0% 1

Total general

JORNADA LABORAL:

Casi la totalidad de la plantilla realiza una jornada de 40 horas semanales (94%). El 2% realiza
su actividad en la empresa, en una jornada reducida (menos de 40 horas), siendo el 60%
mujeres y el 40% hombres.
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SALUD LABORAL:

BERGE MARITIMA S.L. cuenta con un Manual de Prevencién. Existe una evaluacién de riesgos
en el embarazo y lactancia natural de los diferentes puestos de trabajo.

En todas las evaluaciones de los diferentes puestos se considera el riesgo en el embarazo y
lactancia natural.

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

Para lograr un equilibrio entre la vida laboral y privada, las organizaciones deben velar por una
ordenacion de los tiempos de trabajo, adecuadas a las circunstancias de cada persona
empleada. Esto se debe llevar a cabo, impulsando medidas, dirigidas tanto a los hombres como
a las mujeres de la organizacidn, que favorezcan la corresponsabilidad. De ahi que, BERGE
MARITIMA S.L. realice adaptaciones de jornada de trabajo que permita conciliar la vida familiar
y laboral de la persona trabajadora.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Desde una perspectiva de género, la segregacién ocupacional, consiste en la concentracion de
mujeres y hombres en tipos diferentes de actividad, donde se produce confinamiento a una
gama estrecha de ocupaciones segun sexo (segregacion horizontal), y en concreto las mujeres
a puestos de trabajo de menor responsabilidad (segregacién vertical, conocida como “techo de
cristal”).

Tal y como quedaba reflejado en el eje de composicidn de plantilla, la segregacion vertical, es
destacable en BERGE MARITIMA S.L. ya que los puestos de mayor responsabilidad estan
principalmente, ocupados por hombres.

Las mujeres, por el contrario, ocupan en su mayoria puestos tradicionalmente asociados al rol
femenino, como es el caso de los puestos de “administrativo”.

Por otro lado, se ha producido una evolucidn favorable en el nivel administrativo por
parte de los hombres, lo que demuestra que la empresa ha querido romper con los
estereotipos y roles asignados a las mujeres en cuanto a tareas administrativas se
refiere. En cuanto al nivel de operario, ocurre el mismo caso en las mujeres, cuya
participaciéon ha aumentado en los ultimos anos, duplicando el nimero de mujeres
desde el 2018.

PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO
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La empresa disponia de un cddigo ético, que entregan en la incorporacion de las personas a la
organizacién, que consta de 4 documentos: cddigo de conducta, politica de relaciones con
terceros, procedimiento canal de denuncias y procedimiento uso de medios tecnoldgicos.

Durante la negociacion, se ha aprobado junto con la Comisién negociadora un Protocolo de
acoso sexual y/o por razdn de género.

USO NO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAIJE

La empresa privada, como agente de cambio social, puede y debe contribuir a la consecucion de
laigualdad efectiva entre mujeres y hombres, haciendo uso de un lenguaje inclusivo, donde toda
persona se sienta representada, como ciudadana de pleno derecho.

Xl. PROPUESTA DE MEDIDAS

Con los datos cuantitativos y cualitativos analizados, asi como considerando los resultados del
informe diagndstico, para la implantacién de un Plan de Igualdad en BERGE MARITIMA, S.L se
han recogido una serie de medidas, agrupadas en las distintas materias de actuacidn, recogidas
tanto en la Ley 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, como en el RD 6/2019.

Estas son las medidas propuestas:
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0. RESPONSABLE DE IGUALDAD

OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

1. Designar una persona responsable (y una suplente) de
velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del
organigrama de la empresa, con formacién especifica en
la materia (agente de igualdad o similar), que gestione el
Plan, participe en su implementacién, desarrolle vy
supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en
los procesos de seleccién, promocién y demas contenidos
qgue se acuerden en el Plan e informe a la Comisién de
Seguimiento.

Nombre de la persona que cubra dicha
plaza

Responsable RRHH

Dos meses a partir
de la firma del plan.

1. SELECCION Y CONTRATACION.

1.1 Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccidn, con el fin de garantizar una real y efectiva igualdad
de trato y oportunidades en la incorporacién de mujeres y hombres, a partir de procedimientos ordenados, transparentes, objetivos y homogéneos.

1.2 Lograr una representacion equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando el acceso de las mujeres

ala empresa

1.3 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las distintas modalidades de contratacion.

1.4 Suprimir cualquier tipo de obstaculo que pudiera existir en materia de igualdad, garantizando que el sexo del candidato/a no influirad a la hora de decidir

a quién contratar.
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MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

Recopilar la informacién de dénde se incorporan y con
gué condiciones las mujeres, para evitar discriminaciones
o desigualdades no pretendidas, y/o la perpetuacion de
estereotipos.

N2mujeres y n2hombres contratados por
puesto y categoria

Responsable
Administracion
Personal

Anualmente
durante la vigencia
del plan

La Empresa velara para que tanto en las ofertas de empleo
como los modelos internos de solicitud de vacante no se
dirijan a uno u otro sexo, lo que implica asegurar la no
utilizacion de lenguaje o imagenes sexista que puedan dar
lugar a interpretar que la oferta se dirige a un sexo
concreto.

N2 ofertas publicadas con lenguaje e
imagenes no sexista / N2 ofertas
publicadas

Responsable
Seleccidn

Durante toda la
vigencia del plan

Continuar con la perspectiva de género en nuestros
procesos de selecciéon, reflejando el compromiso por
parte de la empresa en materia de igualdad a través de la
publicacidn de ofertas con un mensaje especifico sobre la
igualdad de oportunidades.

N2 protocolos revisados de la gestion del
personal desde la perspectiva de género

Responsable
Seleccidn

Durante toda la
vigencia del plan

Revisar en profundidad la descripcion de puestos, asi
como las nomenclaturas de los puestos de trabajo con
criterios objetivos y no discriminatorios.

% de nomenclatura de puestos revisados
% de descripciones de puestos revisados

Responsable
Organizacion

Durante el primer
afio después de la
firma del plan.

Hacer un seguimiento del n? de solicitudes recibidas y
contrataciones realizadas por sexo y puesto o grupo
profesional, analizando la idoneidad de los CV, tanto
seleccionados como rechazados de los finalistas, para
cubrir los puestos ofertados en puestos de mando.

Seguimiento realizado

Responsable
Seleccidn

Durante toda la
vigencia del plan

Revisar y analizar los criterios y herramientas empleadas
en las pruebas de seleccidn, entre ellas las entrevistas.
Eliminar cualquier posible elemento de discriminacidon en
la seleccion.

Revision realizada.

Responsable
Seleccidn

Seis meses después
de la firma del plan
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8. Realizar un protocolo con recomendaciones para realizar | Protocolo realizado. Responsable Un afio después de
una seleccion igualitaria que sirva de guia en la aplicacion Seleccidn la firma del plan
de criterios homogéneos de seleccion (no sexistas,
objetivos y neutros que no contemplen aspectos de
contenido personal o estereotipos de género).

9. Incluir en la documentacién de bienvenida que se entrega | Mensaje incluido en la documentacién | Responsable Seis meses después
a las incorporaciones mensajes a favor de la igualdad de | de bienvenida Formacion de la firma del plan
trato y oportunidades.

10. Informar a las empresas colaboradoras de la politica de | N© de empresas y proveedores | Responsable Durante toda la
seleccion establecida segun el principio e incorporar la | informados Seleccidn vigencia del plan

posibilidad de actuar con los mismos criterios de igualdad.

1.5. Reducir el desequilibrio de representacion de trabajadores y trabajadoras en las distintas areas de actividad y puestos, incrementando el acceso de las
mujeres a la empresa

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

11.

Establecer, como principio general, que, en las aperturas
de centros de trabajo, campafias especiales y vacantes
en general, tendran prioridad las mujeres en situacidn
de igualdad de cumplimiento de requisitos de la posicidn
de las candidaturas.

Incluido en el protocolo de seleccion.
N2 mujeres y n® hombres contratados
por puesto y categoria

Responsable RRHH

Anualmente
durante la vigencia
del plan.

12.

Informar periddicamente de la ubicacion y medios de la
publicacidn de las vacantes.

Informacion enviada.

Responsable
Seleccidn

Anualmente
durante la vigencia
del plan.

13.

Revisar las descripciones de puestos las competencias
solicitadas para asegurar que no existan competencias
sesgadas hacia uno u otro género.

Analisis de la descripcidn de puestos

Responsable
Seleccidn

Un afio después de
la firma del plan.




PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

1.6. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las distintas modalidades de contratacion

MEDIDAS INDICADORES DE SEGUIMIENTO REPONSABLE PLAZOS
14. Como principio general mantener el porcentaje de | % de contratacion temporal vs | HR Business Partner | Anualmente
contratacién indefinida frente a la temporal durante la | indefinido anual por sexo. N2 de | OOPP durante la vigencia
vigencia del Plan de Igualdad contratos indefinidos por sexo del plan.
15. Incorporar en los procesos de seleccién para puestos a | N2 mujeres pasan de tiempo parcial a | Responsable Anualmente

tiempo completo el acceso de las mujeres con contratos a
tiempo parcial, siempre que cumplan con los requisitos.

tiempo completo. % de contratacién
que pasa de temporal a indefinido por

Seleccion 'y HR
Business Partner

durante la vigencia
del plan.

sexo. OO0OPP
16. En los procesos de nueva contratacién y selecciéon para | Datos de contratacion segln | Responsable Anualmente
personal directivo, mandos intermedios y personal técnico, | diagndstico Seleccidn durante la vigencia

garantizar en la medida de lo posible, que al menos el 60%
de las candidaturas finalistas sean mujeres.

del plan.

1.7. Suprimir cualquier tipo de obstaculo que pudiera existir en materia de igualdad, garantizando que el sexo del candidato/a no influira a la hora de decidir
a quién contratar

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

REPONSABLE

PLAZOS

17.

Aumentar un 2% el porcentaje de mujeres tanto en el
acceso y promocion en puestos de trabajo, categorias,
grupos profesionales y nivel jerarquico, asi como en los
sectores donde la mujer este infrarrepresentada ya sea en
el global de plantilla como en la poblacién de mujeres
especifica en la empresa (entiéndase por
infrarrepresentacion la menor presencia de mujeres).

% de mujeres contratadas en puestos
subrepresentados

HR Business Partner
OOPP

Anualmente
durante la vigencia
del plan.

18.

Reforzar los contactos con centros educativos y
universitarios para identificar el talento, haciendo hincapié
en que el sector maritimo estd abierto al colectivo
femenino, actualmente menos representado.

N2 de contactos con centros educativos
y universitarios.

Responsable
Seleccién

Durante toda |la
vigencia del plan.
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

2.1 Garantizar que un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o
de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades
se llevan a cabo sean equivalentes.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

REPONSABLE

PLAZOS

19.

Revisar el lenguaje en la nomenclatura de los puestos para
que sea inclusivo.

% de
revisados

nomenclatura de puestos

Responsable
Organizacion

Un afio después de
la firma del plan.

20.

Difundir las promociones de manera clara y transparente,
especificando acciones de discriminacidn positiva.

% de promociones publicadas en la
intranet

Responsable
Comunicacion

Durante toda la
vigencia del plan.

21.

Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva
gue mida la importancia relativa de un puesto dentro de la
organizacién con perspectiva de género para garantizar la
ausencia de discriminacidn directa e indirecta entre sexos.

Sistema de clasificacion profesional sin
sesgos de género

Responsable
Organizacion

Un afio después de
la firma del plan.

22.

Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento
profesional que permita corregir las situaciones que
puedan estar motivadas por una minusvaloracidon del
trabajo de las mujeres.

Si/No
N¢ de personas afectadas

HR Business Partner
OOPP

Anualmente
durante la vigencia
del plan

3-. FORMACION

profesional de la organizacidon posibilitando el acceso a puestos de mayor responsabilidad.

3.1 Establecer una cultura basada en la igualdad de oportunidades a través de acciones formativas dirigidas a la plantilla y que asegure el desarrollo

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

REPONSABLE

PLAZOS

23.

Facilitar a toda la plantilla informacion clara y accesible de
la oferta formativa de la empresa a través de todos los

% accesos DE TRABAJADORES al
catalogo formativo de BERGE

Responsable
Formacion

Durante toda |la
vigencia del plan.
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medios disponibles, evitando con ello un acceso
desequilibrado por cuestion de género. Facilitar que la
formacidn sea compatible con las responsabilidades
familiares.

% acciones formativas
dentro de la jornada laboral
% acciones formativas on line, con
accesos disponibles 24h durante el
periodo formativo

presencial

24,

Disponer de una base de datos propia de la formacidn
recibida, desglosada por sexo y actualizada.

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

Responsable
Formacion

Anualmente
durante la vigencia
del plan

25.

Identificar las posiciones en las que hay menor presencia
de mujeres, fomentando la formacién en los puestos en los
que tengan menor presencia.

N2 de posiciones y n2 de acciones
realizadas.
Definir programas de desarrollo talento
femenino

Responsable
Formacion

Tres afios después
de la firma del plan

26.

Realizacidon de acciones de formacion y sensibilizacion
especificas en materia de igualdad, dirigidas a las personas
que participan en los procesos de seleccidn, contratacion,
promocién y formaciéon. Formar a cada departamento
responsable de implantar medidas del Plan de Igualdad
especificamente en la materia correspondiente.

Personas formadas en cada uno de los
departamentos.

Responsable
Formacion

Durante el primer
afio tras la firma
del plan.

27.

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

N2 de personas formadas/n? de
personas que forman la comisidn

Responsable
Formacidn

Dos meses después
de la firma del plan

28.

Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a la
nueva plantilla y reciclaje de la existente, incluidos mandos
intermedios, en horario de trabajo.

N2 de cursos de mddulos de igualdad/
n2 de cursos impartidos.

Responsable
Formacion

Durante el primer
afio después de la
firma del plan

29.

Garantizar que RRHH y Direccién, realizan formacién
especifica en Igualdad de Oportunidades.

Cursos realizados. Mandos formados.

Responsable
Formacion

Durante el primer
afio después de la
firma del plan
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30. Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales | Materiales revisados. Muestra comisién | Responsable Durante toda Ia
formativos de los diferentes cursos (manuales, médulos, | de seguimiento. Formacion vigencia del plan.
etc.) desde la perspectiva de género.

31. La Comisién de Seguimiento, con representacién de las dos | N2 de cursos con participacion de la | Responsable Durante toda |Ia
partes, podra participar en algunas acciones formativas, | comisidon de seguimiento/n2 de cursos | Comision vigencia del plan.
relacionadas con laigualdad de trato y oportunidades entre | impartidos. Seguimiento
mujeres y hombres y realizara el control y seguimiento de
las mismas.

32. Incorporar un sistema de deteccién de necesidades de | Informe del resultado del analisis de los | Responsable Anualmente
formacion de toda la plantilla. Realizar un cuestionario en | datos el cuestionario. Formacion durante la vigencia
el que se recojan aspectos tales como: necesidades del plan
formativas, accesibilidad a las acciones, valoracion de la
formacidn para desarrollo de la carrera profesional, etc.

33. Desarrollo de un Plan de Formacién para impulsar el | Plan de Formacién hecho Responsable Anualmente
desarrollo profesional en la empresa, tanto horizontal | N2 de programas iniciados Formacion durante la vigencia
como verticalmente, teniendo en cuenta los | Contenido de los programas del plan
requerimientos de los trabajadores y las trabajadoras.

34. Facilitar el acceso de la plantilla a acciones formativas | N2 de personas que desean optar por | Responsable Durante toda |Ia
diferentes a las de su puesto de trabajo, pudiendo ser | los cambios desagregadas por sexo Formacion vigencia del plan.
solicitadas por la plantilla a través de un formulario, como | N2 de intervinientes en dichas acciones
incentivo para el desarrollo profesional. desagregadas por sexo.

35. Realizar la formacidn, dentro de la jornada laboral, para | N2 horas realizadas en horario | Responsable Durante toda |Ia
facilitar su compatibilidad con las responsabilidades | laboral/n2 de horas de formacién total. | Formacidn vigencia del plan.
familiares y personales.

36. Realizar acciones formativas de reciclaje profesional a | N2 personas reincorporadas de las | Responsable Durante toda |Ia

guienes se reincorporan en la Empresa a la finalizacion de
la suspensiéon de contrato, por nacimiento y cuidados del
menor, excedencias y bajas de larga duracion.

suspensiones de contrato por permiso
por nacimiento o bajas de larga
duracién que participan en las acciones
formativas/ n® personas en suspension

Formacion
Responsable
Administracion
Personal

vigencia del plan.
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de contrato por maternidad o
paternidad que se reincorporan.

37. Seguir con la campafia de actualizacion de historial | Seguimiento % de historial profesional | Responsable Durante toda |Ia
profesional. cumplimentado. Formacion vigencia del plan.
4-. PROMOCION
4.1. Garantizar una valoracidn y reconocimiento igualitarios del trabajo desempefiado.
MEDIDAS INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE PLAZOS
38. Realizacion de un seguimiento anual por grupos | Mujeres y hombres promocionados por | Responsable Anualmente durante la

profesionales y puestos de las promociones y de sus
criterios desagregadas por sexo, indicando grupo,
categoria, puesto de origen y de destino, tipo de contrato
y jornada.

grupo profesional, categoria y puesto de
origen y destino segun tipo de contrato
y jornada.

