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1. Antecedentes y compromiso de la Empresa con laigualdad

La Empresa NMISA, S.A. (“NMISA” o “la Empresa”) con la firme voluntad de contribuir
al mantenimiento de una plena conciencia de los derechos individuales de las personas
trabajadoras, protegiéndolas y potenciandolas en la medida de lo posible, ha abordado
la elaboracion del presente Plan de Igualdad.

El compromiso de la Empresa con el principio de igualdad y la implicacién de la plantilla
en dicha tarea es una obligacion si se quiere conseguir que el presente plan sea un
instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades
y potencialidades de toda plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del
aumento de la productividad y no un mero documento realizado por imposicion legal.

NMISA ha desarrollado un conjunto de normas y regulaciones, actualmente
implementadas, que cumplen con la legislacion vigente, ética y responsabilidad social y
que estan recogidas en los procedimientos y protocolos internos. De hecho, NMISA ya
cuenta con numerosas medidas que permiten garantizar el principio de igualdad entre
hombres y mujeres.

La igualdad de oportunidades y no discriminacion es un principio juridico universal y un
derecho reconocido en diversos textos internacionales de Derechos Humanos. Sin
embargo, la mera declaracion de igualdad entre mujeres y hombres resulta claramente
insuficiente en orden a garantizar que sea efectiva por diversas razones de indole social,
econdémica y cultural.

Dicho lo anterior, para la elaboracién del presente Plan de Igualdad se ha realizado el
diagndstico de situacion de la Empresa, la auditoria retributiva y el registro retributivo, al
objeto de determinar las principales lineas de actuacién a seguir, asi como el disefio de
las acciones y medidas a incorporar en la Empresa para la consecucion de la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, todo ello con el fin de eliminar o corregir cualquier tipo
de discriminacién o desigualdad.

Asi, conseguir la igualdad real supone, no sélo evitar las discriminaciones por razén de
sexo, sino también conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso a la Empresa, en la contratacion y las condiciones de trabajo, la promocién, a la
formacion, la retribucién, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, entre otros
aspectos.

2. Marco Legal en el que se encuadran los Planes de Igualdad

El principio de igualdad se regula como un derecho fundamental en virtud del articulo
14 de la Constitucion Espafiola, asi como en el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, que modifica la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Junto con el derecho a laigualdad y a la no discriminacion por razén de sexo consagrado
en el articulo 14 de la Constitucion espafiola, en fecha 23 de marzo de 2007 se publico
en el Boletin Oficial del Estado (“BOE”) la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
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la igualdad efectiva de hombres y mujeres (“Ley Organica 3/2007”), cuyo objetivo
fundamental es el hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en cualesquiera de los ambitos de la vida.

Al respecto, y por lo que se refiere al ambito laboral, se establece en el articulo 45 de la
citada norma que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades y, con esta finalidad, adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
discriminacion laboral, sefialandose a su vez en el apartado segundo del citado articulo,
la obligatoriedad de las Empresas con una plantilla de mas de 250 trabajadores/as de
elaborar un Plan de Igualdad. Dicho &mbito de obligatoriedad ha ido ampliandose,
desarrollandose con posterioridad el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
gue se regulan los planes de igualdad y su registro, ampliandose dicha obligacién a
empresas de 50 o mas personas trabajadoras.

En concordancia con los valores que inspiran y definen la Ley Orgénica 3/2007 y el Real
Decreto 901/2020 de 13 de octubre, una vez realizado por la Comision Negociadora el
estudio o diagnostico de situacion inicial e identificadas las areas en las que resulta mas
operativa la introduccién de medidas tendentes a garantizar la igualdad de trato entre
los hombres y mujeres, se ha elaborado el presente Plan de Igualdad para dar pleno
cumplimiento y satisfaccion a la referida normay a los principios europeos rectores.

En definitiva, el presente Plan de Igualdad contiene un conjunto de medidas tendentes
a garantizar la plena igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a
eliminar toda forma de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.

3. Principios del Plan de Igualdad

NMISA valora tener una fuerza de trabajo diversa, ayudando a que las personas
trabajadoras alcancen su maximo potencial. NMISA recluta, selecciona, evalia y
promueve a las personas trabajadoras sobre la base de criterios objetivos sin distincién
de género, estado civil o parental, origen étnico o nacional, orientacion sexual, creencias
religiosas, afiliacion politica, edad, discapacidad u otras categorias protegidas por la
Ley.

Todas las personas de NMISA deben actuar siempre de manera respetuosa con todas
las personas con las que interactan en el trabajo, basando las decisiones de empleo
en criterios y calificaciones objetivas, como la educacion, la experiencia previa y el
meérito.

El presente Plan es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas
mediante las que se persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres
en la Empresa, y a eliminar toda forma de discriminacion directa o indirecta por razon
de sexo, que se adopta con el respeto al mencionado Codigo de Conducta y de acuerdo
también con los siguientes principios:

(i) Principio de igualdad (articulo 14 Constitucién Espafiola): todas las
personas trabajadoras, mujeres y hombres, son iguales, sin que pueda existir
discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia,
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origen nacional, sexo, religion, opinién, orientacion sexual, edad, o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social.

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (articulo 3 LOI):
la igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas del embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil.

Principio deigualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,
en laformacién y en la promocién profesionales y en las condiciones de
trabajo (articulo 5 LOI): el principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo, se debe
garantizar en el acceso al empleo, en la formacion profesional, en la promocién
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.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada
con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales
concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando
el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Principio de igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor
(Convenio n° 100 sobre igualdad de remuneracién de la OIT y articulo 28
Estatuto de los Trabajadores): la igualdad de remuneracién por razén de
sexo es la obligacion de abonar por la prestacién de trabajos de igual valor la
misma retribucién, directa o indirectamente, y cualquiera que sea su
naturaleza, salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse discriminacion
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

Acciones positivas (articulo 11 LOI): con la finalidad de hacer efectivo el
derecho a la igualdad efectiva, se pueden adoptar medidas especificas en
favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de
hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que solo seran aplicables
mientras subsista la situacion de desigualdad, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido.

Principio de no discriminacién directa por razén de sexo (articulo 6 LOI):
Es 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 situacion comparable.

Es discriminacion indirecta por razén de sexo la situacibn en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
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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 razon de sexo.

Prevencidn y actuacion en casos de acoso sexual y por razén de sexo
(articulo 7 LOI):

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

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

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo con discriminatorios.
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 considerard también acto de discriminacion por razén de sexo.

