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El17 de junio de 2024 firmamos nuestro Il Plan de Igualdad con la totalidad
de la representacion sindical en Restaurantes McDonald’s: CC. OO., UGT, CGT
y Sindicalistas de Base.

Nota: Este documento es una version adaptada del diagnostico y Il Plan de
Igualdad de Restaurantes McDonald’s SAU. El texto integro se encuentra a
disposicion de los empleados y empleadas.
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McDonald’s sirvié su primera hamburguesa en
San Bernardino, California, en los anos 50. Pero no
aterrizo en Espafa hasta 1981, cuando inaugurd
su primer restaurante en la Gran Via de Madrid.
Hoy contamos con mas de 600 restaurantes y
generamos mas de 25.000 empleos.

El sistema McDonald’s se basa en un modelo
empresarial que llamamos ‘el taburete de las
tres patas™ comunidad franquiciada, empresas
proveedoras y personas trabajadoras. Para que
el taburete no cojee, es crucial el equilibrio
entre los tres.

Plan de Igualdad Evaluacion y seguimiento

En McDonald’'s mantenemos a los clientes en el
centro de todo lo que hacemos. Nos esforzamos
en ofrecerles productos de la mas alta calidad,
con el mejor servicio y limpieza y al mejor precio.
Pero, sobre todo, queremos que pasen buenos
momentos de verdad con nosotros. Esto es
imposible sin un ambiente diverso e inclusivo.
Nuestros propios clientes representan esa
diversidad y queremos que se sientan libres de
ser tal y como son en McDonald’s. Es por ello, que
todas las personas que trabajan en McDonald’s
son libres de ser quienes son, sean cComo sean.

Los hitos mas representativos:

Primera empresa de restauracion en
Espafia en obtener la certificacion por
la Gestion de la Igualdad de Género
(AENOR, 2020).

Top 40 de empresas espaiiolas
comprometidas con las buenas
practicas en diversidad y género
(Informe Variable INTRAMA, 2022).

Colaboradores del Programa Inserta
de la Fundacion Once, que facilita la
seleccion de personas con discapacidad.

Trabajamos la diversidad de origen,

con un 20% de plantilla de mas de 40
paises distintos, asi como la diversidad
generacional, siendo reconocidos

con el sello “Empresa Séniormente
Responsable”.
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El Plan de Igualdad es una mas de las medidas
que nacieron a laluz de la Ley Organica 3/2007
del 22 de marzo para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, cuya exposicion de motivos
comenzaba con la proclamacion del articulo
14 de la Constitucion Espaiiola, articulo que
consagra el consabido derecho de igualdad de
la ciudadania espafiola ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razéon de
sexo, entre otros motivos.

La Ley Organica 3/2007 se modifico por el

Real Decreto-ley 6/2019 del 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleoy la ocupacion y, recientemente, por el
Real Decreto 901/2020 del 13 de octubre, por el

que se regulan los planes de igualdad y su registro,

y el Real Decreto 902/2020 del 13 de octubre,
de igualdad retributiva.

El Real Decreto-ley 6/2019 viene a desarrollar un
nuevo texto articulado, integral y transversal en
material de empleo y ocupacion, que contiene
las garantias necesarias para hacer efectivo el
Principio de Igualdad, con base en los articulos
9.2y 14 de la Constitucion Espanola.

El Principio de Igualdad es una norma juridica
universal, principio fundamental también de

la Union Europea, contenido en ya numerosas
directivas, y a las que, finalmente, la ley viene a
servir de transposicion con el fin de proteger el
citado principio y hacer de él una realidad viva y
efectiva en nuestro ordenamiento juridico.
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Pese a que este principio tiene un reconocimiento
historico, no resulta haber sido suficiente, por lo
que pretende que, a través de la ley, se realice

una politica mucho mas activa al respecto

y laimplantacion de medidas positivas que
eviten, en la medida de lo posible, todo tipo de
conductas discriminatorias en todos los ambitos:
Administracion publica y empresa privada.

El Plan de Igualdad es una de las medidas que
resultan de obligado cumplimiento para las
empresas de mas de 50 personas empleadas.

Con esta finalidad y con el firme propdsito de darle
cumplimiento a la ley y mejorar en todo lo posible
la realidad de nuestra compafiia en cuanto a la
igualdad efectiva de hombres y mujeres, el 17 de
junio de 2024 se firmo el 11l Plan de Igualdad de
Restaurantes McDonald’s.

En este Plan, y con el objetivo de dar continuidad,
se fija una duracion de 4 anos, estableciéndose
la necesidad de negociar un nuevo Plan antes

de su finalizacion.
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Transversalidad de las
politicas de género

Incorporary aplicar el Principio de Igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres

a todas las politicas de la empresa, desde su

planificacion hasta su seguimiento y evaluacion.

Dialogo social como base
de implementacion del
sistema

Fomentar el dialogo social y la igualdad
participada para hacer seguimiento de los
habitos en el lugar de trabajo e intercambiar
buenas practicas.

No discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo

No se tolerara el trato desfavorable a una
persona trabajadora frente a otra en situacion
comparable por razdn de sexo, asi como el
trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o la maternidad. Tampoco se
permitiran los criterios o practicas que pongan
a las personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro,
salvo que puedan justificarse objetivamente
en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.
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Prevencion
de la discriminacion

Compromiso de garantizar la igualdad de
derechos de todas las personas, sin distincion
por motivos de raza, sexo, idioma, religion. ..

Prohibicion del acoso sexual,
moral o por razén de sexo

No se tolerara ningun comportamiento, verbal
o fisico, que tenga el propdsito o produzca

el efecto de atentar contra la dignidad

de una persona, someterla emocional o
psicolégicamente, intimidarla, degradarla o
afectar a su labor profesional y oportunidades
de desarrollo.