Administracion
Personal

vigencia del plan

aplicacion del mismo.

la firma del plan.

39. Fomentar, promover e incrementar la presencia de | N2 de veces que se aplica la medida. | Responsable Durante toda la
mujeres en puestos directivos y mandos intermedios a | Resultado final. RRHHy vigencia del plan.
través de acciones positivas: en igualdad de condiciones HR Business
de idoneidad y competencia tendran preferencia las Partner OOPP
mujeres en el ascenso a puestos en los que estén
infrarrepresentadas.

40. Incorporar en el procedimiento de promocién que, en | Revisado el proceso de promociones Responsable Durante toda la
igualdad de méritos y capacidad, tendran preferencia las | N2 total de mujeres promocionadas /N2 | Seleccidén y | vigencia del plan.
mujeres, para el ascenso a puestos, categorias, grupos | total de promociones. Responsable
profesionales o niveles retributivos, con el objetivo de Administracion
aumentar un 2% porcentual de mujeres. Personal

41. Informar del procedimiento de promocién a los directivos | Comunicado enviado. Responsable Durante los  seis
y mandos intermedios y hacer seguimiento de la RRHH primeros meses desde
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42.

Realizar un seguimiento por RRHH de las zonas de la
publicacidn de las vacantes de promocion en todos los
centros de trabajo, trasladando las posibles incidencias a
Central.

Vacantes publicadas y comunicadas

Responsable
Seleccidn

Durante toda la
vigencia del plan.

43,

La persona sera informada sobre los motivos del rechazo

N2 personas rechazadas con feedback

Responsable

Durante toda la

promociones que impliquen cambio de categoria (himero
de personas consideradas para cada puesto) y su
resultado (nimero de personas seleccionadas) para su
traslado a la Comision de Seguimiento.

seleccionados.

Responsable
Administracién
Personal

para promocionar. Seleccidn vigencia del plan.

44. Se informard a la Comisién de Seguimiento y a la RLT de | Informe de promociones. Responsable Anualmente durante la
los criterios establecidos para la promocién por puestos Seleccidn y | vigencia del plan.
(perfil profesional, requisitos del puesto, formacioén, Responsable
conocimientos, ...). Administracion

Personal

45. La comision de seguimiento recopilara informacién sobre | Andlisis de la informacidn recopilada. Responsable A partir del segundo
las posibles barreras que hayan podido encontrar ala hora Comision afio tras la firma del
de promocionar dentro de la empresa las trabajadoras en Seguimiento plan.
puestos de responsabilidad.

46. Disponer de informacidon estadistica, desagregada por | Personas consideradas para cada | Responsable Anualmente durante la
sexo, de los procesos de seleccidn para las diferentes | puesto/ nimero de mujeres y hombres | Seleccion y | vigencia del plan.

47.

Disponer de informacidon estadistica y realizar un
seguimiento anual de la distribucién de la plantilla por

Informe realizado

Responsable
Administracion

Anualmente durante la
vigencia del plan

grupos, categorias, departamentos y nivel jerarquico. Personal
4.2. Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa.
MEDIDAS INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE PLAZOS
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48.

Garantizar las mismas oportunidades de promocion a
toda la plantilla, de manera que la jornada continua, a
tiempo parcial o la jornada reducida no represente una
barrera para promocionar.

N2 de promociones y seguimiento de
las mismas segun tipo de jornada

Responsable
Seleccién

Durante toda |Ia
vigencia del plan.

49.

Procurar que en el periodo de vigencia del plan haya una
participacién lo mds equilibrada en los cursos vy
formaciones especificas para acceder a puestos de
responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la
promocién profesional y ligados a las funciones de
responsabilidad, en caso de que los hubiera.

Si/No
N2 de mujeres y hombres que han
accedido a las formaciones.

Responsable
Formacion

Durante toda Ia
vigencia del plan.

4.3. Fomentar la promocién interna del personal de la empresa en igualdad de condiciones y garantizar que cualquier trabajadora/trabajador tenga la
informacidn necesaria para optar al proceso de promocion, de conformidad a los convenios colectivos de aplicacidén y las politicas internas que tiene la
compaiiia.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

50.

Cuando existan vacantes dentro de la compania
tendran preferencia el personal de la empresa, antes
qgue contrataciones externas, siempre y cuando se
cumplan los requisitos exigidos.

N2 de vacantes cubiertas con personal
interno /N2 de vacantes

Responsable
Seleccién

Durante toda |la
vigencia del plan.

51.

Procurar que la empresa desarrolle en sus planes de
formacidn acciones que impulsen y faciliten la
promociéon de las mujeres a los cargos de

responsabilidad en el marco del desarrollo de carrera.

N2 de acciones desarrolladas y N2 de
mujeres beneficiadas

Responsable
Formacion

Durante toda Ia
vigencia del plan.

5-. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
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5.1. Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla, asi como mejorar
las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal y profesional de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

52.

Difundir, compilar y actualizar los permisos y licencias
puntualmente a través de la intranet y en cada centro,
a través de los tablones de anuncios o los medios
oportunos, con una mencion especifica para los
hombres.

Comunicado realizado

Responsable
Administracion
Personal y
Responsable
Comunicacion

Durante el primer
afio tras la firma del

plan.

trabajadores/as con descendientes menores o con

53. Analizar la situacién y necesidades de la plantilla, | Encuesta realizada Responsable RRHH y A partir del primer
mediante una encuesta. HR Business Partner | afio tras la firma del
OOPP plan.
54. Continuar con la campana Quedarse es moverse. Analisis realizado Responsable Durante toda Ia
Formacidn y | vigencia del plan.
Comunicacion

55. Incorporar, siempre que sea posible, las jornadas | N2 de solicitudes concedidas / N2 de | HR Business Partner | Durante toda la
continuadas segun las necesidades del departamentoy | solicitudes totales. OOPP vigencia del plan.
de la compaiiia.

56. Facilitar la adaptacion de la jornada sin reducirla, | N2 de veces que se ha solicitado y | HR Business Partner | Durante toda Ia
siempre que sea posible, para aquellas personas que | aplicado la adaptacién para mujeresy | OOPP vigencia del plan.
tengan a su cargo menores vy/o familiares | hombres.
dependientes, siempre que se justifique
convenientemente la necesidad.

57. Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia | Medida adoptada HR Business Partner | Durante toda Ia
gue se puede solicitar para el cuidado de familiares | N2 de veces que se ha solicitado y | OOPP vigencia del plan.
dependientes, con reserva del puesto de trabajo | aplicado por sexo.
durante todo este periodo de excedencia.

58. Mantener la buena practica de tener permisos | Medida adoptada HR Business Partner | Durante toda Ia
retribuidos por el tiempo necesario para los OOPP vigencia del plan.
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personas dependientes a su cargo, para atender
situaciones que exijan su presencia.

59.

Analizar con IT e inversiones la creacién y/o desarrollo
de una herramienta para el seguimiento de los
indicadores.

Si/No

Responsable RRHH

A partir de los 2
afios tras la firma
del plan.

60.

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

N2 de concedidas/ N2 solicitadas

desagregada por sexo.

HR Business Partner
OOPP

Durante toda |Ia
vigencia del plan.

61.

Conceder como permiso no retribuido el tiempo de
ausencia del puesto de trabajo como consecuencia de
las gestiones necesarias para llevar a cabo la adopcién,
siempre y cuando se comunique con una antelacién
minima de 14 dias y con un maximo de 20 horas al afio,
revisables en casos excepcionales.

N2 de veces que se ha solicitado y
aplicado por sexo.

HR Business Partner
OOPP

Durante toda |Ia
vigencia del plan.

62.

Conceder como permiso no retribuido el tiempo de
ausencia del puesto de trabajo para las personas
trabajadoras que decidan someterse a tratamiento de
técnicas de reproduccidn asistida, siempre y cuando se
comunique con una antelacién minima de 14 dias, de
48 horas al afio para consulta médica o acreditacion
médica de la necesidad de la ausencia por la aplicacién
del tratamiento. Dicho permiso podra ser recuperable
siempre que las caracteristicas del servicio asi lo
permitan.

Permisos solicitados y numero de
horas. Permisos concedidos

HR Business Partner
OOPP

Durante toda |la
vigencia del plan.
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63.

Mantener la buena prdctica de solicitar una reduccién
de jornada vy/o adaptacién de la misma,
temporalmente, por estudios vinculados a la
actualizacién capacitacion, desarrollo profesional del
puesto desempefiado. Una vez transcurrido el plazo
solicitado, la persona volvera a su jornada habitual y
puesto de trabajo.

