PLAN PARA LA IGUALDAD DE GENERO
DE GRUPO LINCE ASPRONA S.L.U.
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1. Introduccién
1.1 Marco Normativo

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

“Todos los hombres nacen libres y en igualdad de dignidad y derechos”

Declaracién Universal de Derecho Humanos (Art, 1)

La Unién Europea recoge la igualdad como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, en el que se reconoce que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en la de los Estados miembro.

En el dmbito nacional, la Constitucién Espafiola de 1978 reconoce como derecho fundamental,
en su articulo 14, el derecho a la igualdad entre mujeres y hombres y la prohibicién de
discriminacion; y atribuye a los poderes publicos, en el articulo 9.2, el deber de “promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad de las personas y los grupos en que se integran,
sean reales y efectivas, y remover los obstéaculos que impidan o dificulten la plenitud y facilitar
la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

En los dltimos afios, el interés de los Poderes Publicos por las cuestiones relacionadas con la
igualdad de género ha experimentado un notable crecimiento que se concreta en la aprobacién
de una serie de leyes encaminadas a la eliminacion de los obstaculos que siguen impidiendo que
la igualdad entre mujeres y hombres sea real.

En 2007, se promulgé la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. La Ley reconoce la necesidad de “una accién normativa dirigida a combatir
todas las manifestaciones, atin subsistentes, de discriminacién, directa o indirecta, por razén de
sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de los obstéaculos y
estereotipos sociales que impiden alcanzarla”.

El articulo 45.1 obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral. Para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores.

Entre esas medidas se encuentra la elaboracién de un Plan de Igualdad. Los planes de igualdad
de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
3
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El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién y Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
incorporan cambios significativos en la Ley Orgdnica 3/2007 en cuanto a la ampliacién de
empresas obligadas a realizar un plan de igualdad, precisando el contenido de los diagnéstico y
planes, y estableciendo un registro obligatorio de planes de igualdad.

Por todo lo anteriormente expuesto, y para dar cumplimiento a la legalidad, asi como al
compromiso adquirido por Grupo Lince en la aplicacién del principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, se desarrolla el presente Plan de Igualdad.

1.2 Conceptos basicos. Definiciones

Definiciones recogidas en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y otras de caracter normativo.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil. (Articulo 3)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se garantizard en
el acceso al empleo, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en la organizaciones sindicales y
empresariales, 0 en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Articulo 5)

Discriminacién directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacién 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 situacién comparable. (Articulo 6.1)

Se considera discriminacidn indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro. (Articulo 6.2)

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u pfensivo. (Articulo 7.1)




CIF B47468319

Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.2)

Discriminacién por embarazo maternidad
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. (Articulo 8)

Indemnidad frente a represalias

Se considera discriminacion por razdn de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentaciéon 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. (Articulo 9)

Acciones positivas

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. (Articulo 11.1)

Conciliacién personal, familiar y laboral
Derecho que se reconoce a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomente la asuncién

equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su
ejercicio. (Articulo 44.1)

lgualdad de remuneracion por razén de sexo

El empresario estéd obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la misma
retribucidn, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Articulo 28 del Estatuto de los
Trabajadores)

Planes de igualdad

Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar 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 discriminacion por razén de sexo. (Articulo 46.1)
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2. Principios generales del Plan de Igualdad
El presente Plan de Igualdad se rige por los siguientes principios:
= Universalidad: Estéd disefado para el conjunto de la plantilla y afecta a todas las

personas de la organizacién, independientemente de su sexo.

» Transversalidad: Enfoque integral que implica a todas las dreas y niveles de gestién.
Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

= Dinamismo y flexibilidad: Es progresivo y puede someterse a cambios en funcién de las
necesidades surgidas a partir los procesos de seguimiento y evaluacién.

= Sensibilizacién y participacién: Aprobacién y colaboracién de toda la plantilia.

= Prevencién: Es preventivo. Elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por
razén de sexo en el seno de la organizacién.

= Compromiso: Parte de un compromiso de la Junta Directiva que garantiza los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

3. Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

En base a lo establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, el 3 de diciembre de 2021 se constituye, con los siguientes
integrantes, la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Grupo Lince:

En representacion de la empresa

Daniel Clavero Herrero. Gerencia
Nuria Sastre Valles. Direccion de RRHH
Alexandra Gonzélez del Soto. Técnica de apoyo

/ Laura Martin Cachinero. Técnica de apoyo

Nieves Garcia Vazquez. Técnica de apoyo
Jorge Gonzalez Alonso. Técnico de apoyo

En representacion de la plantilla

Belén Famelgo Pérez. Comité de empresa Limpiezas (CC.00.)

Verdnica Cruz del Amor. Comité de empresa Limpiezas (FSIE)

José Antonio Rodriguez Ramos. Comité de empresa Limpiezas (CC.00.)

Jestis Anieva Torres Tejido. Comité de empresa Servicios Auxiliares Valladolid (CC.00.)
Jorge Gil Martinez. Comité de empresa Jardines (CC.00.)

Miguel Santiago Herrero. Comité de empresa Marketing Directo (UGT) V\%
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El 24 de febrero de 2022, segin se recoge en el anexo al acta de constitucién de la Comisién
Negociadora del Plan de lgualdad de Grupo Lince, se aprueba un cambio de integrantes. Asi,
Jests Anieva Torres Tejido, miembro del Comité de Empresa de Servicios Auxiliares Valladolid
que participaba en representacién de la plantilla es sustituido por el también miembro del
mismo Comité de Empresa, Gonzalo Alonso Martin.

4. Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de lgualdad es de aplicacion en todos los centros de trabajo de Grupo Lince,
cualquiera que sea su ubicacién.