Principio de no discriminacion por embarazo o maternidad (articulo 8
LOI): es una discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable
a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI): cualquier persona podra recabar
de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres,
incluso tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacién.

Integracién de la igualdad de trato entre mujeres y hombres como
principio informador: la igualdad de trato supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil.

Prohibicion y rechazo de toda discriminacion directa por razén de sexo:
la discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacion en que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable, asi como todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con
el embarazo o la maternidad u orden de discriminar directa o indirectamente.

Prohibicion y rechazo de toda discriminacién indirecta por razén de
sexo: la discriminacion indirecta por razon de sexo se define como la situacion
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en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutra pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del
otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

(xiii) Prohibicién y rechazo del acoso sexual: se reaccionara frente a 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 ofensivo.

(xiv) Prohibicién y rechazo del acoso por razén de sexo: se considera acoso

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

La misma consideracion tiene el condicionamiento de un derecho o una
expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo.

(xv) Principio de indemnidad frente a represalias: supone la prohibiciéon de

4.

cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
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.

Caracteristicas generales del Plan de Igualdad

La elaboracion del presente Plan de Igualdad se basa en las siguientes premisas:

Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a
las mujeres.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestion de la Empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles.

Considera la participacién a través del didlogo y cooperacién de las partes como
uno de sus principios basicos (Direccion, representacion de las personas
trabajadoras y conjunto de la plantilla).

Tiene caracter preventivo, con la finalidad de eliminar cualquier posibilidad de
discriminacion futura por razén de sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.



VN NISSAN

NISSAN

V GROUP OF EUROPE

e Parte de un compromiso efectivo de la Empresa con la igualdad efectiva de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, y con la garantia de dotar de los
recursos humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y
evaluacion.

5. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad

El 20 de octubre de 2023 se constituyd la comision negociadora (en adelante, “Comision
negociadora”) que ha negociado y elaborado el presente Plan de igualdad.

La Comision Negociadora se ha constituido por la Representacion Legal de las personas
trabajadoras de los centros de trabajo de la Empresa situados en Zona Franca, el Prat
de Llobregat, Avila y Cantabria, que se detalla a continuacion:

Por la parte social:

Vanessa Almecija (SIGEN-SIR-USOC)
Felipe Gonzéalez Alvarez (SIGEN-SIR-USO)
Patricia Andres Muntané (UGT)

Carmen Rodriguez Barrio (UGT)

Monica Figueres Cafiadas (CCOO)

Jose Angel de la Pefia Nufiez (CCOO)
Miguel Angel Gil Cuellar (CCOO)

Juan Carlos Gonzalez Martinez (CSIF)
Alfredo Hernandez Pérez (UGT).

Valentin Falagan Lahera (SIGEN-SIR-USO).

Por la Representacion de la Empresa:

Javier Garcia Ocafa

Ricard Puche Navarro
Armand Obiols Hidalgo
Jesus Antonio Garcia Martin
Ana Frances Fernandez
Rebeca Sanchez Saavedra
Esteve Ferrer Baltrons

Arnau Salazar i Gironés
Maria Teresa Marquez Lopez
Gloria Isabel Flores Acosta

En el marco de las diversas reuniones que se han mantenido desde entonces, la fase
de negociacién ha concluido con la aprobacién del presente Plan de Igualdad.

6. Ambito de aplicacion territorial

El presente Plan de Igualdad se aplica a todo el territorio espafiol para la Empresa vy,
por consiguiente, engloba a la totalidad de las personas trabajadoras que forman parte
de la plantilla de la Empresa, incluido el personal de alta direccion.
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Igualmente, se aplicara a todos aquellos centros de trabajo que la Empresa pueda abrir
durante la vigencia del Plan en el &mbito territorial descrito en el parrafo anterior.

Al finalizar dicho periodo de vigencia se realizara una revision final del Plan de Igualdad
para evaluar su grado de ejecucién y cumplimiento, conocer si las acciones y medidas
adoptadas en ejecucion del mismo han sido satisfactorias e identificar posibles
actuaciones pendientes, a fin de continuar estableciendo las bases y herramientas para
alcanzar una mayor equidad de géneros en la Empresa.

7. Entrada en vigor y vigencia del plan de igualdad.

La elaboracion y cumplimiento del Plan de Igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres forma parte de los valores y cultura de la entidad por lo que el compromiso con
la Ilgualdad tiene un caracter indefinido.

Existe un firme compromiso de cumplimiento del Plan de Igualdad, garantizadndose este
a través de actualizaciones de los objetivos contemplados en el presente Plan cuya
vigencia esté pactada en 2 afios, iniciandose el 14 de diciembre de 2023 y hasta el 13
de diciembre de 2025.

8. Diagndéstico de situacion

Para la realizacion del Diagnéstico de Situacién del presente Plan de Igualdad,
efectuado con los datos obtenidos del afio completo 2022 y conforme a la informacion
la Empresa ha contado con asesores especializados en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el ambito laboral.

En el marco del mismo se ha realizado el proceso de toma y recogida de datos
correspondientes (i) a las areas de proceso de seleccion y contratacion, clasificacion
profesional, formacién, promocion profesional, condiciones de trabajo —incluida la
auditoria salarial entre mujeres y hombres—, ejercicio corresponsable de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones y
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, y (ii) en lo relativo a todos los puestos,
niveles jerarquicos y centros de trabajo de la Empresa.

Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo andlisis y valoracion, incluyendo la
oportuna desagregacién por sexo y por los diferentes sistemas de clasificacion
profesional, conforme a los distintos indicadores cuantitativos y cualitativos aplicables,
a los efectos de detectar posibles desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades
y obstaculos, existentes o que pudieran existir en la Empresa para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

Un documento de trabajo que analizaba todas las materias que deben abordarse en el
Diagndstico de Situacion fue compartido con la Comision Negociadora a los efectos de
su posterior elaboracion y negociacion en el seno de la Comisién Negociadora.
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El Diagndstico de Situacion ha sido elaborado y negociado en el seno de la Comision
Negociadora que finalmente acordo y aprobé el Informe de Resultados del Diagndstico
de Situacion, que recoge un resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones
y propuestas respecto de la situacion de la Empresa.