N2 de veces que se ha solicitado y
aplicado por sexo.

HR Business Partner

oopP

Durante toda
vigencia del plan.

la

64.

Se posibilita el disfrute de un permiso no retribuido de
hasta 30 dias al afio para cubrir necesidades
personales, justificdndolo debidamente con una
antelaciéon minima de un mes, cuando sea posible, y
siempre que la organizacién racional del trabajo lo
permita.

N2 de veces que se ha solicitado vy
aplicado por sexo.

HR Business Partner

OOPP

Durante toda
vigencia del plan.

la

65.

Se flexibilizara el horario, siempre que sea posible, para
los menores a cargo para los periodos de adaptacién en
el primer afio de guarderia y primer afio de infantil,
siempre que esté previamente acordado y respetando
el cdmputo de horas semanales.

N2 de veces que se ha solicitado vy
aplicado por sexo.

HR Business Partner

OOPP

Durante toda
vigencia del plan.

la

66.

Teniendo en cuenta la politica horaria de las diferentes
actividades de Bergé, se establecerd un margen de
flexibilidad diaria en el inicio y finalizacién de la jornada
de trabajo de una hora, que ayude a que la
presencialidad de quienes tengan familiares
dependientes no sea un handicap para la conciliacién.
(Esta medida no aplica a quienes realizan turnos u
horarios especificos relacionados con su actividad).

Medida puesta en marcha y aplicada

HR Business Partner

OOPP

Durante toda
vigencia del plan.

la

67.

Continuar con la buena practica de dar permisos
especial de acompafiamiento de menores de 18 afios o
personas dependientes cuando circunstancias
especiales que asi lo exijan (acompafiamiento en

Medida adoptada

HR Business Partner
OOPP

Durante toda
vigencia del plan.

la
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ambulancias, en juzgados o en una necesidad médica
urgente o del especialista). Se debera avisar, salvo
situaciones de fuerza mayor, con una antelacién de 48
horas al responsable del servicio, presentando el
correspondiente justificante.

68.

Favorecer la desconexidon digital fuera del tiempo
laboral (tardes, fiesta y fines de semana, vacaciones,
etc).

Si/No

HR Business Partner
OOPP

Durante toda |Ia
vigencia del plan.

5.2 Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

69.

Licencia retribuida a la pareja para acompafiar a las
clases de preparacidn al parto y exdmenes prenatales,
presentando el correspondiente justificante.

N2 de veces que se ha solicitado y
aplicado la medida.

HR Business Partner
OOPP

Durante toda la
vigencia del plan.

70.

Realizar campafias de Vvisibilizaciéon del personal
directivo o de mando que se acoja a los permisos
relacionados con la corresponsabilidad.

N2 de veces que se ha solicitado y
aplicado por sexo.

Responsable
Comunicacion y
Responsable
Administracién
Personal

Durante toda la
vigencia del plan.

71.

El otro progenitor, durante los dos meses
inmediatamente posteriores del disfrute de Ia
suspensidon del contrato por nacimiento, tendra

derecho a flexibilizar su jornada y horario diario de
trabajo respetando la organizacion del trabajo y el
cOdmputo semanal.

N2 de veces que se ha solicitado la
medida por sexo.

HR Business Partner
OOPP

Durante toda la
vigencia del plan.
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6-. CONDICIONES DE TRABAJO

6.1.Garantizar un entorno laboral sano y seguro, con perspectiva de género en la PRL.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

72.

Revisar las infraestructuras existentes y adaptar o crear
las instalaciones a las necesidades de las mujeres en los
puestos y localizaciones donde no existen instalaciones
diferenciadas por sexo.

N¢ infraestructuras revisadas
N2 infraestructuras creadas o
adaptadas.

Director Operaciones

Durante toda |la
vigencia del plan

73.

Habilitar, donde no exista, un espacio y/o mobiliario
adecuado en los centros, para los perceptivos
descansos de la plantilla y de las embarazadas y en
periodo de lactancia natural cuando lo requieran.

N2 de espacios abiertos.

Director Operaciones

Durante toda la
vigencia del plan

en los sistemas de recogida y tratamiento de datos
como en el estudio e investigacion generales en
materia de prevencion de riesgos laborales y
psicosociales con el objetivo de detectar y prevenir
posibles situaciones en las que los dafos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de las
personas trabajadoras.

correctoras implantadas

Prevencién de riesgos
laborales

74. Fomentar la realizaciéon de formacién en materia de | N2 de personas formadas en materiade | Responsable Anualmente
prevencion de riesgos laborales con perspectiva de | prevencion de riesgos con perspectiva | Prevencion deriesgos | durante la vigencia
género. de género desagregada por sexo. laborales del plan

75. Revisar periddicamente el protocolo de riesgo durante | Revisado  protocolo  anualmente. | Responsable Anualmente
el embarazo y la lactancia con la RLT. Mantener su | Comunicar protocolo con la RLT. | Prevencidonderiesgos | durante la vigencia
difusién en los medios habituales de la empresa. N2 de comunicaciones por centro laborales del plan

76. Considerar las variables relacionadas con el sexo tanto | Evaluacion realizada y medidas | Responsable Anualmente

durante la vigencia
del plan

77.

Plantear una mejora de las prestaciones de los
reconocimientos, a lo largo de la vigencia del plan de

Si/No

Responsable RRHH

A partir del cuarto
afo tras la firma del
plan.
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igualdad, a la salud realizados por la empresa en los
siguientes casos:

eInclusion del reconocimiento mamografico para
personas mayores de 40 afios.

eInclusion de la prueba de PSA para mayores de 50
afios.

eInclusion de prueba de sangre en heces a partir de los
50 afos.

78.

Informar a la Comisién de Seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, edad y grupo profesional.

Informe de siniestralidad informado.

Responsable
Prevencién de riesgos
laborales

Semestralmente
durante la vigencia
del plan

79.

La empresa facilitard a la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad la metodologia de evaluacion de
prevencion de riesgos laborales por si pueden
contribuir a mejorar las misma desde la perspectiva de
género.

Si/No

Responsable
Prevencién de riesgos
laborales

2 meses después de
la firma del plan

80.

Mantener campainas y formaciones preventivas de
salud laboral en ergonomia, correcciones posturales y
riesgos psicoldgicos destinadas a prevenir riegos para
la salud general en el trabajo a distancia.

N2 de personas formadas en materia
de ergonomia y riesgos psicoldgicos
ligados al trabajo a distancia.

Responsable
Prevencién de riesgos
laborales

Anualmente
durante la vigencia
del plan

81.

Comprobar a través de la metodologia de la evaluacién
gue se tiene en consideracidn los riesgos psicosociales
por la desagregacion por género, siempre que sea
posible y no coarte el anonimato de las personas
participantes en dicha evaluacién.

Si/No

Responsable
Prevencién de riesgos
laborales

2 meses después de
la firma del plan
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7-. RETRIBUCION

7.1. Garantizar la igualdad de retribucién de mujeres y hombres por el desempefio de trabajo de igual valor, mediante la definicidn de criterios basados en
requisitos reales del puesto y no en funcién de las aptitudes que tradicionalmente se consideraban propias de las personas del sexo que lo ha venido
desempenando.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

82.

Realizar Registro salarial y Auditoria Retributiva con
medias y medianas por puesto y desglosadas por sexo,
atendiendo a salario base, complementos salariales y
extrasalariales, segun lo dispuesto en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre hombre y mujeres.

Registro salarial y auditoria retributiva
realizada

Responsable
Administracién
Personal

Durante el primer
afio tras la firma del
plan.

83.

Revisar el sistema retributivo en funcién de la
valoracion de los puestos de trabajo y la clasificacion
profesional, basada en las funciones a desempefiar en
el puesto o categoria con independencia de las
personas que los ocupan, diferenciando entre mujeres
y hombres.

Informe de resultados de valoracion
analitica puestos de trabajo y sistema
retribuido establecido y asociado.

Responsable RRHH

Durante el primer
ano tras la firma del
plan.

84.

En el caso de detectarse una brecha salarial en los
términos y criterios del RD 6/2019 superior al 15%, la
empresa se compromete a activar medidas correctoras
en el plazo de 24 meses que corrijan dicha desigualdad.

Documento de medidas correctoras a
negociar con la comision de
seguimiento. Medidas acometidas. N.2
de brechas corregidas.

HR Business Partner
OOPP

Anualmente
durante la vigencia
del plan

85.

Analizar los criterios que determinan quienes tienen
derecho a la retribucién variable, en qué cuantia,
periodos, etc., y analizar la repercusién de |la
disponibilidad en la retribucion.