Afecta a todas las personas de la organizacion, independientemente de su sexo, tipo de
contrato, puesto y/o nivel jerdrquico. Asimismo, sera de aplicacidn a las personas trabajadoras
cedidas por empresas de trabajo temporal mientras presten servicios en la entidad.

El periodo de vigencia del Plan de Igualdad seré de cuatro afios desde su aprobacién y firma.

5. Diagndstico de situacion

Con caréacter previo al disefio del Plan de Igualdad se ha llevado a cabo un estudio cuantitativo
y cualitativo de la estructura organizativa de la empresa que ha permitido conocer tanto su
situacién actual en materia de igualdad entre mujeres y hombres como su evolucién en los
dltimos afos. Los resultados del estudio se presentan en un Informe Diagnéstico que ha sido
aprobado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad y cuyas conclusiones, en base a las
materias establecidas en el articulo 7.1 del RD 901/2020, de 13 de octubre, son:

Proceso de seleccion y contratacién:

- No se aprecia discriminacién en los procesos de seleccién y contratacién de personal.
Si bien, la evolucién de las contrataciones y extinciones de la relacién laboral en los
ultimos 5 afios no han propiciado un mayor equilibrio en la plantilla.

Clasificacién profesional:

- El'Grupo Profesional mayoritario es el de Produccién, que abarca al 92% de la plantilla.
Los datos desagregados por sexo arrojan la existencia de segregacién horizontal, ya que
hombres y mujeres se concentran en puestos y tipos de trabajo diferenciados. Asi, el
Grupo de Produccién estd masculinizado mientras que el de Administracion o Técnicos
esta feminizado.
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- Del anélisis por Niveles de los distintos Grupos Profesionales se concluye que:

» las mujeres, mayoria en el Grupo Profesional de Administracién, lo son
también en el nivel superior.

= Ausencia de mujeres en el Grupo Profesional de Direccién/Coordinacidn.

* Los hombres representan el 70% del Grupo Profesional de Produccién. El
cuanto a la distribucién por sexo y niveles, salvo en el Nivel 1, en el resto son
mayoria los hombres con porcentajes entre el 60% y el 80%.

= El Grupo de Técnicos estd ocupado en un 70% por mujeres. La mayoria de
personal técnico se concentra en el Nivel 2, en el que el 80% son mujeres. En el
resto de niveles, 1 y 3, existe un equilibrio entre el nimero de mujeres y de
hombres.

Formacién y promocién profesional:

- Sibien no se aprecian desigualdades por razén de sexo en el acceso a la formacién:

= Atendiendo a los datos desagregados por sexo en relacién al conjunto de la
plantilla, los hombres participan mas en formacién (51%) que las mujeres (46%).

- Sibien no se aprecian desigualdades por raz6n de sexo en los procesos de promocién
interna, regulados en el articulo 22 del convenio de empresa:

= Es habitual para ciertos puestos, por ejemplo, los de limpieza, recibir mas
candidaturas de mujeres. En cambio, se registran mas candidaturas de hombres
en puestos de jardineria o de servicios auxiliares a la industria. En cualquier
caso, no se han tomado medidas para equilibrar la presencia de mujeres y
hombres en los puestos de responsabilidad y decisién.

» El 80% de las promociones internas registradas en los ultimos 5 afios han
afectado a hombres. Todas han supuesto un cambio de categoria y se han
producido por decisién de la organizacion.

Condiciones de trabajo

- Tipo de contrato: No existen diferencias significativas en cuanto al tipo de contratacién
en funcién del sexo. La eventualidad y/o temporalidad afecta de manera similar a
mujeres y hombres. Asi, el 23% de las mujeres de la empresa cuenta con un contrato
eventual o de obra y servicio frente al 26% de los hombres.

Tipo de jornada: La parcialidad afecta mas a las mujeres. Asi, un 55% del total de mujeres
trabaja a tiempo parcial frente al 20% del total de hombres.
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Turno de trabajo: En términos porcentuales las mujeres son mds en jornada continua y
partida. En el turno rotativo, en cambio, la concentracion de hombres (34,6%) es mayor
que la de mujeres (17,59%).

Auditoria Salarial: Existe una diferencia de retribucién general de la empresa del 2% de
las mujeres sobre los hombres. En los salarios la diferencia es del 2% a favor de las
mujeres. En los complementos salariales no se aprecia una diferencia en los datos
generales de la empresa. En los complementos no salariales hay una diferencia del 1%
a favor de los hombres.

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

El IX Convenio Colectivo del Centro Especial de Empleo de Grupo Lince Asprona (2021-
2024) establece en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral mejoras
respecto a la normativa vigente.

El uso de medidas de conciliacion es reducido entre la plantilla. Si bien existe paridad
entre mujeres y hombres en el cémputo total, el uso de medidas relacionadas con el
cuidado de menores, como la reduccion de jornada o la excedencia, es exclusivo entre
las mujeres.

Infrarrepresentacién femenina:

Hombres
67%

Desequilibrio en el nimero de mujeres y hombres que forman la plantilla.
Infrarrepresentacién femenina en el conjunto de la plantilla, que estd masculinizada.

800
700

600
Mujeres

33% 500
400
706

—~ 300
200

100 233

0 -
MUIJERES HOMBRES TOTAL

Composicidn de la plantilla en % y en valores absolutos

Segregacion horizontal: Hombres y mujeres se concentran en areas diferentes de
trabajo. Asi, hay dreas masculinizadas como la de Parques y Jardines, Servicios Auxiliares
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a Empresas o Marketing Directo. En las dreas de Limpiezas y Servicios Comunes, en
cambio, existe paridad entre hombres y mujeres.