Es preciso puntualizar que el sector en el que opera la mayor parte de la plantilla de
NMISA ha sido histéricamente masculinizado, pues se trata del sector de automocion
(fabricacion de vehiculos y componentes de automocidn) caracterizado por una mayor
presencia masculina. Por lo tanto, en atencién al % de mujeres en la plantilla, podemos
concluir que, en el caso de NMISA, nos encontramos con una empresa con
infrarrepresentacion femenina.

Como cuestion previa, NMISA ha analizado los datos de los centros de trabajo de la
Empresa, sin perjuicio de la aplicacion del presente Plan de Igualdad a cualquier centro
de nueva creacién posterior a su firma.

Las conclusiones del diagnéstico, elaborado en noviembre de 2023 y tomando los datos
del ejercicio 2022 (mas concretamente, la foto a 31 de diciembre de 2022), es el
siguiente:

a) Conclusiones del andlisis cuantitativo de la plantilla de NMISA

® Distribucién de la plantilla de la empresa por sexo: cuenta con una plantilla de
1595 personales, de las cuales 1450 son hombres y 145 son mujeres.

® Distribucion de la plantilla por edad:

o En general, la mayor concentracion de mujeres se encuentra en los
rangos jovenes menores de 39 afios. En cambio, el segmento de
personal mas sénior superior a 50 afios es el que tiene menor proporcion
de mujeres.

o La plantilla de NMISA se caracteriza por tener gran parte de sus
integrantes un 82% con edad superior a 40 afios.

o Los resultados reflejan que el talento més joven presenta un aumento de
las mujeres.

® Distribucion de la plantilla por antigiiedad:

o NMISA destaca por tener un 82% de la plantilla con un recorrido superior
a los 10 afios y un 23,1% con més de 30 afios de antigiiedad.

o Elrango de 5-10 afos se nota un cambio sustancial en el porcentaje de
trabajadoras ya que representan un 32%.

o La antigiedad media de NMISA es de 20,9 afios, aunque los hombres
tienen mas de recorrido en NMISA de media que las mujeres.
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® Distribucion de la plantilla por tipo de contrato:

o EI96,4% de los contratos son indefinidos, aunque las mujeres tienen 11,2
puntos porcentuales menos de contratos de este tipo en relacién a su
peso en la plantilla.

® Distribucién de la plantilla por tipo de jornada:

o ElI 97% de la plantilla de NMISA tiene contrato a jornada completa. Tan
s6lo 18 hombres tienen contrato a tiempo parcial.

o Las trabajadoras no presentan diferencias en su tipo de jornada.

® Distribucion de la plantilla por grupo profesional:

o NMISA cuenta con un sistema de agrupacion profesional que aplica a los
cinco centros analizados. Este sistema se basa en el EVP Level.

o La presencia de mujeres en los distintos grupos profesionales es muy
dispar. Nos encontramos con que en puestos de mas responsabilidad se
encuentra el menor nimero de plantilla y la proporcién de mujeres es
similar.

o Se puede concluir que, a pesar de tener una representacién muy inferior
en namero al de los hombres, un porcentaje importante de mujeres esta
en posiciones que requieren de un nivel formativo alto y una mayor
experiencia en puesto de gestion.

o En posiciones intermedias, técnicas y de ingenieria se detecta una
presencial escasa de mujeres.

® Distribucion de la plantilla por situacién familiar:
o EI70,7% de la plantilla tiene por lo menos un hijo/a a su cargo. Es decir,
1.128 personas del total de 1.595. De hecho, mas hombres tienen a su
cargo hijos/as a su cargo que trabajadoras.

b) Analisis cualitativo por materias obligatorias del diagnéstico

b.1) Procesos de seleccidon y acceso a la empresa:

En términos generales NMISA garantiza la igualdad entre hombres y mujeres en los
procesos de seleccion, contratacion y acceso al Empleo. Aun asi, se implementaran
medidas para continuar garantizando estas premisas.

En concreto, NMISA cuenta con procesos de seleccion particulares para los distintos
EVP. Esto permite adaptar sus procesos a las necesidades y exigencias de la vacante
a cubrir.
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Las personas que intervienen en los procesos de seleccidn son los/las responsables del
departamento y el equipo de recursos humanos de NMISA. En ocasiones se colabora
con externos en la seleccion de personal.

La comunicacion de los procesos de seleccidon se realiza por canales tanto internos
como externos. NMISA tiene como politica dar preferencia a candidaturas internas para
gue se postulen a vacantes. De este modo, el presente Plan de Igualdad pretende
mejorar los canales internos de comunicacion.

b.2) Formacién

En términos generales NMISA garantiza la igualdad entre hombres y mujeres en la
formacién impartida en la Empresa.

La formacion se caracteriza por una variedad de contenido y cursos que acoge las
necesidades formativas de todo el personal y solicitar cursos disponibles en el catalogo.

El proceso de identificacion de necesidades comprende el afio fiscal y se gestiona de
forma interna. En 2022, NMISA ofrecié 136 formaciones diferenciadas entre habilidades
y competencias técnicas. Han accedido tanto trabajadores como trabajadoras.

b.3) Promocion profesional

La promocion es una prioridad NMISA teniendo en cuenta la politica de dar preferencia
a las candidaturas internas para el acceso de vacantes.

Los ascensos (a excepcion de las funciones demando y de puestos de confianza) se
realizan mediante concurso-oposicion basando en méritos y pruebas.

En los dltimos 4 afios, NMISA ha tenido un total de 95 promaociones internas. En los
altimos 3 afios, el 23,4% fueron promociones femeninas, concentrandose
mayoritariamente en el centro de trabajo de Zona Franca.

Se destaca que en 2022 las promociones fueron de perfiles con ascenso a categoria
EVP-5.

b.4) Condiciones de trabajo y distribucién del tiempo de trabajo

NMISA dispone de distintos centros de trabajo sometidos a distintos convenios
colectivos de empresa que vienen aplicando y rigiendo las condiciones de trabajo.

La Empresa cuenta con un sistema de teletrabajo firmado la representacion legal de las
personas trabajadoras y la empresa en varios de los convenios colectivos de los
distintos centros de trabajo, recogiéndose también el derecho a la desconexion digital.

b.5) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

NMISA cumple con la legalidad vigente (Estatuto de los Trabajadores y Convenio
Colectivo aplicable) en materia de conciliacion y adicionalmente permite una importante
flexibilidad.
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Concretamente, la Empresa cuenta en Zona Franca, un esquema de flexibilidad horaria,
permitiéndose entrar entre las 7:00h a 9:30h y finalizar en la franja de 16h a 18:30h. En
los centros de NDS y SRDC se habilita la posibilidad de entrar entre las 8:00h a 9:00 y
finalizar en la franja de 17:00 a 18:00h.