Analisis realizado y hacer publicos los
criterios que determinan la percepcién
de la retribucién variable.

HR Business Partner
OOPP

Anualmente
durante la vigencia
del plan




PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

86. Se garantizard el adecuado acceso de las personas
trabajadoras a la informacién contenida en el registro
retributivo, a través de la representacion legal o de
forma directa, en cuyo caso la informacion a facilitar se
limitard a las diferencias porcentuales que existieran en
las retribuciones promediadas de hombres y mujeres,
gue también deberan estar desagregadas en atencién
a la naturaleza de la retribuciéon y el sistema de
clasificacién aplicable. (RD 902/2020)

Ne¢ de solicitudes.

Responsable
Comision
Seguimiento

Durante toda Ia
vigencia del plan.

retributiva

Comisién
Seguimiento

87. Revision de la adecuacion de los criterios de inclusidon | Conclusiones de la revisidn incluidas en | HR Business Partner | Anualmente
de los complementos salariales el informe anual de evolucion de | OOPP durante la vigencia
brechas. del plan
88. Revisar la auditoria retributiva Informe de resultados de auditoria | Responsable Cada 2 aios

8-. ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

8.1. Garantizar que los trabajadores y trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso y difundir el protocolo de acoso sexual y

por razén de sexo acordado con la RLT.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

89. Hacer un seguimiento del resultado de la aplicacién del
protocolo de acoso y, en funcién de ello, proponer
modificaciones para su actualizacién y mejora.

Informe de Seguimiento.

Responsable
Comisién
Seguimiento

Durante toda Ia
vigencia del plan.

90. Aplicar, en todos los casos el Protocolo de acoso sexual
y/o por razén de sexo e informar a la Comisién de
Seguimiento (CS) sobre el nimero de casos y tipologia

N2 de casos de acoso/ N2 de veces que
se ha puesto en marcha protocolo.

N2 de casos y tipologia

Responsable RRHH

Anualmente
durante la vigencia
del plan.
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de los mismos que se haya podido llevar a cabo en el
periodo de evaluacién del Plan de Igualdad.

91. Difundir por los canales habituales de comunicacidn | Protocolo difundido Responsable Tres meses tras la
interna de la empresa, el protocolo de acoso sexual o Comunicacion firma del plan.
por razén de sexo, negociado por empresa y
Representacion Legal de los Trabajadores.

92. Poner en marcha campafias de sensibilizacion y | Campafia realizada Responsable Durante toda Ia
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en las Comunicacion vigencia del plan.
gue se incluyan entre otros contenidos, situaciones de
acoso, los canales de difusion del Protocolo y de
denuncia de las situaciones que se produzcan, la
tipificacion de las medidas sancionadoras por acoso
sexual y por razén de sexo en el régimen disciplinario, y
en general, de los aspectos esenciales recogidos en el
procedimiento de prevencién y actuacion.

93. Anexar al Plan de Igualdad de la empresa, el Protocolo | Documento de Protocolo de acoso | Responsable Antes de la firma del
de actuacién en materia de acoso sexual o por razén de | sexual y por razén de sexo incorporado | Comision plan
sexo. al del Plan de Igualdad. Seguimiento

94. Realizar cursos de formacidn a mandos, mandos | N2 de cursos y personas formadas | Responsable de | Durante el primer
intermedios, gerentes y personal técnico y de gestidon | desagregado por provincias Formacion ano y durante toda

de equipos sobre prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo.

la vigencia del plan
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9-. COMUNICACION

9.1. Difundira una cultura empresarial comprometida con la inclusion de la diversidad de todas las personas, sensibilizando a todo el personal de la necesidad

de actuar en la igualdad de trato y oportunidades.

MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

95.

Difundir la existencia del | Plan de Igualdad entre la
plantilla a través de campaiias.

Campafia anual. Ne
de acciones de comunicacién

Responsable
Comunicacion

Durante el primer
afio tras la firma del
plan y durante toda
la vigencia del plan

las imagenes utilizadas en las comunicaciones y la guia,
tanto de uso interior como externo, especialmente de
cualquier expresion y discriminacidn sexista.

Comunicacién

96. Disponer de una guia de lenguaje de uso inclusivo de la | Guia realizada. | Responsable Durante el primer
comunicacion y difundirla entre la plantilla. Difusidn realizada. Comunicacion afio tras la firma del
plan
97. Revisar, corregir, vigilar sistematicamente el lenguaje y | Revisién de documentos internos Responsable Anualmente

durante la vigencia
del plan

98.

Redaccién, elaboracién y desarrollo de un plan de
comunicacion en materia de igualdad de
oportunidades y no discriminacion.

Plan de comunicacidon presentado vy
aprobado.

Desarrollo del Plan de comunicacidn
respecto a tiempos y publico objetivo

Responsable
Comunicacién

Durante el primer
afio tras la firma del
plan
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99. Capacitacion del departamento de comunicacion en
materia de igualdad y utilizacién no sexista del lenguaje

Contabilizar el nUmero de personas que
realizan la formacién, horas vy
desagregadas por sexo

Responsable
Formacion

6 meses tras la firma
del plan

9.2. La comunicacion interna y externa promovera una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de comunicacién internos sean

accesibles a todo el personal.

la efectividad de la comunicacién interna a partir de los
resultados de los cuestionarios sobre accesibilidad y
contenido de los mismos.

MEDIDAS INDICADORES DE SEGUIMIENTO RESPONSABLE PLAZOS
100. La Comisidn de Seguimiento revisard la | Comisidn informada. Responsable Anualmente
utilizacion del lenguaje y las imagenes contenidas en los Comision durante toda la
medios de comunicacién internos y externos, asi como Seguimiento vigencia del plan

101. Realizacion de una campana divulgativa de
hitos significativos (8 de marzo, 25 de noviembre, etc.).

Campaiias realizadas

Responsable
Comunicacion

Durante toda |la
vigencia del plan

102. Informar a los diferentes grupos de interés con
los que se relaciona la compaiiia sobre la igualdad de
oportunidades, especialmente con nuestros clientes y
proveedores.

Acciones de comunicacion dirigidas a
proveedores y clientes

Responsable
Comunicacion

Durante toda la
vigencia del plan

10-. VIOLENCIA DE GENERO

10.1. Apoyar a las mujeres victimas y supervivientes de violencia de género.
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MEDIDAS

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

RESPONSABLE

PLAZOS

103. Realizar una campafia de difusion vy
sensibilizacion (elaboracidon de materiales, infografias,
graficos, etc.). Desde la comisidn de igualdad: Elaborar
un documento especifico de difusidn de este apartado,
gue contemple derechos reconocidos por ley y las
mejoras de este plan de igualdad negociadas.

Si/No
Elaboraciéon del documento
Plantilla informada

Responsable
Comunicacion

Anualmente durante
la vigencia del plan

104. Contactar con entidades que apoyen a mujeres
victimas de violencia y firmar un convenio de
colaboracion.

Si/No

Responsable RRHH

A partir del segundo
afio tras la firma del
plan.

105. Las mujeres victimas de vgd podran adaptar la
jornada, con o sin reduccién, y adoptar el cambio de
turno para hacer efectiva su proteccién o su derecho a
la proteccioén social integral.

N2 de veces que se ha solicitado Ia
medida

HR Business Partner
OOPP

Durante toda |Ia
vigencia del plan

106. La trabajadora victima de violencia de género
gue se vea obligada a abandonar su puesto de trabajo
en la localidad donde venian prestando sus servicios,
para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la
asistencia social integral, tendran 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.

N2 de mujeres solicitantes

HR Business Partner
OOPP

Durante toda Ia
vigencia del plan
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107. Las victimas de vdg tendrdn la posibilidad de
suspender el contrato de trabajo por 6 meses,
ampliable a 18 meses, con reserva del puesto.

N2 de veces que se ha solicitado Ia
medida por sexo.

HR Business Partner
OOPP

Durante toda Ia
vigencia del plan

108. Derecho a la extincién del contrato de trabajo
por decisién de la trabajadora que se vea obligada a
abandonar definitivamente su puesto de trabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género.

N2 de mujeres solicitantes

HR Business Partner
OOPP y Responsable
Administracion
Personal

Durante toda Ia
vigencia del plan

109. No se considerardn faltas de asistencia al
trabajo, las motivadas por la situacién fisica o
psicolégica derivada de violencia de género,
acreditadas por los servicios sociales de atencién o
servicios de salud, con independencia de la necesaria
comunicacion que de las citadas incidencias ha de
efectuar la trabajadora a la Empresa.

N2 de personas que se ha solicitado la
medida.