- Segregacion vertical: Si bien la Gerencia estd ocupada por un hombre, no se aprecian
diferencias en funcién del sexo en los puestos de direccién y mandos intermedios, casi
paritarios. Ausencia de segregacion vertical; hombres y mujeres se concentran en
grados y niveles de responsabilidad similares.

Retribuciones:

- Llos salarios y complementos se fijan segln convenio a todas las categorias
profesionales). En caso de pago de complementos fuera de convenio, estos se
retribuyen en funcién de la responsabilidad de la gestién de un proyecto, centro,
servicio, coordinacion de personas...

- Respecto al sistema de retribucion variable, se establecen acuerdos de bonus sobre
consecucién de objetivos para el personal directivo. El resto {especial dedicacion en la
gestién) se distribuyen a criterio de la estructura directiva.

- La empresa ofrece, ademas, beneficios no salariales.

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo:

- Laempresacuenta desde 2016 con Protocolo de Actuacion frente al acoso sexual y acoso
por razén de sexo cuyo objetivo es prevenir y actuar ante las situaciones de acoso que
se produzcan en el dmbito laboral. El Protocolo es aplicable al conjunto de personas que
presentan servicios en Grupo Lince, S.L.U.

Si bien hasta el momento no se han registrado dificultades o conflictos relacionados con la
vulneracién del principio de igualdad, y de la encuesta realizada a la plantilla se desprende que
la igualdad entre mujeres y hombres si es tenida en cuenta en la organizacion, es preciso revisar
con perspectiva de género todos los procesos y toma de decisiones para garantizar en los
mismos la igualdad de trato y de oportunidades asi como la ausencia de cualquier tipo de
discriminacién por razén de sexo. Asimismo, se recomienda adoptar medidas que favorezcan la

presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas y niveles de la empresa.
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6. Resultados de la Auditoria Retributiva

Los resultados de la Auditoria Retributiva realizada sobre los salarios de 2020 nos indican:

= Existe una diferencia en el promedio total de retribuciones totales normalizadas de la empresa
del 2% de las mujeres sobre los hombres. En los salarios la diferencia es del 2% a favor de las
mujeres. En los complementos salariales no se aprecia diferencia significativa y en los
complementos no salariales hay una diferencia del 1 % a favor de los hombres.

* En el andlisis realizado de la brecha salarial por puestos de trabajo se observa:

- Enel puesto de administrativo la mediana, punto medio de la distribucién de los salarios,
es mas alta en los hombres, debido a que son menos y perciben complementos, por lo
que su punto medio es mas alto. En el puesto de conductor el promedio de los
complementos variables es mayor en los hombres, que son mayoria, 12 hombres y una
mujer. En el puesto de responsable de produccién existe brecha en los complementos
de las mujeres, con menos antigliedad y categoria inferior. En el puesto de técnico de
apoyo, los complementos variables como nocturnidad, festivos y domingo son mayores
a favor de los hombres.

- Existe brecha salarial a favor de las mujeres por los complementos de puesto en
conserjes, encargado de limpiezas y en operarios produccion de hosteleria, debido a que
en este caso cobran més variables y tiene mds antigiiedad de complemento de sector.

= En el andlisis realizado por categoria profesional:

- Seda brecha salarial a favor de los hombres en los puestos de Nivel 1 Técnicos, Nivel 2
Produccion y Nivel 3 Produccién, que se explica por la percepcién de complementos
por la responsabilidad exigida en su puesto, por la percepcién de complementos de
antigiliedad por convenio de sector (que no existen en el convenio de empresa), por la
percepcion de complementos variables en una de las secciones — servicios auxiliares-, y
por la incorporacién a la empresa a través de subrogacién de otras empresas con
salarios consolidados.

- Se observa brecha salarial a favor de las mujeres en la categoria de Produccién nivel 1
en los complementos salariales por especial responsabilidad.

En el andlisis realizado por valoracién de puestos:
En ninguno de los niveles se da una brecha superior al 25% a favor de los hombres en el
promedio de salario ni de complementos salariales. Tampoco a favor de las mujeres.

Se concluye que las diferencias en complementos salariales por puestos y categorias se derivan
de la responsabilidad y especial dedicacion exigida en el puesto, y de complementos variables
que es necesario retribuir en algunas secciones de la empresa por las caracteristicas de la
actividad.

Deben revisarse y regularizarse las asignaciones categoria-puesto de la valoracién de puestos
con perspectiva de género en los siguientes afios, una vez aplicada la nueva clasificacién
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profesional del IX Convenio Colectivo de Grupo Lince, y realizar el seguimiento oportuno para
reducir la brecha salarial.

No se observa discriminacidn directa ni indirecta por razdn de sexo en las retribuciones.

No se han descubierto que se aplique requisitos distintos en la seleccién de candidaturas para
ocupar un puesto.

Existe, por tanto, una relacién entre el valor aportado por cada persona trabajadora y la
retribucién que percibe por ello. Se aplica el principio de igual retribucién para un trabajo de
igual valor.

La Auditoria Retributiva, al igual que el Plan de Igualdad, tendra una vigencia de cuatro afios
desde su aprobacién y firma.

Sistema de Analisis para la valoracién de los puestos de trabajo de la empresa.

Para la valoracién de puestos se ha utilizado la herramienta “Sistema de valoracién de puestos
de trabajo en las empresas con perspectiva de género” de la web del Instituto de la Mujer.

Se han definido los factores de valoracién, agrupados en cuatro tipos:

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES: Factores que valoran los conocimientos y formacién de
todos los puestos, aunque sea minimo, de formacion basica, y de formacién técnica.