También dispone de la posibilidad de acumular las reducciones de jornada en las que
tienen derecho en dias completos a disfrutar en periodos continuados.

b.6) Infrarrepresentacion femenina

Como se indica en el Plan de igualdad, NMISA tiene una plantilla muy masculinizada
por el histérico del sector ya que las mujeres ocupan un 9% de la plantilla, motivo por el
cual se han acordado medidas para incrementar el % femenino.

b.7) Retribucién

En términos generales, no se aprecian diferencias significativas entre hombres y
mujeres tanto en lo referido al salario fijo como a la retribucion variable y las
percepciones extrasalariales. Para el grueso de la plantilla toda la anterior retribucién
viene fijada por las tablas salariales asignadas a cada convenio colectivo en los distintos
centros de trabajo. No obstante, en algunos grupos profesionales se observan
diferencias retributivas que seran tratadas con las medidas adoptadas en el presente
plan.

Estas diferencias pueden obedecer, en gran medida, a razones histéricas, cuestiones
de evaluacion para las posiciones de EVP-5 y superiores, en tanto que el salario de este
colectivo se encuentra directamente ligado a su desempefio y la menor antigiiedad de
las mujeres en estas posiciones, si bien se ha observado en los Ultimos afios una
creciente integracion de mujeres en este colectivo.

b.8) Prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo

NMISA cuenta con un sistema de gestion y de la seguridad y salud en el trabajo, en
forma de procedimiento de vigilancia de la salud. No obstante, se ha acordado la
implementacién de un protocolo de acoso por razén de sexo y/o sexual.

9. Auditoria retributiva

Conforme a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, como parte de la elaboracion del presente Plan de
Igualdad, se ha llevado a cabo en la Empresa la correspondiente auditoria retributiva,
para lo cual se ha contado con asesores especializados en materia retributiva, con la
correspondiente perspectiva de género.

De igual modo, se han aplicado las guias técnicas que sobre la realizacion de las
auditorias retributivas del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades.
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La auditoria retributiva se ha llevado a cabo con la finalidad de analizar el sistema
retributivo de la Empresa, de manera transversal y completa, y comprobar si se cumple
con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia
de retribucion.

Se han tenido en cuenta los datos retributivos correspondientes al periodo 1 de enero a
31 de diciembre de 2022, efectuando tanto un andlisis no normalizado (considerando
cifras reales a lo largo del afio 2020), asi como, un analisis normalizado (se proyectan
las retribuciones como si se hubiera prestado servicios durante todo el afio para aquellos
casos en que no ha sido asi).

9.1. Plan de actuacion

En el presente Plan de Igualdad se detallan las medidas a implantar en materia
retributiva (apartado retribucién).

9.2. Mecanismo de seguimiento y evaluacion, y Organo responsable de
seguimiento y evaluacién de las medidas

El seguimiento y evaluacion recae en la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad,
conforme al detalle recogido en el apartado 9 del Plan de Igualdad del que forma parte
el presente Informe que se incorpora al mismo como Anexo.

9.3. Vigencia de la auditoria

La auditoria retributiva llevada a cabo tiene la misma vigencia que el presente Plan de
Igualdad, del que forma parte, esto es, hasta 13 de diciembre de 2025.

10. Sujetos legitimados y partes suscriptoras del Plan de Igualdad

En fecha 20 de octubre de 2023 se constituy6 la Comision Negociadora para elaborar y
negociar el presente Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora, por la parte social, se constituyé con un total de 10
integrantes designados por las Secciones Sindicales, como se detalla en la clausula
guinta del presente Plan de Igualdad.

De igual modo, han participado en la Comisién Negociadora asesores especializados y
con formacion en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

En el marco de las distintas reuniones de la Comision Negociadora, de las que se ha
levantado acta de cada una de ellas, ambas partes han negociado de buena fe y con
vistas a la consecucion del acuerdo, que finalmente se ha alcanzado, y ello tanto en la
fase de negociacion del Diagnéstico de Situacion y de la Auditoria Retributiva, como del
propio Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad es fruto de las negociaciones mantenidas entre la

representacion legitimada de las personas trabajadoras y la representacion de la
Empresa, que han conformado la Comisién Negociadora.
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La Comisiéon Negociadora de Igualdad ha conocido, analizado, negociado y aprobado,
de forma conjunta, el Diagndstico de Situacion, la Auditoria Retributiva y posteriormente
ha negociado y ha aprobado el presente Plan de Igualdad.

11. Objetivos y medidas del Plan de Igualdad de NMISA

Partiendo del contenido del Informe de diagndstico de situacion previo, los principios
inspiradores y rectores sefalados con caracter previo, se han identificado y
consensuado con la RLPT una serie de objetivos, para cada una de los cuales se han
determinado una serie de medidas a adoptar.

Para la consecucién de los objetivos, en algunos casos se han adoptado medidas a
través de las que se amplian o potencian medidas o practicas ya existentes en la
Empresa y que tienen un impacto directo en el ambito de la igualdad de las personas
trabajadoras, y para otros, se han fijado medidas o practicas de nueva aplicacion y que
responden directamente a una necesidad u oportunidad de mejora identificada tras el
diagndstico realizado.

En términos generales, la Comisidbn Negociadora ha consensuado, como objetivo
principal a seguir e inspirador de todas las medidas y acciones que se implanten, el de
la proactividad en la mejora continua de igualdad de oportunidades de género en la
Empresa. Al respecto, las Partes se comprometen a adoptar cuantas acciones sean
necesarias para ajustar el compromiso de la Empresa con la igualdad y la
responsabilidad social que NMISA muestra a nivel global, formalizdndolo también a nivel
corporativo en Espafia.

11.1. Objetivos generales

El Plan de Igualdad tiene como obijetivo ser el marco de referencia donde se establece
tanto el compromiso como las lineas operativas que permiten avanzar en materia de
igualdad de género. Como tal, el objetivo, es que el Plan sea una guia de trabajo, realista
y concreta, que facilite en todo momento la puesta en marcha de medidas, asi como la
vigilancia, seguimiento, evaluacion y revision de los resultados.

Los objetivos que se pretenden alcanzar con el presente Plan de Igualdad son:

® Alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres en todos los
niveles de la empresa, garantizando igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre mujeres y hombres.