HR Business Partner
OOPP

Durante toda Ia
vigencia del plan

110. La empresa facilitara y asumird el coste de la
asistencia psicoldgica de la trabajadora victima de
violencia de género, por un niumero de sesiones que el
especialista estime adecuadas y sin superar en ningln
caso, las 10 sesiones totales, con un coste maximo por
sesidn de 55€.

N2 de solicitantes
N2 de sesiones por persona

HR Business Partner
OOPP

Durante toda Ila
vigencia del plan.

111. Se daran licencias retribuidas, por el tiempo
necesario, para los tramites necesarios (sociales,
judiciales y sanitarios) motivados por la situacion de
vdg.

N2 de veces que se ha solicitado Ia
medida

HR Business Partner
OOPP

Durante toda |la
vigencia del plan
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112. La empresa informard a la comision de | Comisidn de seguimiento informada Responsable RRHH y | Anualmente durante

seguimiento y evaluaciéon del plan de las medidas Agente de Igualdad la vigencia del plan
tomadas en los casos presentados de vdg

XIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

ANTES DE LA 1. Anexar al Plan de Igualdad de la empresa, el Protocolo de actuacién en materia de acoso sexual o por razén de sexo.
FIRMA DEL

PLAN

2. Recopilar la informacion de dénde se incorporan y con qué condiciones las mujeres, para evitar discriminaciones o desigualdades
no pretendidas, y/o la perpetuacion de estereotipos.

3. Establecer, como principio general, que, en las aperturas de centros de trabajo, campafias especiales y vacantes en general, tendran
prioridad las mujeres en situacidn de igualdad de cumplimiento de requisitos de la posicién de las candidaturas.

4. Informar periddicamente de la ubicaciéon y medios de la publicacidn de las vacantes.

5. Como principio general mantener el porcentaje de contratacion indefinida frente a la temporal durante la vigencia del Plan de
Igualdad.

——————

......
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Incorporar en los procesos de seleccion para puestos a tiempo completo el acceso de las mujeres con contratos a tiempo parcial,
siempre que cumplan con los requisitos.

En los procesos de nueva contratacion y seleccién para personal directivo, mandos intermedios y personal técnico, garantizar en la
medida de lo posible, que al menos el 60% de las candidaturas finalistas sean mujeres.

Aumentar un 2% el porcentaje de mujeres tanto en el acceso y promocidn en puestos de trabajo, categorias, grupos profesionales y
nivel jerarquico, asi como en los sectores donde la mujer este infrarrepresentada ya sea en el global de plantilla como en la poblacién
de mujeres especifica en la empresa (entiéndase por infrarrepresentacion la menor presencia de mujeres).

Establecer una evaluacién periddica del encuadramiento profesional que permita corregir las situaciones que puedan estar
motivadas por una minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

Disponer de una base de datos propia de la formacidn recibida, desglosada por sexo y actualizada.

Incorporar un sistema de deteccién de necesidades de formacidn de toda la plantilla. Realizar un cuestionario en el que se recojan
aspectos tales como: necesidades formativas, accesibilidad a las acciones, valoracién de la formaciéon para desarrollo de la carrera
profesional, etc.

Desarrollo de un Plan de Formacidn para impulsar el desarrollo profesional en la empresa, tanto horizontal como verticalmente,
teniendo en cuenta los requerimientos de los trabajadores y las trabajadoras.

Realizacidon de un seguimiento anual por grupos profesionales y puestos de las promociones y de sus criterios desagregadas por
sexo, indicando grupo, categoria, puesto de origen y de destino, tipo de contrato y jornada.

Se informara a la Comisidn de Seguimiento y a la RLT de los criterios establecidos para la promocién por puestos (perfil profesional,
requisitos del puesto, formacién, conocimientos, ...)

Disponer de informacidn estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de seleccién para las diferentes promociones que
impliguen cambio de categoria (numero de personas consideradas para cada puesto) y su resultado (nimero de personas
seleccionadas) para su traslado a la Comision de Seguimiento.
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Disponer de informacién estadistica y realizar un seguimiento anual de la distribucidn de la plantilla por grupos, categorias,
departamentos y nivel jerarquico.

Fomentar la realizacién de formacién en materia de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Revisar periddicamente el protocolo de riesgo durante el embarazo y la lactancia con la RLT. Mantener su difusidon en los medios
habituales de la empresa.

Considerar las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en el estudio e
investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales y psicosociales con el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de las personas trabajadoras.

Mantener campafas y formaciones preventivas de salud laboral en ergonomia, correcciones posturales y riesgos psicolégicos
destinadas a prevenir riegos para la salud general en el trabajo a distancia.

En el caso de detectarse una brecha salarial en los términos y criterios del RD 6/2019 superior al 15%, la empresa se compromete a
activar medidas correctoras en el plazo de 24 meses que corrijan dicha desigualdad.

Analizar los criterios que determinan quienes tienen derecho a la retribucidén variable, en qué cuantia, periodos, etc., y analizar la
repercusion de la disponibilidad en la retribucién.

Aplicar, en todos los casos el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo e informar a la Comisidén de Seguimiento (CS) sobre el
numero de casos y tipologia de los mismos que se haya podido llevar a cabo en el periodo de evaluacién del Plan de Igualdad.

Revisar, corregir, vigilar sistematicamente el lenguaje y las imagenes utilizadas en las comunicaciones y la guia, tanto de uso interior
como externo, especialmente de cualquier expresidn y discriminacién sexista.

La Comision de Seguimiento revisard la utilizacidon del lenguaje y las imdgenes contenidas en los medios de comunicacion internos y
externos, asi como la efectividad de la comunicacidn interna a partir de los resultados de los cuestionarios sobre accesibilidad y
contenido de los mismos.




——————

......

DURANTE
TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN

PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

26.

27.

Realizar una campafia de difusion y sensibilizacion (elaboracién de materiales, infografias, graficos, etc.). Desde la comision de
igualdad: Elaborar un documento especifico de difusidn de este apartado, que contemple derechos reconocidos por ley y las mejoras
de este plan de igualdad negociadas.

La empresa informara a la comisidn de seguimiento y evaluacidn del plan de las medidas tomadas en los casos presentados de vdg

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

La Empresa velara para que tanto en las ofertas de empleo como los modelos internos de solicitud de vacante no se dirijan a uno u
otro sexo, lo que implica asegurar la no utilizacién de lenguaje o imagenes sexista que puedan dar lugar a interpretar que la oferta
se dirige a un sexo concreto.

Continuar con la perspectiva de género en nuestros procesos de seleccidn, reflejando el compromiso por parte de la empresa en
materia de igualdad a través de la publicacion de ofertas con un mensaje especifico sobre la igualdad de oportunidades.

Hacer un seguimiento del n2 de solicitudes recibidas y contrataciones realizadas por sexo y puesto o grupo profesional, analizando
la idoneidad de los CV, tanto seleccionados como rechazados de los finalistas, para cubrir los puestos ofertados en puestos de
mando.

Informar a las empresas colaboradoras de la politica de seleccidn establecida segln el principio e incorporar la posibilidad de actuar
con los mismos criterios de igualdad.

Reforzar los contactos con centros educativos y universitarios para identificar el talento, haciendo hincapié en que el sector maritimo
esta abierto al colectivo femenino, actualmente menos representado.

Difundir las promociones de manera clara y transparente, especificando acciones de discriminacién positiva.
Facilitar a toda la plantilla informacidn clara y accesible de la oferta formativa de la empresa a través de todos los medios disponibles,
evitando con ello un acceso desequilibrado por cuestién de género. Facilitar que la formacién sea compatible con las

responsabilidades familiares.

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los diferentes cursos (manuales, mddulos, etc.) desde la
perspectiva de género.
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

La Comisidn de Seguimiento, con representacion de las dos partes, podra participar en algunas acciones formativas, relacionadas
con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y realizara el control y seguimiento de las mismas.

Facilitar el acceso de la plantilla a acciones formativas diferentes a las de su puesto de trabajo, pudiendo ser solicitadas por la plantilla
a través de un formulario, como incentivo para el desarrollo profesional.

Realizar la formacion, dentro de la jornada laboral, para facilitar su compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales.

Realizar acciones formativas de reciclaje profesional a quienes se reincorporan en la Empresa a la finalizacion de la suspension de
contrato, por nacimiento y cuidados del menor, excedencias y bajas de larga duracion.

Seguir con la campafia de actualizacidn de historial profesional.
Fomentar, promover e incrementar la presencia de mujeres en puestos directivos y mandos intermedios a través de acciones
positivas: en igualdad de condiciones de idoneidad y competencia tendrdn preferencia las mujeres en el ascenso a puestos en los

que estén infrarrepresentadas.