- Formacién

- Experiencia

- Iniciativa

- Complejidad de las tareas y problemas

B. RESPONSABILIDAD: Factores que valoran las consecuencias de los errores cometidos al
desarrollar las tareas y como influyen en el trabajo de otros.
- Liderazgo
- Trabajo en equipo
- Planificacién y organizacién del trabajo
- Toma de decisiones

C. ESFUERZO: Mide la importancia y habitualidad de esfuerzos de esfuerzos fisicos,
mentales o intelectuales y emocionales que conllevan tensién y cansancio en la
ejecucion de las tareas del puesto.
- Esfuerzo mental

- Esfuerzo emocional

- Esfuerzo fisico
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D. CONDICIONES TRABAJO: Mide las condiciones en las que se desarrolla la actividad,

incidiendo especialmente en los aspectos ambientales que afectan positiva o

negativamente a la persona que realiza la tarea, incluyendo el malestar fisico,
psicolégico o social.

- Fines de semana
- Turnos

Se asignaron pesos a los tipos de factores, y cada uno de ellos. A cada factor se le ha asignado

un grado, atendiendo al nivel de exigencia que constituye la escala de graduacién. Este nivel esta
comprendido en los limites del 1-5.

Se han valorado los puestos de la empresa recogidos en su Catalogo de puestos, obteniendo una

tabla de puntuacién de cada puesto por cada tipo y factores indicados, resultando una tabla de
niveles y puntuaciones desde el nivel 1 al 8.

Plan de actuacién

Garantizar la equidad del sistema retributivo, realizando los ajustes pertinentes.
Plazo: Durante el periodo de vigencia de la auditoria.

Tendencia a corregir la situacién actual de manera que se puedan ir incorporando mas
mujeres a los puestos subrepresentados. Promocionar el acceso al empleo de los

trabajadores/as con el fin de equiparar la representacién de ambos sexos contribuyendo
a la eliminacién de la segregacién horizontal.

Revisién de la valoracién de los puestos de Direccién en relacidn con el salario percibido.
Cualquier decisién en relacién con el sistema retributivo y, muy en particular, con la
asignacion de cuantias, debe estar acompafiada de un andlisis diferencial del impacto

que dicha decisién tendria en mujeres y hombres, de modo separado.

La organizacion debe disponer de informacién y andlisis estadisticos periédicos
(anuales) de las retribuciones reales, desagregados por conceptos de salario y puestos.

Las lineas de actuacién y los responsables se detallan en el area 9 del programa de
actuacion del plan de igualdad
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7. Objetivos

El Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las lineas de
trabajo de Grupo Lince para garantizar la iguaidad entre mujeres y hombres.

En consonancia con el diagnéstico de situacién y con la Ley Organica 3/2007 para la igualdad
efectiva de mujeres hombres, y demds normativa vigente, se establecen los siguientes objetivos
de igualdad.

7.1 Objetivos generales a largo plazo:

= Fomentar el principio de igualdad en el desarrollo de la actividad de la entidad, tanto
desde el punto de vista de organizacién interna como entidad que presta servicio a
terceras personas.

» [ntroducir la perspectiva de género en todas las dreas, procedimientos y decisiones de
la organizacién y, en especial, en el dmbito de las relaciones laborales y gestion de los
recursos humanos.

= Garantizar en todas las areas de la organizacion ia igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombres.

= Fomentar el igual valor de hombres y mujeres en todos los dambitos, asi como la
eliminacidn de estereotipos de género.

» Erradicar y prevenir situaciones de discriminacion, directas y/o indirectas, por razén de
sexo en el seno de la organizacion.

7.2 Objetivos especificos a corto plazo:

= Revisar con perspectiva de género los procesos de seleccion y promocion.
= Proyectar, tanto interna como externamente, una imagen plural y no sexista. Promover
la utilizacién de un lenguaje igualitario y de imdgenes no estereotipadas en las

comunicaciones de la entidad.

= Fomentar el desarrollo o aplicacion de medidas que permitan a la plantilla mejorar la
\g_)/conciﬁacién de su vida personal, familiar y laboral, asi como la corresponsabilidad.

= Llevar a cabo acciones de sensibilizacion y formacién en materia de igualdad dirigidas a
la plantilla.
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= Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso. Aplicar el procedimiento de actuacién
ante casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. Asegurar que la plantilla conoce
dichos procedimientos.

= Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género

=  Garantizar el principio de igualdad y transparencia retributiva.

8. Programa de actuacién

En consonancia con el diagnéstico de situacion y los objetivos marcados, el Plan de Igualdad de
Grupo Lince se estructura en nueve dreas de actuacion.

Para cada drea de actuacion se han establecido unos objetivos y una serie de acciones a
desarrollar para alcanzarlos, asi como el personal responsable de su implantacién, los medios y
materiales necesarios para su ejecucion y los mecanismos para su seguimiento y evaluacion.
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Area 1: Acceso al Empleo

- Evitar cualquier tipo de discriminaciéon directa o indirecta en el
acceso al empleo.

- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en los procesos
de seleccién de personal y lograr que estos sean lo mas

Objetivos ;
transparentes y plurales posibles.
- Lograr una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas
las éreas de la empresa.
1. Evitar que las ofertas de empleo contengan elementos que
generen discriminacién directa o indirecta.
2. Describir bajo una perspectiva de género los requisitos de los
puestos de trabajo. Revisién del Catalogo de Puestos.
3. Evitar la utilizacién de un lenguaje sexista y/o imagenes
estereotipadas, asi como la introduccién de sesgos o preferencias
Acciones por uno u otro sexo en las ofertas de empleo y/o impresos de
solicitud.
4. Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la entidad
con la igualdad de oportunidades.
5. Incluir como criterio de seleccién la preferencia del sexo en
aquellos puestos infrarrepresentados a igualdad de méritos y
capacidades.
Personal Area Recursos Humanos.

responsable

Delegados/as Territoriales.