® Asegurar ausencia de discriminacion, directa o indirecta en los
procedimientos de gestién de la Empresa relativos a seleccion, formacion,
contratacion, promocion, desarrollo profesional, ordenacién del tiempo de
trabajo, retribucion, prevencion de riesgos laborales, etc.

Para ello, los objetivos cualitativos y cuantitativos generales del presente Plan de
Igualdad con independencia de la aplicacion de objetivos concretos en cada una de las
materias que deben abordarse a resultas del Diagnéstico de Situacion, son las
siguientes:
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Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en
el acceso, la seleccion, la contratacion, la promocion, la retribucion, la
formacion y demas condiciones laborales.

Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y
grupos profesionales, aplicando acciones positivas en los procesos de
seleccidn, contratacion y promocion, bajo el principio basico, de, a igualdad
de condiciones, dar prioridad a la incorporacion de las personas del sexo
menos representado.

Potenciar el desarrollo profesional de mujeres y hombres en la Empresa.

Garantizar la transparencia del sistema retributivo y la igualdad retributiva por
trabajos de igual valor.

Facilitar el acceso a la formacion de la plantilla dirigida a su desarrollo
profesional.

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

Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencion
de riesgos laborales.

Garantizar y asegurar que la gestion de los recursos humanos cumple con
las exigencias normativas en materia de igualdad de trato y de
oportunidades.

Promover la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las
personas que integran la plantilla de la Empresa, fomentando Ila
corresponsabilidad.

Corregir los posibles desequilibrios que se hayan puesto de manifiesto en el
Diagndstico de Situacién a través de medidas correctoras especificas.

Prevenir desequilibrios que se puedan producir en el futuro.

Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion en los casos de violencia
de género.

Prevenir y en su caso actuar frente a cualquier situacion, por leve que sea,
de posible acoso sexual y/o por razon de sexo.

11.2. Objetivos especificos

Las areas de trabajo identificadas, para cada una de las cuales se han determinado una
serie de objetivos especificos a lograr, son las siguientes:

Proceso de seleccion y contratacion

1) Que los procedimientos utilizados en el acceso, contratacién y clasificacion
profesional cumplan los principios de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres y eviten incurrir en cualquier tipo de discriminacion.
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2) Conseguir una equidad en los diferentes grupos profesionales a través de la seleccion
y contratacion objetiva y equilibrada, y en su caso, fomentando medidas para potenciar
la seleccion y contratacion del sexo menos representado en un concreto puesto de
trabajo.

Formacion

1) Establecimiento de acciones formativas en la empresa para potenciar la igualdad de
oportunidades en la empresa y el desarrollo profesional.

2) Implantar acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.

Promocion y clasificacion profesional

1) Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en presencia de
mujeres y hombres en todos los niveles, y garantista de la igualdad de trato y de

oportunidades e inexistencia de discriminacion por razén de sexo.

2) Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres
y hombres, utilizando un procedimiento de promocion objetivo y publico.

Comunicacion internay lenguaje inclusivo

Revisar las practicas de comunicacion interna y externa de la Empresa y difundir las
medidas de igualdad que tiene implementadas la empresa.

Condiciones de trabajo

Garantizar en la Empresa condiciones de trabajo igualitarias y que permitan la atencion
de las responsabilidades laborales, personales y familiares.

Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Garantizar el ejercicio de los derechos y medidas de conciliacién en la empresa, y
difusién de las medidas existentes para su efectividad

Prevencion del acoso por razdn de sexo

Prevenir cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo que pueda producirse
y tratar de garantizar una proteccién rapida y eficaz.

Salud laboral desde una perspectiva de género

Crear un entorno saludable y seguro en el trabajo para todas las personas trabajadoras,
teniendo en cuenta la perspectiva de género.

Infrarrepresentacién femenina.
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Reducir situaciones de infrarrepresentacion femenina en la organizacion y estructura de
la Empresa, y buscar una equidad en el nUmero de personas a lo largo de la clasificacion
profesional.

Violencia de Genero

Dar soporte y ayuda a las personas gque sufran violencia de genero.

Retribucioén

Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos
de igual valor y erradicacién de cualquier brecha salarial.

11.3. Areas de actuacion, objetivos y medidas concretas (plan de accin)

El listado de medidas ha sido acordado en el seno de la Comision Negociadora,
disefiandose y estableciendo las medidas evaluables concretas que deben adoptarse,
junto con la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento.

En concreto, el establecimiento de las medidas acordadas se distribuye por areas y
objetivos concretos para cada una de las materias, incluyendo los indicadores para el
control de las mismas, y sefialando, para cada caso, la persona/s responsable/s dentro
de la Empresa, el plazo de ejecucion establecido para el cumplimiento de la medida vy,
en su caso, su nivel de priorizacion.
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Blogue: proceso de seleccién y contratacién

Objetivo: 1) Que los procedimientos utilizados en el acceso, contratacion y clasificaciéon profesional cumplan los principios de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y eviten incurrir en cualquier tipo de discriminacién. 2) Conseguir una equidad en los diferentes grupos
profesionales a través de la seleccion y contratacion objetiva y equilibrada, y en su caso, fomentando medidas para potenciar la seleccion y

contratacion del sexo menos representado en un concreto puesto de trabajo.

Plazo de

Medida Recursos Responsable . L Indicador
implementacion
A todo proveedor que colabore con NMISA en . L
materiapde selecci%n y contratacion se le () Acreditacion de entrega de.l. Plan de
facilitaré el texto del presente acuerdo, con el fin Tiempo de Durante toda la lgualdad a los proveedores; (if) Contratos
de que tenga resenit)e los principios eln los que tral?a'o RRHH vigencia del PI de prestacion de servicios con los
se i%spira ?ea[I)izéndose Iospcontfoles necesgrios J ’ proveedores que incluya el compromiso
' e de respetar los principios de NMISA.

para velar por su cumplimiento.
Disefio de solicitudes de empleo con criterios
técnicos, neutros y objetivos. Garantizar que Tiempo de (ii) Muestreo de solicitudes de empleo 'y
sean publicados en foros no sexistas y no trat?a'o RRHH 1 afio (i) listado de foros utilizados para
excluyentes por razon de sexo / que tengan ! contratacion.
perspectiva de género.
En las ofertas de empleo que se publiquen, con
independencia del medio o soporte utilizado para
su difusion, no figurara ningn término o
expresion que pueda contener una limitacion por (i) Muestreo de ofertas de empleo
razén de género o que pudiera ser considerado Tiempo d desalosad pie .