Dinamismo

Este plan se adaptara y mejorara en funcion

de la realidad existente, asi como de las
posibles carencias 0 mejoras detectadas,
mediante acuerdo alcanzado en la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad.
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Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las definiciones
contenidas en la Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
modificada por el Real Decreto-ley 6/2019 del 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el empleo y ocupacion, de aquellas
expresiones que seran contenidas en este documento.

Cualquier otra definicion incluida en la ley o no reproducida en este documento sera también de
aplicacion, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

> Principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa
o indirecta, por razon de sexo y, especialmente,

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

> Igualdad de acceso al empleo, promocion,
retribucion, comunicacion y prevencion
del acoso

El Principio de Igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo privadoy en el del empleo publico,

se garantizara, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo (incluso
al trabajo por cuenta propia), en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las
condiciones de trabajo (incluidas las retributivas y
las de despido), y en la afiliacion y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, 0 en
cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan
una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

> Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razon
de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,

Il Plan de Igualdad

en atencidn a su sexo, de manera menos favorable
que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon

de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone

a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

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

> 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.
Tales medidas seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones en cada caso.

También las personas fisicas y juridicas privadas
podran adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos enla Ley.
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> Acoso sexual y acoso por razon de sexo

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

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

Se considera en todo caso discriminatorio el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una
expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso
por razon de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razon de sexo.

> Discriminacion por embarazo o maternidad

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

> Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion por

razodn de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona comao
consecuencia de la presentacion por su parte

de queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres 'y
hombres.

> Consecuencias juridicas de las conductas
discriminatorias

Los actos y 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

Il Plan de Igualdad
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reparaciones o indemnizaciones que sean reales,
efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi
COMO, en su €aso, a través de un sistema eficazy
disuasorio de sanciones que prevenga la realizacion
de conductas discriminatorias.

> Tutela judicial efectiva

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 Constitucion, incluso tras la
terminacion de la relacion en la que supuestamente
se ha producido la discriminacion.

La capacidady legitimacion 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.

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

> Derechos de conciliacion de la vida personal,
familiary laboral

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

> Igualdad de remuneracion por trabajos
de igual valor

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

y cualquiera que sea la naturaleza de esta,

salarial 0 extrasalarial, sin que pueda producirse
discriminacion alguna por razon de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
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Para Restaurantes McDonald’s S.A.U,, la efectiva

y plena consecucion del Principio de Igualdad y no
discriminacion entre mujeres y hombres es

un compromiso fundamental.

Solo entendemos el éxito organizativo, profesional
y humano de una empresa como la nuestra, desde
el respeto absoluto a la diversidad en todas

sus formas.

Velaremos por el cumplimiento integro y efectivo
del Principio de Igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres en toda la compania,
desde el Comité Ejecutivo a cada persona
empleada en restaurante. Trabajaremos para

Plan de Igualdad Evaluacion y seguimiento

prevenir o, en su caso, erradicar todo tipo de
conductas o actuaciones que supongan o
puedan suponer, directa o indirectamente,
discriminacion por razon de sexo. Del mismo
modo, trabajaremos para mejorar nuestras
politicas, facilitando la conciliacion y la calidad
de vida de todas nuestras personas empleadas.
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[(A Partes suscriptoras del Plan

Este Plan de Igualdad ha sido negociado por parte de la empresa junto con los trabajadores y
trabajadoras de Restaurantes McDonald’s, a través de la comision negociadora y contando con la
representacion sindical de CC.00., UGT, FeTiCo y Sindicalistas de Base.

Ambito de aplicacion

El presente Plan de Igualdad afecta y obliga a la empresa Restaurantes McDonald’s S.A.U. y a toda
su plantilla que trabaje en los diversos centros: oficinas y restaurantes propios abiertos al publico,
presentes y futuros, en el territorio espafol.

[} Vigencia del Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad entré en vigor el 17 de junio de 2024, con una duracion de 4 afios a partir
de ese momento.

Anualmente, se realizara el seguimiento y evaluacion del Plan, de acuerdo con lo establecido en el
reglamento de la comision de seguimiento del Plan de Igualdad.

m Il Plan de Igualdad
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Como punto de partida para identificacion de
ambitos especificos de actuacion y acciones
concretas, se realizd un diagndéstico que dejara
constancia del estado actual de la organizacion
en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Un ejercicio de diagnostico

realizado por consultores externos a McDonald’s.

Los puntos analizados fueron:

N "

0‘..
Cultura Procesos
organizativa de seleccion
y contratacion

[ |
Promocion Condiciones
de trabajo
Retribuciones Prevencion del
acoso sexual y

por razon de sexo

Plan de Igualdad Evaluacion y seguimiento

La estructura del informe muestra los datos,

tanto cualitativos (procesos) como cuantitativos
(datos estadisticos), junto con la opinidn de las
personas (también cualitativa y cuantitativa) para,
a continuacion, exponer las conclusiones extraidas
del analisis realizado.

2 D a®s

Clasificacion Formacion
profesional

. (]

Corresponsabilidad* Infrarrepresentacion
femenina

Comunicacion Salud laboral
y violencia de género

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

Il Plan de Igualdad
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> Integrar laigualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres
en la cultura de McDonald’s.

> Garantizar laigualdad en todo el viaje de
la persona empleada, desde el proceso
de seleccion y contratacion, hasta su
formacion y promocion.

> Asegurar la no discriminacion salarial por
razon de sexo.

Il Plan de Igualdad
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> Facilitar la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral sin que impacte
negativamente en las oportunidades de
formacion o promocion profesional.

> Asegurar el uso del lenguaje no sexista.

> Garantizar un entorno de trabajo
respetuosoy libre de acoso.

15
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- Difundir activamente la figura del Agente de Igualdad.