Medios y materiales

Canales de reclutamiento.
Fichas de descripcién de puestos.

Indicadores de
seguimientoy
evaluacion

- N2y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivament

- N2 de procesos de seleccion realizados.
- N2 y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas

presentadas.

- N2y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan

en los procesos de seleccién.

incorporadas.

Plazo de ejecucidn

Durante toda la vigencia del Plan. \\/\,'




CIF B47468319

Objetivos

Area 2: Promocién Profesional

- Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades en los
procesos de promocion de personal.

Acciones

1. Redactar un documento que defina los criterios objetivos de
promocién teniendo en cuenta factores como la antigiiedad, la
discapacidad, restricciones fisicas, conciliacidn familiar...

2. Difundir las ofertas de promocion interna entre toda la plantilla
haciendo hincapié en que tanto mujeres como hombres
pueden optar al puesto, especialmente en los que estan
masculinizados o feminizados.

3. Difusién de las ofertas de promocion a través de los canales de
comunicacioén internos, incluido el correo electrénico.

4. Fomentar el equilibrio de hombres y mujeres en puestos de
responsabilidad y decisién.

Personal
responsable

Area Recursos Humanos.
Delegados/as Territoriales.

Medios y
materiales

Convenio Colectivo
Convocatorias de promocién interna

Indicadores de
seguimientoy
evaluacion

- N2 de procesos de promocién interna iniciados
- N2 y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas

presentadas.

- N2 y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que

participan en los procesos de promocién.

- N2 y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que

promocionan.

Plazo de ejecucién

Durante toda la vigencia del Plan
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Objetivos

Area 3: Formacién

Disefiar, planificar y organizar la formacion desde un enfoque de
género.

Formacion a la plantilla en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Acciones

1. Difundir de forma clara y accesible la oferta formativa a toda la
plantilla.

2. Formacién en materia de igualdad para todo el personal
mediante cursos y materiales informativos y de divulgacién
creados a tal efecto. Se prestara especial atencién a la formacién
y sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades de la
direccién, mandos intermedios y personal responsable de la
gestién de personal, asi como de los procesos de seleccién y
promocion.

3. Con la finalidad de conciliar el trabajo con la vida personal y
familiar, la realizacién de los cursos de formacién serd
preferentemente en horario laboral y, a ser posible, en el lugar
de trabajo. A demanda de los centros o servicios se podra facilitar
cursos que combinen modalidad presencial y aula virtual si los
contenidos y las condiciones lo permiten.

4. Informar sobre el derecho a la formacién durante el periodo de

suspension del contrato por nacimiento y cuidado de menores,
excedencia o reduccién de jornada por cuidado de menores o
familiares dependientes, o por razén de violencia de género.

Personal
responsable

Area Recursos Humanos.
Departamento de Formacion.

Medios y materiales

Plan de Formacion.
Recursos formativos y personal docente.
Canales internos de comunicacion.

Indicadores de
seguimientoy

~ evaluacién

Ne total de acciones formativas, horas de formacién y de
participantes, desagregados por sexo.

N¢ de acciones, segiin modalidad de imparticion.

N2 y porcentaje de personas, desagregado por sexo, formadas en
igualdad.

Plazo de ejecucién

Durante toda la vigencia del Plan.
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Area 4: Comunicacién

- Establecer un sistema de comunicacién incluyente que evite el uso
de un lenguaje e imagenes sexistas.

- Mantener puntualmente informada a la plantilla sobre el estado
del Plan de lgualdad, favoreciendo su participacion y facilitando el

L ejercicio de las medidas y derechos recogidos en el mismo.

Objetivos s a .

- Valorar el grado de conocimiento y la opinién de la plantilla sobre
la politica y medidas de igualdad adoptadas por la entidad.

- Analizar con perspectiva de género la estructura y composicion de
la plantilla a lo largo del tiempo.

- Sensibilizar a la plantilla sobre temas relacionados con la igualdad.

1. Establecimiento de recomendaciones para el uso de un lenguaje
igualitario y no sexista en las comunicaciones internas de la
empresa. Difusion entre la plantilla de dichas recomendaciones.

2. Informar y difundir entre el personal la normativa vigente en
materia de igualdad, asi como el Plan y medidas vigentes.

3. Seguimiento a la opinion de la plantilla sobre cuestiones
relacionadas con la igualdad de género. Inclusion en la encuesta

Acciones de clima laboral de cuestiones relacionadas con la igualdad y la
conciliacién.

4. Establecimiento de un sistema de recogida y anélisis de datos con
perspectiva de género.

5. Campaiias de sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades, violencia de género, corresponsabilidad...

6. Difusién del Buzdn de Igualdad como medio para realizar
sugerencias o denuncias en materia de igualdad de género.
(igualdad@grupolince.com)

CIF B47468319

Personal

Area de Comunicacion.
responsable

Material gréafico: carteles, dipticos, etc.
Medios y materiales Canales internos de comunicacion. Web y Redes Sociales.
Medios fisicos y/o telematicos para encuestar a la plantilla.

- N2 de acciones de informacién, difusion y sensibilizacién.

- Informe de resultados del seguimiento a la opinién de la plantilla.
seguimiento y - Informe de seguimiento de los datos de la plantilla desagregados
evaluacion por sexo.