" ) » po de ~ esglosadas por centro de trabajo vy (ii)
como tal. Se prestara una especial atencién en la . RRHH 1 afio . .

trabajo Compatrtir y revisar las ofertas

redaccion de las citadas ofertas, con el fin de que
ninguna persona deje de presentar su solicitud
por haber podido interpretar que la oferta va
orientada Unicamente a personas de un sexo
determinado.

publicadas.
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Los diferentes procesos de seleccién que se
realicen para cubrir los diversos puestos y
funciones seran idénticos para hombres y . del d lecci6
mujeres y se desarrollan bajo las mismas . (0) Mugstreo € 10S procesos de seleccion
o - i o Tiempo de ~ y (ii) Listado de candidatos/as que se
4 | condiciones. Mientras no exista un equilibrio en . RRHH 1 afo S
o < . o trabajo hayan presentado y perfil finalmente
cuestiéon de género, a igualdad de condiciones, .
. i seleccionado.
se tendra en cuenta el eventual desequilibrio a la
hora de valorar posibles incorporaciones,
especialmente en las areas mono género.
Disefiar, difundir y garantizar una guia de N . . .
entrevistas para I);s?personas impl?cadas en los Tiempo de o () Disefio d.e la guia de entrevistas, (i)
B L . . RRHH 1 afio Recordatorio cada 6 meses a las
procesos de seleccién. Garantizar el trabajo .
cumplimiento de la guia. personas involucradas.
Asegurar la evolucion en el proceso de seleccion
de los candidatos/as con objetividad, Tiempo de (i) Muestreo de como llevan los procesos
6 |transparencia e igualdad de oportunidades y trat?a'o RRHH 1 afio de seleccion para asegurar cumplimiento
eliminando cualquier tipo de pregunta ! de la medida.
discriminatoria.
Creacion de un informe que incluya el nimero de
personas candidatas desagregados por sexo e
identificando la persona candidata finalmente . Primer . . . L
. . . Tiempo de (i) Informe que incluya la informacion
7 |incorporada (incluyendo el grupo profesional / . RRHH semestre de |’ -
. . S trabajo indicada en la medida.
categoria profesional). Se requerira a los 2025
proveedores externos un informe resumen en los
mismos términos.
Garantizar y fomentar que el canal de (Il)a?aefg?r;d;stor:;;Ieflsagf)ﬁii(t)u?jleis de
comunicacioén existente, sea conocido, y provee Tiempo de L o P P "
8 : . RRHH/Comunicacion 1 afio empleo NMISA y (i) reporte de las
de las vacantes y/o ofertas de trabajo a todas las trabajo . h .
ersonas trabajadoras personas trabajadoras que han accedido
P ' a vacantes y/o ofertas internas.
Participacion en eventos externos que fomenten . (i) Asegurar el compromiso de los
. 7 : Tiempo de eventos con los estandares y valores
la incorporacion de mujeres en todos los puestos . - h
L . trabajo y . _ .. | Durante toda la | NMISA en materia de perspectiva de
9 |de la organizacion. En su caso, a través de RRHH/Comunicaciéon | _. . , s . f
. o recursos vigencia del PI | género, (ii) Difundir y compartir la
entidades colaboradoras. Comunicacion de los P A ich |
eventos en los que se participen econdmicos. participacion en dichos eventos entre la
' plantilla.
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Revisar las ofertas de trabajo para suprimir o
valorar aquellas condiciones o exigencias que
limiten el acceso del talento femenino a las Tiempo de
; s : . . RRHH
ofertas. Mejorar lenguaje inclusivo. Afiadir trabajo
compromiso NMISA con los valores en materia
de igualdad de género.

-~ (

(i) Proporcionar as ofertas publicadas e

identificar los cambios implementados en

el lenguaje de las mismas con la
Comisién de seguimiento (muestreo).
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Blogue: Formacién

Obijetivo: 1) Establecimiento de acciones formativas en la empresa para potenciar la igualdad de oportunidades en la empresa y el desarrollo
profesional. 2) Implantar acciones formativas en igualdad de trato y oportunidades.

Plazo de

Medida Recursos Responsable | . L Indicador
implementacion
. . . . (i) Compartir calendario formativo con la
Crear un itinerario formativo en materia de Comision de Seguimiento, (ii) Incluir
igualdad para toda la plantilla el cual sea difundido ' | ; u TN
11 | entre la plantilla. Los miembros de la Comisién de Tlempq de RRHH Dyrantg toda la temarlos‘y conteqldo en ”Jf”‘te!”a de
L L S - trabajo vigencia del Pl | perspectiva de género y (iii) Listado de
Seguimiento recibirdn una formacion extensiva en baiad h
materia de igualdad personas trabajadoras que hayan
' participado.
Impartir formacion especifica sobre prevencion del
acoso sexual y/o por razén de sexo, orientacion
sexual o identidad de género y violencia sexual
1y |[iges 2 s porsoras on e pensabIa0es €0 | mompoce | ey | ot | LStatode pancipaes n
proce > . trabajo formacion, (ii) Contenido de la formacion.
promocion, gestion de equipos, formacion,
incluyendo personal directivo y mandos
intermedios, personal de RRHH, y representacion
de los trabajadores.
Incluir la formacion especifica en materia de . (i) Contenido proporcionado en el proceso
. ) Tiempo de ~ : L
13 |igualdad para nuevas personas trabajadoras en su trabaio RRHH 2 afos de acogida y (ii) Namero de personas
plan de acogida en la empresa. ! trabajadoras acogidas por afio.
cénero femerino e aquells formaciones. | Tiempo de () Listado de mujeres que hayan
14 |9eN€ - q : Po RRHH 2 afios participado en formaciones distintas a las
dirigidas a posiciones en las que dicho sexo se trabajo .
! de su puesto de trabajo.
encuentra infrarrepresentado.
(i) Recordatorio a los responsables y
Planificar/Garantizar todas las acciones formativas Tiempo de ~ mandos de la politica NMISA y (ii)
15 . ; . . RRHH 2 afos >
que sean obligatorias dentro de la jornada laboral. trabajo Aportacion de casos que consten en los
que no se ha seguido esta directriz.
. s i (i) Incluir temarios y contenido en materia
Siempre se garantizara que en la formacion . . -
, P - . de perspectiva de género, (ii) Establecer
realizada en practicas (FP Dual, becarios/as, Tiempo de ~ -0 ; a - T
16 L : . RRHH 2 afios formacion obligatoria en la materia al inicio
personal en practicas) se fomente la igualdad de trabajo . P B
. del periodo en practicas vy (iii) Listado de
géneros. ;S
personas que hayan participado.
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anuncios, etc...) Sin omitir a los/as
trabajadores/as que estén de baja, baja maternal,
embarazo y lactancia.