Accién

Adherirse a redes e iniciativas
que fomenten el talento de

las mujeres, como pueden ser
redes profesionales relevantes
al sector de laempresa,

redes formadas por mujeres
emprendedoras, iniciativas del
Ministerio de Igualdad como
Mas Mujeres Mejores Empresas,
etc.

Comunicar activamente la
figura de Agente de Igualdad,
como persona de referencia
para cualquier cuestion
relacionada con la igualdad
de oportunidades, y difundir
sus funcionesy los canales
para contactar con ella, de
modo que sea percibida con
mayor accesibilidad para
plantear cualquier cuestion,
sugerencia 0 queja relacionada
con la materia. El/la Agente
de lgualdad informara a la
Comision de Seguimiento

del Plan de Igualdad, en las
reuniones de seguimiento
que se convoquen, de las
cuestiones que se le hubieran
planteado.

Inclusion de un codigo QR que
redirija al Plan de Igualdad,
politicas y protocolos en el
pack de bienvenida.

Il Plan de Igualdad

Indicador Plazo
Adhesion aredes Vigencia
o iniciativas que del Plan
fomenten el talento
femenino (si/no).

Comunicacion Vigencia
activa sobre la del Plan
persona que figura

como Agente de

Igualdad (si/no).

NUmero de

comunicados sobre

/ desde Agente de

Igualdad.

Inclusion del codigo  Vigencia
QR (sf/no). del Plan

Prioridad Responsable
Media RRHH/
RRII
Media RRHH /CI
Alta RRHH
(CEyD)

Evaluacion y seguimiento

- Establecer de manera explicita el compromiso con la igualdad de oportunidades.
- Fomentar una cultura corporativa alejada de los roles de género estereotipicos.

Objetivos

Adhesion a algunared o
iniciativa para formatear
el talento femenino
(cualitativo).

Crear la figura del
Agente de Igualdad
(cualitativo).

Crearel QR y ponerlo a
disposicion de la plantilla
(cualitativo).
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Procesos de seleccion y contratacion

« Asegurar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en todo el

proceso de seleccién.

Realizar formaciones especificas para las personas implicadas en los procesos
de seleccién.

« Realizar un seguimiento de la contratacion desagregado por sexo.

Evaluacion y seguimiento

« Retener el talento femenino y crear equipos diversos que incrementen el

rendimiento en el trabajo.

Accién

Incluir de manera explicita el
compromiso de McDonald’s
con laigualdad de trato y
oportunidades en las ofertas de
empleo.

Continuar con la formacion
especifica desde la perspectiva
de género a las personas
implicadas en los procesos

de seleccion, para asegurar

el seguimiento de procesos y
criterios objetivos que eliminen
cualquier sesgo y garanticen la
igualdad de oportunidades.

Informar a la plantilla con
jornada a tiempo parcial de las
vacantes a tiempo completo o
con posibilidad de aumento de
jornada, que se produzcan en
el mismo o distinto centro de
trabajo, a través de los medios
de comunicacion que utiliza la
empresa.

Recoger datos estadisticos,
desagregados por sexo, de las
personas de la plantilla que
pasan de un contrato a tiempo

parcial a uno a tiempo completo

y modificaciones de la jornada
ordinaria, ya sea por aumento o
por reduccion de esta.

Elaboracion de un Informe,
desagregado por sexos,

de las personas que hayan
solicitado la consolidacion de
horas complementarias en los
términos regulados en el art. 11
d) del Convenio Colectivo de
Marcas de Restauracion.

Il Plan de Igualdad

Indicador

Si/No

N.© de formaciones
impartidas/ N.° de

personas formadas.

N.cde
comunicaciones

% de personas con
contrato a tiempo
parcial que han
visto aumentada su
jornada.

Si/No

Si/No

Plazo Prioridad Responsable
Vigencia  Alta RRHH
del Plan (CEyD)
Vigencia  Media RRHH
del Plan
Vigencia  Alta RRHH
del Plan
Vigencia  Media RRHH
del Plan
Vigencia  Media RRHH
del Plan

Objetivos

100 % de ofertas

de empleo con el
compromiso en igualdad
de oportunidades
(cuantitativo).

100 % de las personas
implicadas en seleccion
formadas en la materia
(al menos dos horas de
formacion por persona)
(cuantitativo).

Una comunicacion al
mes de las opciones
existentes (cuantitativo).

Establecimiento de un
sistema que permita
recoger estos datos
(cualitativo).

Realizar un informe
donde se especifiquen
estos datos (cualitativo).

17
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Clasificacion profesional

- Fomentar el equilibrio de género en todas las categorias profesionales.
- Promover acciones para incorporar mujeres a puestos tradicionalmente
masculinos.
ﬁ « Garantizar laigualdad de valoracion en el puesto de trabajo para evitar
desigualdad de trato y oportunidades.

Accion Indicador Plazo Prioridad Responsable Objetivos
Realizar un seguimiento de la Seguimiento si/no Vigencia  Baja RRHH Establecimiento de un
distribucion de la plantilla por (causas y medios). del Plan sistema de seguimiento
areas, segregando por sexo. de la distribucion de la

plantilla (cualitativo).

Il Plan de Igualdad
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- Facilitar y asegurar la formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres a toda la plantilla.
Seguimiento de la formacién disgregado en hombres y mujeres.

Plan de Igualdad
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Evaluacion y seguimiento

- Establecer una cultura formativa basada en la igualdad de trato y de oportunidades.
« Publicar la oferta formativa.

Accién

Continuar con el seguimiento
desagregado de la formacion
impartida, con perspectiva

de género, de modo que
pueda identificarse cualquier
sesgo o discriminacion. Este
seguimiento comprenderia

el nimero y porcentaje de
hombres y mujeres que reciben
formacion, horas de formacion
recibida, tipo de formacion,
modalidad, dentro o fuera del
horario laboral, etc.

Continuar promoviendo la
formacion durante el ejercicio

de los derechos de conciliacion.