- N2 de comunicaciones recibidas al Buzén de Igualdad

Plazo de ejecucién Durante toda la vigencia-del Plan. i
) e b &b uﬂ@

_ ( /\R

Indicadores de
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Area 5: Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

- Lograr un entorno de trabajo favorable que facilite el equilibrio
de la vida personal y profesional de la plantilla.

- Promover la igualdad de oportunidades de todas las personas
dentro de la entidad en todos los momentos de su vida laboral
garantizando el acceso y ejercicio a las medidas de conciliacion.

Objetivos

1. Informar de las medidas en materia de conciliacién a las que
pueden acogerse los trabajadores y las trabajadoras.

2. Realizar un estudio de necesidades de conciliacién entre la

Acciones plantilla. Valorar la modificacién y/o ampliacién las medidas de
conciliacion en base a los resultados de dicho diagnéstico.

3. Facilitar los cambios de turno entre profesionales segun el
procedimiento de solicitud y justificacién aprobado en el Centro
y siempre que las necesidades organizativas lo permitan.

Personal

Area de Recursos Humanos.
responsable

Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad.

Politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y
otras mejoras sociales.

Legislacion vigente en materia de conciliacion.

Medios y
materiales

- N2 de medidas propuestas y puestas en marcha.

- Verificacién de acciones de informacion y sensibilizacién.

- N2y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen
uso de las medidas de conciliacion.

Indicadores de
seguimientoy

evaluacién - ) P
- Evolucién en el uso de medidas de conciliacién por sexo.
- N2 de cambios de turnos realizados.

Plazo de ejecucidn Durante toda la vigencia del Plan.




CIF B47468319

Area 6: Prevencién del Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo

- Asegurar que la plantilla disfruta de un entorno de trabajo libre de
cualquier tipo de acoso.
- Prevenir en el ambito laboral conductas de acoso, imposibilitando

Objetivos L . .
su aparicion y erradicando todo comportamiento que pueda
considerarse constitutivo del mismo.
1. Difusién entre la plantilla del Protocolo de Actuacién frente al
acoso sexual y acoso por razén de sexo de aplicacién en la
Acciones empresa.
2. Campafias de sensibilizacién y/o formacién en materia de
prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Peisanal Area Recursos Humanos.

responsable

Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales.
Comisién de Seguimiento Igualdad.

Medios y materiales

Material gréfico: carteles, dipticos, etc.
Canales internos de comunicacién: correo electrénico, web
corporativa, tablones de anuncios...

Indicadores de
seguimiento y
evaluacién

- Informe anual de casos de acoso y problematica detectada en la

aplicacién del Protocolo.

- N2y tipo de actuaciones de informacién y difusion del Protocolo.
- Grado de conocimiento del Protocolo por parte de la plantilla,

desagregado por sexo.

Plazo de ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan.
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Objetivos

Area 7: Violencia de Género

- Promover en el entorno laboral valores basados en el respeto de
los derechos y libertades fundamentales y de plena igualdad entre
mujeres y hombres.

- Promover y proteger el derecho de las personas, en particular de
las mujeres, a vivir a salvo de violencia, tanto en el dmbito laboral
como en el privado.

- Aplicar y facilitar medidas de proteccién en casos de violencia de
género detectados en el ambito laboral.

Acciones

1. Disefio de un protocolo de actuacién ante casos de violencia de
género en el ambito laboral.

2. Informar a las trabajadoras de los derechos en materia laboral de
las mujeres victimas de violencia de género.

Personal
responsable

Area Recursos Humanos.
Servicio Juridico.

Medios y materiales

Legislacion vigente en materia de violencia de género.
Canales internos de comunicacién.

Indicadores de
seguimiento y
evaluacién

- Verificar la elaboracién del documento previsto.
- Informe anual de casos de violencia de género detectados en la
entidad, asi como de las medidas aplicadas.

Plazo de ejecucién

Durante toda la vigencia del Plan.

* Plazo para el disefio del protocolo de actuacidén ante casos de
violencia de género: 2 afios desde la aprobacién del Plan
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Objetivos

Area 8: Salud Laboral

Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres.

Introducir la perspectiva de género en el programa de prevencion
de riesgos laborales y salud laboral.

Establecimiento, en la medida de lo posible, de medidas de
protecciéon especiales para trabajadoras embarazadas o en
periodo de lactancia.

Acciones

. Revisar, con perspectiva de género, el Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales.

. Recopilar datos desagregados por sexo que aporten
informacién para definir una politica de prevencién que respete
las necesidades y diferencias entre mujeres y hombres.

. Garantizar que las medidas de seguridad, equipos de

proteccién y herramientas se adaptan a las necesidades y

ergonomia de mujeres y hombres.

Analizar el impacto diferencial que los accidentes/incidentes y

enfermedades tienen en mujeres y hombres.

. Acciones informativas que garanticen el conocimiento de los
riesgos del puesto de trabajo durante el embarazo y la
lactancia.

Personal
responsable

Area Recursos Humanos.
Departamento de Prevencion de Riesgos Laborales.

Medios y
materiales

Plan de Prevencién de Riesgos Laborales
Canales internos de comunicacion

Indicadores de
seguimientoy
evaluacion

Verificar si se ha realizado la revisidn del Plan de Prevenciéon de
Riesgos Laborales para incorporar la perspectiva de género.
Anédlisis con perspectiva de género de los accidentes/incidentes y
enfermedades.

Plazo de ejecucion

Durante toda la vigencia del Plan

et
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Area 9: Igualdad Retributiva

Evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta en el
sistema retributivo de la entidad.