Comunicacién

formativas de la plantilla y dar prioridad al Tiempo de ~ (i) Encuesta de necesidades formativas y
o . . RRHH 2 afios S . h

crecimiento de la promocién interna (entre los trabajo (i) Listado de promociones internas.

trabajadores/as).

Reforzar para que la informacién sobre el itinerario

formativo en materia de igualdad llegue a todo el

personal de la empresa, sobre las ofertas de RRHH

formacion a través de los canales internos Tiempo de ! < (i) Comunicacion a los supervisores para
18 - - . Supervisores, 2 afos -

utilizados (comunicados NTI, tablones de trabajo gue garanticen el acceso al personal.
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Bloque: Promocién profesional v clasificacién profesional
Obijetivo: 1) Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en presencia de mujeres y hombres en todos los niveles, y garantista de
la igualdad de trato y de oportunidades e inexistencia de discriminacién por razén de sexo. 2) Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el
desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocion objetivo y publico.
. Plazo de 8
Medida Recursos Responsable implementacion Indicador
Hacer un seguimiento semestral de la accién
19 |formasion para Ia promocien. para garantzar que | TEMPOde | pouy 2afios | () Medidas de accion positiva parala
1on pa P clon, para g q trabajo participacion de mujeres.
las mujeres tienen las mismas opciones a
promocionar.
Hacer un seguimiento semestral de la accién
positiva para la participacion de mujeres en la
formac_lon para la promocion, para_garantlzar que Tiempo de N (i) Listado de mujeres que hayan
20 |las mujeres tienen las mismas opciones a . RRHH 2 afios : A
- ; A trabajo promocionado en el semestre de analisis.
promocionar. Garantizar la formacion ligada a la
promocion y crecimiento profesional de las
mujeres en la organizacion.
Se utilizaran términos neutros en las
descripciones de puesto de trabajo con objeto de Tiempo de ~ (i) Aportar muestreo de las descripciones
21 . ; . RRHH 2 afios .
adecuarlas a la perspectiva de género y a un uso trabajo de puesto de trabajo.
no sexista del lenguaje.
Se facilitar4 semestralmente a la Comisién de
Igualdad informacion estadistica, con el objetivo ' - .
. . . Tiempo de ~ (i) Listado de promociones desagregadas
22 | de medir la progresion de las promociones . RRHH 1 afio . . )
" . trabajo por género, grupo profesional y jornada.
desagregadas por género, grupo profesional y
jornada.
(i) Listado de mujeres que hayan
Impulsar la promocién de mujeres en puestos de Tiempo de promocionado en puestos de
23 P tP o / P Po RRHH 2 afos responsabilidad, (ii) Listado de mujeres
responsabilidad y directivos. trabajo
que se hayan formado en puestos de
mayor responsabilidad.
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Blogue: comunicacién interna y lenguaje inclusivo
Objetivo: revisar las practicas de comunicacion interna y externa de la Empresa y difundir las medidas de igualdad que tiene implementadas la
empresa.
Medida Recursos Responsable . P ik L Indicador
implementacion
Garantizar la difusion del Plan de Igualdad a toda
la plantilla al conjunto de la plantilla por todos los
o4 canales que utiliza la Empresa (NTI, Morning Tiempo de RRHH Durante la (i) Comunicaciones enviadas para
Meeting, Win, etc). Aportacidon de copia en papel trabajo vigencia del PI | difundir el PI.
a quien lo solicite y no disponga de medios
tecnologicos para el desarrollo del trabajo.
(i) Recordatorio de las plataformas
Introducir en la Intranet el Plan de Igualdad y . existentes para consultar protocolos y
. Tiempo de ~ y A .
25 | Protocolo de Acoso para conocimiento y consulta . RRHH 1 afio politicas de la empresa, (ii) Activar el
; trabajo - e
de la plantilla. apartado de igualdad en la Intranet; (iii)
Fomentar el uso de Engage
Incluir la informacion sobre el Plan de Igualdad y Tiempo de o ) (i) Muestreo sobre el onboarding
26 | el Protocolo de Acoso en los programas de . RRHH/Comunicacion 1 afio ; . .
: trabajo realizado a las nuevas incorporaciones.
acogida de nuevos/as empleados/as.
Gar_antlzar el Ienguaje_e imagenes y contenido no (i) Aportar el decalogo, (ii) Revisién del
sexistas en las comunicaciones internas, . . . -
. Tiempo de S ~ lenguaje de los contenidos y aportacion
27 | documentos internos y en la web. Crear un . RRHH/Comunicacion 1 afio o
. N ; trabajo del muestreo acreditativo de la
decalogo de comunicacién con lenguaje e >
C S correccion.
imagenes sin género.
Afiadir en la informacién mensual que Tiemoo de () Informacion entregada a los Comités
28 | actualmente se entrega al Comité de Empresa, trat?a'o RRHH 1 afio de Empresa, incorporando los datos de
los datos de género de cada planta. ! género.
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Tiempo de

(i) Aportar los NTI y publicaciones

Representacion de los Trabajadores.

Empresa el género femenino en las referencias a trabaio RRHH/Comunicacion 1 afio identificando los cambios en el lenguaje
las personas y evitar publicar imagenes sexistas. ! (en su caso).
Concienciar a la Direccion de la Empresa, como (i) Comunicacion enviada a los mandos
a los mandos intermedios, de utilizar un lenguaje Tiempo de ~ intermedios recordandoles esta medida y
30 e . oS . RRHH 2 afos A
neutro y no discriminatorio a la hora de dirigirse trabajo (ii) Listado de personas que han
al personal tanto interno como externo. recepcionado esta comunicacion.
Los comunicados de la Empresa que se hagan a
31 la prensa pl]_blica también tendran que ser Tiempo_ de RRHH/Comunicacion 1 afio (i) Aportar cc_;municados de Iog sgis
editados teniendo en cuenta no caer en una trabajo meses anteriores de prensa publica.
discriminacién por razén de género.
Se lanzara un NTI informando de la figura del o (i) NTI informativo sobre la figura del
32 la Agente de Igualdad y sus competencias en Tiempo de RRHH 2 afios Agente de Igualdad y (i) Comunicacién a
dicha materia. Se presentara previamente a la trabajo la RLT y (iii) Funciones del Agente de

Igualdad.
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Blogue: condiciones de trabajo

Objetivo: garantizar en la Empresa condiciones de trabajo igualitarias y que permitan la atencion de las responsabilidades laborales, personales y

mujeres.

familiares.
. Plazo de n

Medida Recursos Responsable implementacion Indicador

Potenciar el uso y conocimiento de medios (i) Recordatorio de los medios

tecnolégicos (manejo de ordenador, acceso a Tiempo de tecnolégicos disponibles en la empresa y
33 |internet, videoconferencias, entre otros) en tratl)oa'o RRHH/ IT 2 afios (i) valorar posible formacion especifica en

aquellos colectivos que no suelen utilizarlos de ! la materia, especialmente dirigida al

forma habitual. colectivo de mujeres.