Favorecer que el personal

que se encuentre disfrutando
de algln derecho referente

a la conciliacion (permiso de
nacimiento, incapacidades
temporales por riesgo durante
el embarazo, reducciones

de jornada, excedencias por
cuidado de hijos/as, etc.)
pueda asistir a las actividades
formativas previstas o bien
recibirlas, a modo de “refresco’,
una vez seincorpore. Incluir en
las respuestas de aceptacion
de excedencias, concreciones,
reducciones, etc. que las
personas trabajadoras tienen
a su disposicion formacion
especifica en Campus. A modo
de Nota/Informacién adicional/
Informacion de interés.

Formar a las personas que
integran la Comision de
Seguimiento del Plan en

materia de politicas de igualdad,

acoso sexual y por razon de
sexo y seguimiento de planes.
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Indicador Plazo

Seguimiento
desagregado
(hombres/mujeres)
de la formacion
impartida/ % de
mujeres y hombres
formados.

Vigencia
del Plan

Formaciones
especificas para
personas que
estan disfrutando
de permisos de
conciliacion Si/No /

Vigencia
del Plan

% de personas que
reciben formacion
mientras disfrutan
de algln permiso de
conciliacion.

N. © de acciones
formativas/
sensibilizaciones
impartidas para
la comision. /N.°
y % de personas
formadas (h/m).

Vigencia
del Plan

Prioridad Responsable

Baja

Baja

Alta

RRHH

RRHH

RRHH

Objetivos

Sistema de seguimiento
y control (cualitativo).

100 % de la plantilla
con posibilidad de
recibir formacién en el
momento en el que se
encuentre disfrutando
de alglin permiso de
conciliaciéon formada
(cuantitativo).

100 % de personas que
integran la comision
formada en la materia
(cuantitativo).
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Introduccién

Formacion

Accién

Mantener un lenguaje inclusivo
y sin sesgos de género en los
contenidos formativos y en sus
traducciones.

Formar a las areas involucradas
en el presente Plan de Igualdad
(néminas, formacion, seleccion
y contratacion, comunicacion
internay externa, desarrollo de
personas, operaciones, etc.).

Se asegurara a toda la plantilla
los medios digitales necesarios
para poder hacer su formacion
de trabajo dentro de su horario
laboral.

Elaborar un informe sobre
el Plan de Formacion anual
detallando su grado de
ejecuciony la participacion
por cursos desagregada por
género.

Il Plan de Igualdad

Informe de Diagnéstico

Indicador

Si/No

N.° de acciones
formativasy % de
personas formadas
en cada unade las
areas (h/m).

Si/No

Si/No

Plazo
Vigencia

del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Plan de Igualdad
v
Prioridad Responsable
Media RRHH
Alta RRHH
Media RRHH
Baja RRHH

Evaluacion y seguimiento

Objetivos

Mantener los contenidos
formativos con lenguaje
neutro (cualitativo).

100 % de personas en
estas areas formadas en
la materia (cuantitativo).

100 % de personas
en plantilla dotadas
de medios digitales
(cuantitativo).

Realizar informe sobre
los cursos de formacién
realizados (cualitativo).
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Introduccién

Promocion

Informe de Diagnéstico

« Realizar un seguimiento anual de los procesos de promocion y desarrollo profesional.
- Fomentar la promocioén de mujeres mediante una serie de acciones especificas.
- Garantizar la perspectiva de género en los procesos de promocion.

Plan de Igualdad

v

Evaluacion y seguimiento

- Favorecer al sexo infrarrepresentado en el acceso a puestos de responsabilidad y

conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles, en

igualdad de condiciones, méritos y capacidades.

Acciéon

Formacioén en igualdad

y sesgos de género alas
personas responsables de
equipo y gestion de talento que
intervienen en los procesos de
evaluacion y promocion.

Continuar investigando las
causas de rechazo voluntario
de promociones: se trata

de conocery erradicar las
causas que llevan al rechazo
de una promocion interna,
especialmente cuando estas
se producen en mujeres o
personas que disfrutan de
medidas de conciliacion, como
reducciones de jornada.

Incluir como posibilidad

en la encuesta de salida el
abandono de la compafiia por
imposibilidad o dificultades a la
hora de promocionar.

Disponer de informacién
estadistica, desagregada

por sexo y categoria de los
procesos de seleccion para las
diferentes promociones.

Disponer de informacion
estadistica desagregada por
sexo de las personas de la
plantilla que promocionan.
Indicando el grupo profesional
del que procedeny al que
promocionan. Diferenciando
por oficinas y restaurantes.

Asegurar que las personas que
se hayan acogido al disfrute

de medidas de conciliacion
puedan acceder a la promocién
interna en igualdad de
condiciones.

Il Plan de Igualdad

Indicador

N.° de formaciones/
N.° de personas
formadas.

N.° de rechazos
voluntarios de
promociones.

Si/No

Sistema de control
implantado (Si/No) /
Seguimiento anual
de promociones
desagregado por
Sexo.

Si/No

Sistema de control
implantado (Si/No).
/ Seguimiento anual
de promociones
desagregado por
Sexo.

Si/No

Sistema de control
implantado (Si/No).
/ Seguimiento anual
de promociones
desagregado

por sexo de las
personas que estan
acogidas a algun
tipo de permiso.

Si/No

Plazo

Durante la
Vigencia
del Plan

Durante la
Vigencia
del Plan

Durante la
Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Prioridad Responsable

Alta

Alta

Media

Alta

Alta

Media

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

Objetivos

100 % de personas con
€equipos a su cargo
formadas en la materia
(cuantitativo).

Porcentaje de personas
que rechazan de manera
voluntaria una promociéon
de puesto (cuantitativo).

Establecer esta causa
como posible motivo
de desvinculacion en
las entrevistas de salida
(cualitativo).

Establecimiento de un
sistema de seguimiento
de la distribucion de la
plantilla (cualitativo).