Objetivos Garantizar la transparencia y el conocimiento del sistema
retributivo como medida para evitar la brecha salarial de género.
1. Elaboracién de un registro salarial desagregado por sexo y
. categorias.

Acciones L, ) ., .
2. Comunicacién del registro a la representacién legal de 1a plantilla.
3. Auditoria salarial de género.

Personal

responsable

Area de Recursos Humanos.

Medios y materiales

RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Documentacidn de referencia del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, y del Ministerio de Igualdad.

Indicadores de
seguimientoy
evaluacién

Registro retributivo.
Estudio comparativo y evolucién en el tiempo.

Plazo de ejecucién

Qg ua YO

El registro se efectuard, de acuerdo al RD 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, de
manera anual.

La Auditoria salarial de género se renovard junto al Plan de
Igualdad.




9. Calendario de Actuacién

A continuacién de detalla el calendario para la implantacién de las acciones recogidas en el Plan.
Debido al caracter transversal de las mismas, la mayoria de ellas se llevaran a cabo de manera
continuada durante toda la vigencia del Plan de Igualdad.

PERIODOS

ANO ANO AND ANO 4

& D A PLEC 112(3|411{2(314|1|2(3|4|1|2|3]|4
1. Evitar que las ofertas de empleo contengan elementos que
generen discriminacion directa o indirecta.
2. Describir bajo una perspectiva de género los requisitos de
los puestos de trabajo. Revision del Catalogo de Puestos.
3. Evitar la utilizacién de un lenguaje sexista y/o imagenes
estereotipadas, asi como la introduccién de sesgos o
preferencias por uno u otro sexo en las ofertas de empleo
y/o impresos de solicitud.

N

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la
entidad con la igualdad de oportunidades.

5. Incluir como criterio de seleccién la preferencia del sexo
en aquellos puestos infrarrepresentados a igualdad de
méritos y capacidades.

PROMOCION

1. Redactar un documento que defina los criterios objetivos

de promocién, teniendo en cuenta factores como
_ antigliedad, discapacida_d, restricciones fisicas...

2. Difundir las ofertas de promocion interna entre toda la
plantilla haciendo hincapié en que tanto mujeres como
hombres pueden optar al puesto, especialmente en los
que estan masculinizados o feminizados.
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3. Difusién de las ofertas de promocién a través de los
canales de comunicacion internos, incluido el correo
electrénico.

FORMACION

1. Difundir de forma clara y accesible la oferta formativa a
toda la plantilla asegurando que las convocatorias seran
conocidas por todo el personal.
2. Formacién en materia de igualdad para todo el personal
mediante cursos y materiales informativos y de
_divulgacién creados a tal efecto. st =i
3. Introducirla perspectiva de género y de igualdad de
~_oportunidades en los programas formativos. el .
4. Con lafinalidad de conciliar el trabajo con la vida personal
y familiar, la realizacion de los cursos serd
preferentemente en horario laboral y, a ser posible, en el
lugar de trabajo. A demanda de los centros o servicios se
podra facilitar cursos que combinen modalidad presencial
y aula virtual. ae :
5. Informar sobre el derecho a la formacién durante el
periodo de suspension del contrato por nacimiento y
cuidado del menor, excedencia o reduccion de jornada por
cuidado de menores o familiares dependientes, o por
razon de violencia de género.
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0 A §

1. Establecimiento de recomendaciones para el uso de un
lenguaje igualitario y no sexista en las comunicaciones
internas de la empresa. Difusién entre la plantilla de dichas
recomendaciones.

PERIODOS

ANO ANO ANO ANDO 4

1(2/3{4{1|23(4(1,2)3|4|1|2,3|4

2. Informar y difundir entre el personal la normativa vigente
en materia de igualdad, asi como el Plan y medidas
vigentes.

3. Seguimiento a la opinién de la plantilla sobre cuestiones
relacionadas con la igualdad de género.

4, Establecimiento de un sistema de recogida y anélisis de
datos con perspectiva de género.

5. Campafias de sensibilizacién en materia de igualdad de
oportunidades, violencia de género, corresponsabilidad...

6. Difusion del Buzdn de Igualdad como medio para realizar
sugerencias o denuncias en materia de igualdad de
género.

0 ACIO » A DA PERSONA A AR ABORA

1. Informar de las medidas en materia de conciliacién a las
que pueden acogerse los trabajadores y las trabajadoras.

2. Realizar un estudio de necesidades de conciliacion entre
la plantilla. Valorar la modificacién y/o ampliacién las
medidas de conciliacién en base a los resultados de dicho
diagnéstico.

3. Facilitar los cambios de turno entre profesionales segtn el
procedimiento de solicitud y justificacion aprobado en el
Centro.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
1. Difusién entre la plantilla del Protocolo de Actuacién frente

al acoso sexual y acoso por razén de sexo de aplicacién en
la empresa.

2. Campafias de sensibilizacién y/o formacién en materia de
prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

violencia de género en el &mbito laboral.

VIOLENCIA DE GENERO .
1. Disefio de un protocolo de actuacion ante casos de

2. Informar a las trabajadoras, a través de la representacién
legal de la plantilla, de los derechos en materia laboral de
las mujeres victimas de violencia de género.

X D LABORA

1. Revisar, con perspectiva de género el Plan de Prevencién

de Riesgos Laborales.

2. Recopilar datos desagregados por sexo que aporten
informacién para definir una politica de prevencién que
respete las necesidades y diferencias entre mujeres y
hombres.

&/ 3. Garantizar que las medidas de s:ééuridad, equipos de

proteccién y herramientas se adaptan a las necesidades y
ergonomia de mujeres y hombres.
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4. Analizar el _in{pgcto diferencial que los accidentes %
enfermedades tienen en mujeres y hombres.