Incorporar en el procedimiento de promocién que, en igualdad de méritos y capacidad, tendran preferencia las mujeres, para el
ascenso a puestos, categorias, grupos profesionales o niveles retributivos, con el objetivo de aumentar un 2% porcentual de mujeres.

Realizar un seguimiento por RRHH de las zonas de la publicacién de las vacantes de promocién en todos los centros de trabajo,
trasladando las posibles incidencias a Central.

La persona sera informada sobre los motivos del rechazo para promocionar.

Garantizar las mismas oportunidades de promocién a toda la plantilla, de manera que la jornada continua, a tiempo parcial o la
jornada reducida no represente una barrera para promocionar.

Procurar que en el periodo de vigencia del plan haya una participacién lo mas equilibrada en los cursos y formaciones especificas
para acceder a puestos de responsabilidad, los que se desarrollen dirigidos a la promocién profesional y ligados a las funciones de
responsabilidad, en caso de que los hubiera.
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47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

56.

Cuando existan vacantes dentro de la compaiiia tendran preferencia el personal de la empresa, antes que contrataciones externas,
siempre y cuando se cumplan los requisitos exigidos.

Procurar que la empresa desarrolle en sus planes de formacién acciones que impulsen y faciliten la promocién de las mujeres a los
cargos de responsabilidad en el marco del desarrollo de carrera.

Continuar con la campafia Quedarse es moverse.
Incorporar, siempre que sea posible, las jornadas continuadas segun las necesidades del departamento y de la compaifiia.

Facilitar la adaptacién de la jornada sin reducirla, siempre que sea posible, para aquellas personas que tengan a su cargo menores
y/o familiares dependientes, siempre que se justifique convenientemente la necesidad.

Aumentar de dos a tres afios el tiempo de excedencia que se puede solicitar para el cuidado de familiares dependientes, con reserva
del puesto de trabajo durante todo este periodo de excedencia.

Mantener la buena préctica de tener permisos retribuidos por el tiempo necesario para los trabajadores/as con descendientes
menores o con personas dependientes a su cargo, para atender situaciones que exijan su presencia.

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

Conceder como permiso no retribuido el tiempo de ausencia del puesto de trabajo como consecuencia de las gestiones necesarias
para llevar a cabo la adopcidén, siempre y cuando se comunique con una antelacién minima de 14 dias y con un maximo de 20 horas
al afio, revisables en casos excepcionales.

Conceder como permiso no retribuido el tiempo de ausencia del puesto de trabajo para las personas trabajadoras que decidan
someterse a tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, siempre y cuando se comunigque con una antelacién minima de 14




PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

57.

58.

59.

60.

61.

62.
63.

64.

dias, de 48 horas al afio para consulta médica o acreditacion médica de la necesidad de la ausencia por la aplicacién del tratamiento.
Dicho permiso podra ser recuperable siempre que las caracteristicas del servicio asi lo permitan.

Mantener la buena practica de solicitar una reduccién de jornada y/o adaptacion de la misma, temporalmente, por estudios
vinculados a la actualizacién capacitacién, desarrollo profesional del puesto desempefnado. Una vez transcurrido el plazo solicitado,
la persona volvera a su jornada habitual y puesto de trabajo.

Se posibilita el disfrute de un permiso no retribuido de hasta 30 dias al afio para cubrir necesidades personales, justificandolo
debidamente con una antelacién minima de un mes, cuando sea posible, y siempre que la organizacién racional del trabajo lo
permita.

Se flexibilizara el horario, siempre que sea posible, para los menores a cargo para los periodos de adaptacién en el primer afo de
guarderia y primer aiio de infantil, siempre que esté previamente acordado y respetando el cdmputo de horas semanales.

Teniendo en cuenta la politica horaria de las diferentes actividades de Bergé, se establecerd un margen de flexibilidad diaria en el
inicio y finalizaciéon de la jornada de trabajo de una hora, que ayude a que la presencialidad de quienes tengan familiares
dependientes no sea un handicap para la conciliacién. (Esta medida no aplica a quienes realizan turnos u horarios especificos
relacionados con su actividad).

Continuar con la buena practica de dar permisos especial de acompanamiento de menores de 18 afios o personas dependientes
cuando circunstancias especiales que asi lo exijan (acompafiamiento en ambulancias, en juzgados o en una necesidad médica
urgente o del especialista). Se debera avisar, salvo situaciones de fuerza mayor, con una antelacién de 48 horas al responsable del
servicio, presentando el correspondiente justificante.

Favorecer la desconexién digital fuera del tiempo laboral (tardes, fiesta y fines de semana, vacaciones, etc).
Licencia retribuida a la pareja para acompaiar a las clases de preparacién al parto y exdmenes prenatales, presentando el
correspondiente justificante.

Realizar campafias de visibilizacion del personal directivo o de mando que se acoja a los permisos relacionados con la
corresponsabilidad.
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65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.
74.

El otro progenitor, durante los dos meses inmediatamente posteriores del disfrute de la suspensidn del contrato por nacimiento,
tendra derecho a flexibilizar su jornada y horario diario de trabajo respetando la organizacion del trabajo y el cbmputo semanal.

Revisar las infraestructuras existentes y adaptar o crear las instalaciones a las necesidades de las mujeres en los puestos y
localizaciones donde no existen instalaciones diferenciadas por sexo.

Habilitar, donde no exista, un espacio y/o mobiliario adecuado en los centros, para los perceptivos descansos de la plantilla y de las
embarazadas y en periodo de lactancia natural cuando lo requieran.

Se garantizara el adecuado acceso de las personas trabajadoras a la informacién contenida en el registro retributivo, a través de la
representacién legal o de forma directa, en cuyo caso la informacidn a facilitar se limitara a las diferencias porcentuales que
existieran en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que también deberdn estar desagregadas en atencién a la
naturaleza de la retribucién y el sistema de clasificacion aplicable. (RD 902/2020).

Hacer un seguimiento del resultado de la aplicacién del protocolo de acoso y, en funcién de ello, proponer modificaciones para su
actualizacién y mejora.

Poner en marcha campafias de sensibilizacién y prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo en las que se incluyan entre otros
contenidos, situaciones de acoso, los canales de difusién del Protocolo y de denuncia de las situaciones que se produzcan, la
tipificacion de las medidas sancionadoras por acoso sexual y por razén de sexo en el régimen disciplinario, y en general, de los
aspectos esenciales recogidos en el procedimiento de prevencién y actuacion.

Realizar cursos de formacién a mandos, mandos intermedios, gerentes y personal técnico y de gestion de equipos sobre prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo.

Difundir la existencia del | Plan de Igualdad entre la plantilla a través de campafias.
Realizacidn de una campania divulgativa de hitos significativos (8 de marzo, 25 de noviembre, etc.).

Informar a los diferentes grupos de interés con los que se relaciona la compaiiia sobre la igualdad de oportunidades, especialmente
con nuestros clientes y proveedores.




,,,,,,

......

PLAN DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES 2022-2026

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

Las mujeres victimas de vgd podran adaptar la jornada, con o sin reduccién, y adoptar el cambio de turno para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la proteccién social integral.

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 proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, tendran 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.

Las victimas de vdg tendrdn la posibilidad de suspender el contrato de trabajo por 6 meses, ampliable a 18 meses, con reserva del
puesto.

Derecho a la extincidén del contrato de trabajo por decisidn de la trabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su
puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género.

No se consideraran faltas de asistencia al trabajo, las motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de violencia de género,
acreditadas por los servicios sociales de atencién o servicios de salud, con independencia de la necesaria comunicacidn que de las
citadas incidencias ha de efectuar la trabajadora a la Empresa.

La empresa facilitara y asumira el coste de la asistencia psicolégica de la trabajadora victima de violencia de género, por un nimero
de sesiones que el especialista estime adecuadas y sin superar en ningun caso, las 10 sesiones totales, con un coste maximo por
sesién de 55€.

Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario, para los tramites necesarios (sociales, judiciales y sanitarios) motivados por
la situacién de vdg.

*SEMESTRALMENTE:

82. Informar a la Comisién de Seguimiento de la siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada por sexo, edad y grupo profesional.
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83.

84.

85.

86.

Designar una persona responsable (y una suplente) de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la
empresa, con formacidn especifica en la materia (agente de igualdad o similar), que gestione el Plan, participe en suimplementacion,
desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de igualdad en los procesos de seleccion, promocién y demas contenidos
que se acuerden en el Plan e informe a la Comisidn de Seguimiento.

Formar a las personas que integran la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad por parte de la empresa en materia de politicas
de igualdad, acoso sexual, acoso por razén de sexo, violencia de género y seguimiento de planes de igualdad.