Establecimiento de un
sistema de seguimiento
de la distribucién de la
plantilla (cualitativo).

100 % de las personas
gue se acogen a

algun tipo de permiso
formadas en las materias
establecidas en el plan
de formacion de la
compafia (cuantitativo).
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Introduccién

Informe de Diagnéstico

Condiciones de trabajo

proactiva de estas.

«  Crear el protocolo de desconexién y asegurar su difusion a la plantillay su
cumplimiento por la plantilla.

- Trabajar en la identificacion de necesidades en materia de conciliacion.

Accién

Seguiravanzando en la
identificacion de necesidades
y expectativas de la plantilla en
materia de conciliacion, parala
puesta en marcha de nuevas
medidas.

Difusion del protocolo

de desconexion digital

y sensibilizacion sobre
desconexion digital a aquellos
Con equipos a su cargo.

Elaboracion de un Informe
anual, desagregado por sexos,
de las horas extraordinarias y
complementarias realizadas,
que se compartira conla
comision de seguimiento del
Plan de Igualdad.

Il Plan de Igualdad

Indicador
Puesta en marcha

de nuevas medidas.

Si/No

N.° de comunicados
del protocolo.

Si/No

Plan de Igualdad

v

Plazo

Toda la
Vigencia
del Plan

Media RRHH

Todala Media
Vigencia

del Plan

RRHH

Vigencia RRHH

del Plan

Baja

Prioridad Responsable

Evaluacion y seguimiento

Fomentar el uso de las medidas de conciliacién, mediante una comunicacion

Objetivos

Anadir al menos una
medida nueva de
conciliacién alo largo del
plan (cuantitativo).

Un comunicado que haga
referencia al protocolo al
trimestre (cuantitativo).

Realizar informe sobre las
horas complementarias/
extraordinarias realizados
(cualitativo).
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Introduccién

Informe de Diagnéstico

Plan de Igualdad

v

Evaluacion y seguimiento

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

- Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

- Desarrollar medidas de conciliacién y corresponsabilidad para un mejor equilibrio entre

’ trabajo y vida personal.

Accién

En las encuestas de salida

se incluiré la posibilidad de
marcar que se causa baja en la
compania debido a cuestiones
relativas a la conciliacion, la
flexibilidad o la igualdad.

Establecer la adaptacion de
horarios para las personas
trabajadoras con hijos/as
menores a cargo, en el periodo
de adaptacion del primer afio
de guarderfa y primer afio

de educacion infantil hasta
una semana, respetando el
computo de horas semanalesy
siempre que esté previamente
acordado. En el supuesto en
que 2 0 mas personas soliciten
el ejercicio del mismo derecho
éste debera ser acordado con
la/el gerente del restaurante.

Facilitar el desplazamiento
entre centros de trabajo, con
o sin movilidad geogréfica,
con el objetivo de atender

a situaciones parentales/
maternales relacionadas con
el régimen de visitas de hijos/
as para padres o madres
separados/as, divorciados/as.
El ejercicio de este derecho
dependera de las necesidades
organizativas de la empresa.

Il Plan de Igualdad

Indicador

Si/No

% de personas
que se han visto
beneficiadas
respecto al nUmero
de personas que lo
han solicitado.

% de personas
que se han visto
beneficiadas
respecto al nUmero
de personas que lo
han solicitado.

Plazo

Durantela Alta
vigencia
del Plan

Vigencia  Media

del Plan

Vigencia  Media

del Plan

Prioridad Responsable

RRHH

RRHH

RRHH

Objetivos

Establecer esta causa
como posible motivo
de desvinculacion en
las entrevistas de salida
(cualitativo).

100 % de personas

con esta situacion con
posibilidad de adaptar el
horario (cuantitativo).

100 % de personas

con esta situacion con
posibilidad de trabajar en
otro centro (cuantitativo) .
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Introduccién

¢

Informe de Diagnéstico

Plan de Igualdad

v

Evaluacion y seguimiento

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

L

Accién

Las personas trabajadoras

con hijos/as menores que, por
convenio regulador o sentencia
judicial de separacion o divorcio
se dispusiera que sdlo pueden
disfrutar de la comparniia de sus
hijos en determinado mes de
vacaciones, tendran preferencia
a que su disfrute de vacaciones

coincida con dicho mes, en

la medida que la operativa lo

permita. La empresa podra
requerir periédicamente la

vigencia de dicho acuerdo o

convenio regulador.

Las personas trabajadoras

que disfruten del permiso por
nacimiento podran solicitar el
disfrute de sus vacaciones a

continuacion de la finalizacion

de este.

Elaboracion de uninforme,
segregado por sexos, que
incluya todas las solicitudes
de concreciones horarias y

sus resultados. El informe sera
compartido anualmente con la
comision de seguimiento del

Plan de Igualdad.

Permiso retribuido por el tiempo
indispensable para acompanar
a la pareja embarazada a las
clases de preparacion al parto

y examenes prenatales. El

permiso debera ser solicitado

con, al menos, 3 semanas
de antelacion y deberéa ser
justificado a través de un
certificado de asistencia.

Il Plan de Igualdad

Indicador

% de personas
gue se han visto
beneficiadas
respecto al nUmero
de personas que lo
han solicitado.

% de personas
que se han visto
beneficiadas
respecto al nUmero
de personas que lo
han solicitado.

Si/No

% de personas
gue se han visto
beneficiadas
respecto al niUmero
de personas que lo
han solicitado.

Plazo

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Prioridad Responsable

Media RRHH
Media RRHH
Baja RRHH
Media RRHH

Objetivos

100 % de personas
con esta situacion
con posibilidad de
fijar sus vacaciones
preferentemente
(cuantitativo) .

100 % de personas

con esta situacion

con posibilidad de
solicitar el disfrute

de sus vacaciones a
continuacion de la
finalizacion del permiso
(cuantitativo) .