5. Acciones informativas que garanticen el conocimiento de

los riesgos del puesto de trabajo durante el embarazo y la
lactancia.

IGUALDAD RETRIBUTIVA

1. Elaboracién de un registro salarial desagregado por sexo y
categorias.

plantilla,

3. Auditoria salarial de género.

10. Sistema de seguimiento, revisién periddica y evaluacién

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucién de los objetivos
marcados en el mismo, se establece un sistema de seguimiento, revisién periédica y evaluacion
que permitira cuantificar y valorar su repercusion en la organizacién, y que se articulara a través
de una Comisién de Seguimiento.

Los objetivos del sistema de seguimiento, revisién periédica y evaluacién son:

* Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

=  Analizar el desarrollo del Plan de Igualdad.

* ldentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar la igualdad, segun
el compromiso adquirido.

Se establecen las siguientes herramientas de seguimiento, revisién y evaluacion:

= Sistema de indicadores: Para cada accién a desarrollar se ha establecido una serie de
indicadores que permitirdn medir su grado de implantacién, asi como su impacto en la
organizacion.

* Informes de seguimiento: Basado en el andlisis de los indicadores. Se realizara uno al
afio.

* Informes de evaluacién: Se realizaran dos informes, uno a mitad de vigencia del Plan y
otro al finalizar el mij
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A continuacién, se detalla el calendario de actuaciones para el seguimiento y evaluacion del
Plan.

PERIODOS

Reuniones Comisién de Seguimiento: dos al afio, al
finalizar el segundo y cuarto trimestre.

Informes de seguimiento: uno al afio.

- Informe de evaluacién: al finalizar el segundo y cuarto
afio de vigencia del Plan de lgualdad. L

11. Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad

Se acuerda la creacién de una Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. Su composicion
serd paritaria y contara con representantes legales de la plantilla y representantes de la
empresa. Asimismo, se procurard una composicién equilibrada entre mujeres y hombres.

La Comisién de Seguimiento podra dotarse de un reglamento de funcionamiento interno y podra
contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres
y hombres en el ambito laboral.

Este 6rgano recibira y analizard la informacion relativa a la ejecucion de las acciones recogidas
en el Plan de Igualdad. Sus funciones seran:

= Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el Plan de Igualdad.

»  Obtener informacién sobre el proceso de ejecucién de las medidas previstas en el Plan
de Igualdad: nivel de ejecucién, adecuacion de los recursos empleados, cumplimiento
del cronograma...

» Detectar posibles obstéaculos o dificultades en la implantacién.

=  Proponer medidas correctoras, si fuera necesario, e identificar nuevas necesidades.

» Redactar los informes de seguimiento y evaluacion segun el calendario establecido.

La Comisién de Seguimiento se reunird con caracter ordinario, al menos, dos veces al afio.
Ademds, podra ser convocada de forma extraordinaria cuando alguno de sus miembros asi lo
solicite.

B
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12. Procedimiento de modificacién

El Plan de lgualdad tendra una vigencia de cuatro afios salvo peticién expresa de
modificacion presentada por la empresa o por la parte social.

Las propuestas de modificaciéon tendran que ser presentadas y votadas en el pleno de la
Comision de Seguimiento, y aprobadas por mayoria de cada una de las partes.

En caso de que las medidas incluidas en el presente Plan queden mejoradas por otras
medidas legales aprobadas con posterioridad, estas quedardn anuladas siendo
compensadas con las medidas reguladas por las normas legales vigentes en cada momento.

Asimismo, el Plan sera revisado cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

* Cuando sea necesario como consecuencia de los resultados de seguimiento y
evaluacion.

= Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacion o insuficiencia como resultado de
actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

® Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o determine la revision del mismo.

* En los supuestos de fusion, absorcion o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

* Cuando se produzca un cambio de legislacién en la materia que haga necesario
adaptar el Plan de Igualdad vigente a la nueva normativa.

=  Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, métodos
de trabajo, organizaciéon o sistema retributivo de la empresa, incluidas las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacién que ha servido de base para la elaboracién del
Presente Plan de lgualdad.

El acuerdo de modificacién se recogerd en un acta que se anexaréa al Plan de lgualdad
remitiéndose también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito

"y publicidad en los términos previstos reglamentariamente.

Ante la necesidad de solventar alguna discrepancia o problema que pudiera surgir en
cualquiera de las fases del Plan de igualdad (aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisién),
cualquier persona interesada podra notificar dicha situacién a la Comisién de Seguimiento
a través de los medios establecidos para tal fin. En este caso, serd la Comisién quien
acordarad la conveniencia de una reunién extraordinaria para acometer el asunto o de
esperar a la siguiente reunién segun calendario. Cualquier decisién se tomara por mayoria
de cada una de las partes. i
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Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario modificar el Plan de
Igualdad, la revision implicara la actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del
Plan en la medida necesaria.

Ademds, se podrd acudir a los procedimientos y érganos de solucién auténoma de
conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos:

- Servicio Regional de Relaciones Laborales (SERLA) cuando no se llega a un acuerdo
en la mediacion de conflictos.

- Comisién paritaria cuando hay conflicto en las interpretaciones de convenio.

- Inspeccién de trabajo si son faltas de interpretacién del plan de igualdad o similares.

13. Informacién y difusién

El contenido de este Plan de Igualdad sera difundido internamente y dado a conocer a todo el
personal presente y futuro de Grupo Lince, asi como el marco normativo vigente en materia de
igualdad y no discriminacién.

Para que conste la conformidad de este Plan, firman las personas que integran la Comisién
Negociadora.