La empresa facilitara a la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad la metodologia de evaluacién de prevencidn de riesgos
laborales por si pueden contribuir a mejorar las misma desde la perspectiva de género.

Comprobar a través de la metodologia de la evaluacidn que se tiene en consideracidn los riesgos psicosociales por la desagregacion
por género, siempre que sea posible y no coarte el anonimato de las personas participantes en dicha evaluacion.

87.

Difundir por los canales habituales de comunicacién interna de la empresa, el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo,
negociado por empresa y Representacion Legal de los Trabajadores.

88.

89.

90.

91.

Revisar y analizar los criterios y herramientas empleadas en las pruebas de seleccidn, entre ellas las entrevistas. Eliminar cualquier
posible elemento de discriminacion en la seleccién.

Incluir en la documentacion de bienvenida que se entrega a las incorporaciones mensajes a favor de la igualdad de trato y
oportunidades.

Informar del procedimiento de promocion a los directivos y mandos intermedios y hacer seguimiento de la aplicacién del mismo.

Capacitacién del departamento de comunicacién en materia de igualdad y utilizacidn no sexista del lenguaje.

92.

Revisar en profundidad la descripcion de puestos, asi como las nomenclaturas de los puestos de trabajo con criterios objetivos y no
discriminatorios.
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93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

Realizacion de acciones de formacidn y sensibilizacidén especificas en materia de igualdad, dirigidas a las personas que participan en
los procesos de seleccidn, contratacidn, promociéon y formacién. Formar a cada departamento responsable de implantar medidas
del Plan de Igualdad especificamente en la materia correspondiente.

Incluir médulos de igualdad en la formacion dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de la existente, incluidos mandos intermedios, en
horario de trabajo.

Garantizar que RRHH y Direccion, realizan formacion especifica en Igualdad de Oportunidades.

Difundir, compilar y actualizar los permisos y licencias puntualmente a través de la intranet y en cada centro, a través de los tablones
de anuncios o los medios oportunos, con una mencién especifica para los hombres.

Realizar Registro salarial y Auditoria Retributiva con medias y medianas por puesto y desglosadas por sexo, atendiendo a salario
base, complementos salariales y extrasalariales, segtn lo dispuesto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre hombre y mujeres.

Revisar el sistema retributivo en funcion de la valoracion de los puestos de trabajo y la clasificacion profesional, basada en las
funciones a desempefiar en el puesto o categoria con independencia de las personas que los ocupan, diferenciando entre mujeres

y hombres.

Disponer de una guia de lenguaje de uso inclusivo de la comunicacién y difundirla entre la plantilla.

100.Redaccién, elaboracion y desarrollo de un plan de comunicacién en materia de igualdad de oportunidades y no discriminacion.

101.Realizar un protocolo con recomendaciones para realizar una seleccién igualitaria que sirva de guia en la aplicacién de criterios

homogéneos de seleccidn (no sexistas, objetivos y neutros que no contemplen aspectos de contenido personal o estereotipos de
género).
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102.Revisar las descripciones de puestos las competencias solicitadas para asegurar que no existan competencias sesgadas hacia uno u
otro género.

103.Revisar el lenguaje en la nomenclatura de los puestos para que sea inclusivo.

104.Realizar una evaluacion de los puestos de trabajo objetiva que mida la importancia relativa de un puesto dentro de la organizacion
con perspectiva de género para garantizar la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre sexos.

105.Analizar la situacién y necesidades de la plantilla, mediante una encuesta.

106.La comisidn de seguimiento recopilard informaciéon sobre las posibles barreras que hayan podido encontrar a la hora de
promocionar dentro de la empresa las trabajadoras en puestos de responsabilidad.

107.Analizar con IT e inversiones la creacidn y/o desarrollo de una herramienta para el seguimiento de los indicadores.

108.Contactar con entidades que apoyen a mujeres victimas de violencia y firmar un convenio de colaboracion.

109.Revisar auditoria retributiva.

110.ldentificar las posiciones en las que hay menor presencia de mujeres, fomentando la formacion en los puestos en los que tengan
menor presencia.

111.Plantear una mejora de las prestaciones de los reconocimientos, a lo largo de la vigencia del plan de igualdad, a la salud realizados
por la empresa en los siguientes casos:
eInclusion del reconocimiento mamografico para personas mayores de 40 afos.
eInclusidn de la prueba de PSA para mayores de 50 afios.
eInclusidn de prueba de sangre en heces a partir de los 50 afios.
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Xlll.  SISTEMAS DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

La evaluacién tiene por objeto evaluar el cumplimiento de las medidas adoptadas en el Plan de
lgualdad y valorar la adecuacién de las medidas descritas y verificar su coherencia con los
objetivos propuestos inicialmente. Para ello, se realiza una evaluacién anual y reuniones
semestrales con la finalidad de hacer un seguimiento del Plan. Se fijara una de las reuniones en
septiembre y otra en marzo. Ademas, se establecera un calendario de cada una de las medidas,
teniendo en cuenta los indicadores de cara a evaluar en qué grado se consigue el objetivo
establecido. La Comisién de Seguimiento evaluard que se hayan cumplido los resultados
previstos, el grado de satisfaccidn de las destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha sido
correcto el desarrollo de las mismas.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacién intermedia al finalizar el
segundo afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacién 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 evaluacién final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

e Elgrado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

e Elgrado de consecucion de los resultados esperados.

e El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

e El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

e Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

e Elgrado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

e 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.

e Lareduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

XIV. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION.

Con el fin de realizar la evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad, se creara una Comision
de la evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad que se compondra segun establece el RD
901/2020.

Las funciones de la Comisidn de Seguimiento, Evaluacion y Revisién del Plan de Igualdad seran:

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion, y motivar y apoyar la implementacion
de las medidas pactadas en el plan de igualdad.

e Difundir el plan de igualdad.

e Hacer un seguimiento de la aplicacién del plan de igualdad, asi como de los indicadores
relaciones con las medidas incluidas en el mismo.

e Realizar sesiones de trabajo para proponer posibles ajustes, correcciones o aclaraciones al
plan, que en tal caso se considerara que forman parte del mismo.

BERGE
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e Establecer otros indicadores de seguimiento relacionados con las medidas previstas, que
permitan valorar de una manera rigurosa la adecuacion del plan a la realidad de la empresa
y a los objetivos a cumplir.

e Elaborar anualmente el informe de diagndstico para la mejora continua del plan.

e Elaborar de forma anual un informe de conclusiones en el que se refleje la evolucidn de los
indicadores y objetivos alcanzados por cada medida, proponiendo las recomendaciones que
consideren oportunas.

e Seguimiento tanto de la aplicacidn de las medidas legales que se establezcan para fomentar
la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de lgualdad, identificando
ambitos prioritarios de actuacion.

e Colaborar con la direccidn de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de todas
las medidas aqui descritas.

e Promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido en el entorno de
la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, v,
por ultimo, de la eficiencia del Plan.

e Cuantas otras que pudieran atribuirle la normativa, los convenios colectivos de aplicacién o
que se acuerde en la propia Comisién.

Para el funcionamiento de la comision de seguimiento se negociara un reglamento de
funcionamiento de la misma.

XV. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

En el caso de que alguna circunstancia obligue o recomiende la modificacién parcial o total del
Plan de Igualdad, incluido el procedimiento para solventar las posibles discrepancias que puedan
surgir en la aplicacidn, seguimiento y evaluaciéon del plan de igualdad o su revision, el
procedimiento serd el siguiente:

a. Cualquier persona de la comisidn de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad
en nombre propio o recogiendo la propuesta de otra persona o entidad, podra
enviar una convocatoria de reunién extraordinaria a la Comision de Igualdad que
tendra que ser convocada en el plazo maximo de 15 dias. La fecha, hora y medio de
reunion tendra que ser la que en ese plazo, contenga el mayor acuerdo posible entre
los miembros de la Comision.

b. Enlareunidn de la comisidn, se trasladara la modificacion propuesta que debera ser
aceptada por unanimidad de la Comisién.

c. Tras la aceptaciéon de la modificacidon se asignara los procesos, medios y plazos
adecuados para su incorporacion al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunidn ordinaria de la comision de igualdad se revisara su nivel de
ejecucion.

e. Lamodificacidnincorporada debera ser comunicada a la plantilla a través del medio
de comunicacién interna mds adecuado.
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XVI.  ANEXOS

e COMPROMISO FIRMADO POR LA DIRECCION

e ACTA DE CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA + REGLAMENTO
e DIAGNOSTICO

e ACTA APROBACION DIAGNOSTICO

e PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

e ACTA APROBACION PLAN DE IGUALDAD

e ACTA DESIGNACION PERSONA ENCARGADA DE SUBIDA A REGCON
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