Realizar informe sobre
las solicitudes de
concreciones horarias
y sus resultados
(cualitativo).

100 % de personas
con esta situacion
con posibilidad de
solicitar este permiso
(cuantitativo).
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Introduccién

¢

Informe de Diagnéstico

Plan de Igualdad

Evaluacion y seguimiento

v

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

L

Accién Indicador

Las personas trabajadoras

con una antigtiedad minima

en la empresa de un afio que
se encuentren en tramites

de adopcion internacional
tendran derecho a solicitar una
excedencia con una duracion
de entre uno y cuatro meses de
duracion que se disfrutara de
manera continuada.

% de personas
gue se han visto
beneficiadas
respecto al nUmero
de personas que lo
han solicitado.

Este derecho podra ser
ejercitado una Unica vez por
cada persona trabajadoray
expediente de adopciony en la
solicitud, que debera realizarse
por escrito con una antelacion
minima de tres semanas,
deberaindicarse la duracion
de este. La excedencia podra
ser prorrogada una Unica vez,
si bien la suma de la duracion
inicial y la prorroga en ningun
caso superaran el total de
cuatro meses. La prorroga
debera sera solicitada por
escrito con al menos tres
semanas antes de la finalizacion
de la duracion inicialmente
prevista.

La reincorporacion se produciréa
de forma automaticaen la
fecha que conste en la solicitud
inicial aceptada por la empresa
0, €N su caso, en la solicitud de
prorroga aceptada. La falta de
reincorporacion en dicha fecha
sera considerada renuncia a su
puesto de trabajo a todos los
efectos.

Esta excedencia constituye

un derecho individual de los
trabajadores y trabajadoras. No
obstante, si dos 0 més personas
del mismo centro de trabajo
generasen este derecho por

el mismo sujeto causante,

la empresa podra limitar

su ejercicio simultaneo por

Il Plan de Igualdad

Plazo

Vigencia
del Plan

Media

Prioridad Responsable Objetivos

Facilitar la realizacion de
los trémites necesarios
para la adopciéon
internacional.

RRHH
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Introduccién Informe de Diagnéstico

¢

Plan de Igualdad

v

Evaluacion y seguimiento

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

L

Accién Indicador Plazo

razones fundadas y objetivas de
funcionamiento debidamente
motivadas por escrito.

La aceptacion de las solicitudes
por parte de laempresa
quedaré supeditada a (I) que

su duracion se ajuste a los
nmargenes minimo y maximo
anteriormente indicados; (1)
que se presente acompanada
de algiin documento que
acredite de forma suficiente

la situacion protegida por este
derecho (trémite de adopcidn
internacional iniciado); (Il)

que no exista otra persona en

el mismo centro de trabajo
disfrutando del mismo derecho;
y (IV) al cumplimiento de todas
las condiciones previstas en el
presente precepto.

Durante el tiempo que la
persona trabajadora se
encuentre disfrutando de esta
excedencia, tendra derecho ala
reserva de su puesto de trabajo
y serd computable a efectos de

antigledad.
Permiso retribuido por el tiempo  Si/No Vigencia
necesario para la asistencia, asi del Plan

como para el acompafnamiento
del/la cobnyuge o de la pareja,

a las visitas de técnicas de
reproduccion asistida. La
ausencia debera ser preavisada,
siempre que sea posible,

conal menos 3semanas de
antelacion, asf como debera
ser debidamente justificada
mediante justificante expedido
por el facultativo o centro
meédico.

Il Plan de Igualdad

Prioridad Responsable Objetivos

Media

RRHH

Favorecer la
corresponsabilidad de
ambos progenitores, asf
como la presencia del
progenitor no gestante
durante el proceso de
reproduccion asistida.
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Introduccién

Informe de Diagnéstico

Plan de Igualdad

v

Infrarrepresentacion femenina

- Fomentar la presencia de mujeres en todos los niveles de la empresa.

desagregado por sexo.

Evaluacion y seguimiento

Fijar objetivos de contratacion y promocion y realizar un seguimiento anual

Formacién en igualdad de oportunidades, dirigida especialmente al personal

con responsabilidad de gestion de equipos y que interviene en los procesos de

seleccion y promocion.

Accion Indicador

N.© Acciones/
Campanas
realizadas con este

Fomentar la contratacion y/o
promocion interna de mujeres
en las areas o puestos en los
que existe infrarrepresentacion.

Accion Indicador

Informe auditorfa
retributiva (Si/No)

Dado que el informe de
auditoria salarial realizado
corresponde a datos del afio
2022 y que en 2023 se simplifico
la gestion retributiva a nivel
nacional pasando a un Unico
convenio colectivo (Marcas

de Restauracion), la empresa

se compromete a realizar

una nueva auditoria salarial

con datos del afio 2023, cuyo
informe compartird conla
Comisiéon de Seguimiento del Il
Plan de Igualdad para que sobre
él se propongan las medidas
que se consideren oportunas.

Laempresa pondra a
disposiciéon de la Comisién

de Seguimiento el registro
retributivo con carécter anual.
En el mismo, se desglosaran
los conceptos salariales y
extrasalariales.

Registro
retributivo puesto
a disposicion de
la Comision de

Il Plan de Igualdad

objetivo especifico.

Seguimiento (Si/No).

Plazo Prioridad Responsable
Vigencia  Media RRHH
del Plan

Plazo Prioridad Responsable
2024 Alta RRHH
Vigencia  Media RRHH
del Plan

Objetivos

Realizar al menos una
campanfa anual para
atraer talento femenino a
McDonald’s (cuantitativo).

Garantizar una politica retributiva ausente de discriminacién por sexo, promoviendo la
igualdad salarial entre mujeres y hombres para trabajos de igual valor.

Objetivos

Asegurar el cumplimiento
del principio de
transparencia e igualdad
retributiva por trabajos de
igual valor.

Asegurar el cumplimiento
del principio de
transparencia e igualdad
retributiva por trabajos de
igual valor.
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Introduccién

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

v

Informe de Diagnéstico

Plan de Igualdad

Evaluacion y seguimiento

- Asegurar el conocimiento del protocolo contra el acoso sexual o por razén de sexo.

« Realizar un seguimiento de eficacia del protocolo.

- Continuar y amplificar las acciones de difusion del protocolo.
« Considerar laintroduccién de medidas de apoyo a las victimas.

Accién

Seguimiento de la eficacia del
Protocolo de prevencion de
situaciones de acoso sexual 0
por razén de sexo. Elaborar un
informe sobre el niUmero de
casos denunciados, valorar la
eficacia del proceso y cualquier
mejora necesaria.

Ampliar la difusién del
Protocolo prevencion del acoso
entre toda la plantilla, a través
de acciones de comunicacion,
formacion y sensibilizacion.

Introducir a través del Plan de
Saludy Bienestar las medidas
de apoyo a las personas
victimas de acoso sexual o

por razén de sexo durante el
proceso para reducir el posible
impacto negativo, mejorar la
retencion, etc.

Il Plan de Igualdad

Indicador

N.° de casos
denunciados./N.©
de seguimiento
realizados por

la comision de
seguimiento.

N.°de
comunicaciones/
N.° de acciones
de sensibilizacion/
Difusion del
protocolo para

las nuevas
incorporaciones
(si/no).

Introduccion de
servicios de apoyo
psicolégico para
denunciantes
(si/no).

Plazo

2024y
durante
todala
vigencia
del Plan

2024 y Alta
durante

todala

vigencia

del Plan

Vigencia  Baja
del Plan

Media

Prioridad Responsable

RRHH

RRHH

RRHH/
DIRECCION

Objetivos

Establecer un sistema de
seguimiento y control del
protocolo (cualitativo).

Realizar cada 6 meses
(coincidiendo con la
revision de la medida)
una comunicacion
especifica del protocolo
(cuantitativo).

Establecer en
McDonald’s servicios
de apoyo psicolégico
para denunciantes
(cualitativo).
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Introduccién

Informe de Diagnéstico

Salud laboral

« Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

Accién

Revisar la evaluacion de riesgos
psicosociales y la Evaluacion

de Riesgos Laborales de todos
los puestos en los centros de
trabajo desde la perspectiva

de género. Se contemplaré la
violencia sexual entre los riesgos
laborales.

Difundir el protocolo por
embarazoy lactancia.

Hacer un seguimiento y analisis,
desagregado por sexo y centro
de trabajo, de la siniestralidad y
enfermedades profesionales.

En la adaptacion de puestos

de trabajo de mujeres
embarazadas, siempre que

la empleada lo solicite y la
operativa del restaurante lo
permita, se procurara que

la jornada de trabajo sea
continuada. En las mismas
condiciones anteriores, la
empleada podra solicitar el
cambio, temporal, de centro de
trabajo con el fin de aproximarse
a su domicilio, reincorporandose
a su centro de trabajo de origen
cuando el hijo/a cumpla 9
meses.

La vigilancia de la salud se
realizara bajo el criterio de la
perspectiva de género.

Las empleadas embarazadas
podran acogerse a la prestacion
de Riesgo durante el Embarazo
(REM) a partir de la semana 24
de gestacion. La concesiony las
condiciones de su concesion
quedaran supeditadas al
criterio que en cada momento
establezca la Mutua.

Il Plan de Igualdad

Indicador

Revision de las
evaluaciones de
riesgos (si/no).

N.°cde
comunicaciones
realizadas enla
materia.

N.° de accidentes
detrabajoy
enfermedades
profesionales.

% de personas

que se han visto
beneficiadas
respecto al nimero
de personas que lo
han solicitado.

Puesta en marcha
de acciones de
salud realizadas
bajo el criterio de
la perspectiva de
género (si/no).

% de personas

que se han visto
beneficiadas
respecto al nimero
de personas que lo
han solicitado.

Plan de Igualdad

v

Plazo Prioridad Responsable

Vigencia  Media PRL/RRHH

del Plan

2024y Media PRL/RRHH
durante

todala

vigencia

del Plan

Vigencia  Media PRL/RRHH

del Plan

Vigencia Media PRL/RRHH

del Plan

Vigencia PRL/RRHH

del Plan

Baja

Vigencia  Media RRHH

del Plan

Evaluacion y seguimiento

Objetivos

Hacer efectiva la revision
delaevaluacion de
riesgos en todos los
puestos (cualitativo).

Hacer efectiva la revision
dela evaluacion de
riesgos en todos los
puestos (cualitativo).

Realizar un sistema de
seguimiento y control
desagregado por sexo
(cualitativo).

100 % de personas
con esta situacion con
adaptacion del puesto
0 con aceptacion del
cambio de centro
(cuantitativo).

NUmero de acciones

de salud ofrecidas ala
plantilla bajo el criterio de
la perspectiva de género
(cuantitativo).

100 % de personas con
esta situacion acogidas a
la prestacion(cuantitativo).
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Introduccién

Informe de Diagnéstico

Violencia de género

Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas

V

de la violencia de género.
Actualizacién del protocolo de ayuda a las victimas de violencia de género y garantizar

Plan de Igualdad

v

' el conocimiento de este por parte de toda la plantilla.

« Introducir medidas de apoyo psicolégico a las victimas.

Accion

Poner a disposicion a través
del Plan de Salud y Bienestar
medidas de apoyo psicolégico
alas mujeres victimas de
violencia de género.

Realizar un seguimiento de

las activaciones del protocolo
para la gestion de empleadas
victimas de violencia de género.
Realizar un informe con el
ndmero de activaciones.

Difusion del Protocolo para la
detecciony el tratamiento de
casos de violencia de géneroy
violencia sexual.

Seguir colaborando con
asociaciones que trabajan enla
insercion laboral de las mujeres
victimas de violencia de género
y aportar ala Comision de
Seguimiento el nUmero de
contrataciones resultantes por
esta via.

Las victimas de violencia de
género podran disponer de un
permiso no retribuido de hasta
60 dias de duracién en caso
de necesidad acreditada de
alejamiento.

Ayuda econdmica ala
trabajadora victima de
violencia de género que
decida trasladarse de centro
de trabajo o localidad, siempre
que mantenga su relacion
laboral con la organizacion. La
ayuda consistira en abonarle
los gastos de mudanza, por
adelantado y posteriormente
presentando factura, hasta un
importe maximo de 500 euros y
en una sola ocasion.

Il Plan de Igualdad

Indicador

Introduccion de
servicios de apoyo
psicoldgico para
denunciantes
(si/no).

N.° de casos
denunciados. / N.°
de seguimiento
realizados por

la comision de
seguimiento.

N.°de
comunicaciones
realizadas que
tienen relacion con
el protocolo.

N.©de
colaboraciones
que trabajanenla
insercion de este
colectivo.

N.° de mujeres VVG
que solicitaron el
permiso.

N.° de mujeres VVG
que solicitaron el
permiso.

Plazo

Vigencia
del Plan

2024y
durante
todala
vigencia
del Plan

Vigencia

del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Prioridad

Baja

Baja

Media

Baja

Media

Media

Responsable

RRHH/
DIRECCION

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

Evaluacion y seguimiento

Objetivos

Establecer en
McDonald’s servicios
de apoyo psicologico
para denunciantes
(cualitativo).

Realizar uninforme con el
nUumero de activaciones.
(cualitativo).

Realizar al menos una
comunicacién anual del
protocolo (cuantitativo).

Realizar al menos
una contratacion del
colectivo durante

la vigencia del Plan
(cuantitativo).

100 % de personas con
esta situacion con ayuda
econdmica (cuantitativo).
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7 Violencia de género
X

Accion

Cuando la empleada victima de
violencia de género lo solicite
se podra adaptar su jornada
para hacer efectivo su derecho
a la proteccion social integral.
La adaptacion podra solicitarse
desde el momento en que

se acredite por cualquiera

de las vias establecidas
legalmente la condicion de
victima de violencia de género,
manteniéndose esta medida
mientras se conserve dicha
condicion.

Cuando la empleada victima de
violencia de género lo solicite,
se concedera el cambio de
centro de trabajo dentro de la
misma localidad o traslado de
centro de trabajo en localidad
distinta.

Il Plan de Igualdad

Indicador

% de personas
que se han visto
beneficiadas
respecto al niUmero
de personas quelo
han solicitado.

% de personas
que se han visto
beneficiadas
respecto al nimero
de personas que lo
han solicitado.

Plazo

Vigencia
del Plan

Vigencia
del Plan

Plan de Igualdad

v

Prioridad

Media

Media

Responsable

RRHH

RRHH

Evaluacion y seguimiento

Objetivos

100 % de personas
con esta situacion con
Su jornada adaptada
(cuantitativo).

100 % de personas
con esta situacién con
el cambio de centro

concedido (cuantitativo).
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Comunicacion

- Evitar el uso del lenguaje e imagenes sexistas.

Plan de Igualdad

v

Evaluacion y seguimiento

- Promover que la comunicacion interna y externa reflejen una imagen igualitaria
‘ entre mujeres y hombres en McDonald’s.

Accion

Dar a conocer el lll Plan de
Igualdad, en el momento de su
aprobacion y, posteriormente,
todos los logros alcanzados

en la materia, para transmitir,
de manera clara, el
compromiso con la igualdad de
oportunidades de McDonald’s.

Comunicacioninternay
externa del compromiso de
McDonald’s con laigualdad de
oportunidades.

Realizar una campana
informativa el dia 25 de
noviembre, Dia Internacional
de la Eliminacién de la Violencia
contra la Mujer.

Creacion de una plataforma
digital enla que las personas
trabajadoras sean informadas
de los derechos, licencias y
permisos de los que disponen.

Il Plan de Igualdad

Indicador

N.© comunicados/
informar medios

Si/No

Si/No

Si/No

Plazo

Vigencia  Alta
del Plan

Vigencia  Alta
del Plan

Vigencia  Media
del Plan
Vigencia  Media
del Plan

Prioridad Responsable

RRHH

RRHH

RRHH

RRHH

Aplicar el principio de transparencia en la comunicacién interna y externa.

Objetivos

Comunicados
especificos del Plan de
Igualdad cada seis meses
(cuantitativo).

100 % de
comunicaciones
internasy externas con el
compromiso en igualdad
de oportunidades
(cuantitativo).

100 % de 25 noviembre
con campana
informativa en la materia
(cuantitativo).

Plataforma creaday
comunicada a la plantilla
(cuantitativo).
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Introduccién Informe de Diagnéstico

Este Plan tiene un caracter dinamico,
pudiéndose adaptar y mejorar en funcion

de la realidad existente, asi como de las
posibles carencias detectadas o mejoras que
se entiendan necesarias, mediante acuerdo
alcanzado en la Comision de Seguimiento del
Plan de Igualdad.

Dicha Comision de Seguimiento gestionara
las dudas que pudieran surgir a la plantilla,
mediante su recepcion y respuesta, en
materia de igualdad de género o relacionadas
con laredaccion, desarrollo, seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad.

Il Plan de Igualdad

Plan de Igualdad Evaluacion y seguimiento

v

Ademas, se llevara a cabo un seguimientoy
evaluacion periddica cada afio de las medidas,
siempre en consonancia con el calendario que
aparece en los objetivos especificos y el plan
de accion definidos en este Plan de Igualdad.
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