Er\wlell;iarIé‘n’f:ssurggﬁgt’iigs gt;lsrdzu;St%i: eegt?\?:Jge Tiempo de (i) Listado de puestos evaluados, en su
34 . P pre Persp Po RRHH/PRL 2 afios caso y (ii) Listado de puestos adaptados,

género para facilitar el acceso del colectivo de trabajo

€en su caso.
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Blogue: medidas de conciliacién vida profesional, familiar y personal

Obijetivo: garantizar el ejercicio de los derechos y medidas de conciliaciéon en la empresa, y difusién de las medidas existentes para su efectividad

Medida Recursos Responsable | . P em o L Indicador
implementacion
(i) Comunicacion de recordatorio de las
Sensibilizar a los responsables para que las . politicas NMISA en la materia de
; ; Tiempo de ~ : ”
35 |reuniones de grupo se organicen preferentemente trabaio RRHH 2 afios reuniones y (ii) Informar de los casos en
en la jornada sincrona. ! los que se haya planteado quejas al
respecto.
Creacion y difusion a toda la plantilla de un diptico
informativo sobre _Ic_Js PErMISOs, I_|cenC|as y demas Tiempo de . Primer (I Elaboracion del diptico por centro de
36 | derechos de conciliacién de la vida personal, . RRHH trimestre del . - L g
- s trabajo ~ trabajo y (ii) Aportacion del diptico.
familiar y laboral que contempla la legislacion afio 2024.
vigente y el convenio colectivo de aplicacion.
Fomentar el uso del permiso de paternidad en el (i) Listado de personas que se hayan
periodo méaximo establecido por la normativa Tiempo de Durante toda la | acogido al permiso de paternidad y (ii)
37 - . O . RRHH h ; ) ; TN
laboral y/o dispongan de los permisos retribuidos trabajo vigencia Pl recordatorio del contenido y aplicacion del
a su alcance. mismo.
(i) Recordatorio a la plantilla del derecho a
38 Garantizar la implementacion de la desconexion Tiempo de RRHH Durante toda la | la desconexion digital y (ii) Aportar
digital. trabajo vigencia Pl comunicaciones lanzadas por la Empresa
sobre buenas practicas.
Una vez finalizado el periodo de suspension legal
tras el parto, la trabajadora tendra derecho a
reincorporarse a su actividad laboral en su puesto,
horario, y en su caso, turno que venia realizando . (i) Listado de personas afectadas y (ii)
. > ; P Tiempo de ~ . . N
39 | antes de la situacidon de embarazo, sin perjuicio de trabaio RRHH 2 afos recordatorio del contenido y aplicacion del
poder ejercer sus derechos de conciliacién, como ! mismo.
son los permisos de la situacion de lactancia,
excedencia por maternidad y los referidos a la
reduccion de jornada y su posible acumulacion.
Cuando la prueba a realizar sea la amniocentesis, Tiemoo de (i) Listado de personas afectadas y (ii)
40 |la madre dispondra de una licencia de dos dias trat?a'o RRHH 2 afos recordatorio del contenido y aplicacion del
incluyendo el de la prueba. ! mismo.
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En la situacion de baja por riesgo durante el
embarazo su prestacion econémica serd 100% del (i) Listado de personas afectadas y (ii)
salario por contingencias profesionales. Si fuese Tiempo de ~ aep . sy U
41 . oz . RRHH 2 afos recordatorio del contenido y aplicacion del
por embarazo de riesgo se aplicara el trabajo mismo
complemento de empresa hasta alcanzar el 100% '
del salario.
E.n caso Qe nacm@nto de un bebé con . (i) Listado de personas afectadas y (ii)
discapacidad justificada médicamente con Tiempo de ~ . . T
42 S X . RRHH 2 afios recordatorio del contenido y aplicacién del
posterioridad a las 16 semanas, el permiso se trabajo miSmo
amplia dos semanas mas. '
Se garantizara la igualdad de derechos de los/las
hijos/as biolégicos, adoptivos y en acogimiento asi
como de los tutelados/as. Respecto de los hijos/as
del cényuge o pareja de hecho, cuando éstos
convivan con el trabajador/a y se acredite que el Tiemoo de (i) Listado de personas afectadas y (ii)
43 | conyuge o pareja de hecho ostentan la custodia trat?a'o RRHH 2 aflos recordatorio del contenido y aplicacion del
plena o compartida de dichos/as hijos/as, seran de ! mismo.
aplicacién respecto de los mismos las licencias
sobre matrimonio o enfermedad de hijos previstas
en el Convenio, asi como una licencia de tres dias
en caso de fallecimiento.
En la medida de lo posible, la Direccidn intentara Tiempo de Durante toda la (i) Listado de personas acogidas a la
44 | reducir los plazos de respuesta para los casos en trat?a'o RRHH vigencia Pl guarda legal y (ii) Plazo en el que se han
los que el trabajador/a solicite guarda legal. ! 9 resuelto las peticiones.
Las reducciones de jornada a las que la persona (i) Listado anual de personas que hayan
trabajadora tenga legalmente derecho podran ser Tiempo de Durante toda la . pe S q y
45 . X . RRHH . . accedido a la reduccién de jornada
acumuladas en dias completos a disfrutar en trabajo vigencia PI
. . acumulada.
periodos continuados.
Las solicitudes de conciliacion excepcionales (se
entenderd como excepcional lo no previsto en los (i) Listado anual de personas trabajadoras
convenios colectivos de cada centro de trabajo) se Tiempo de Durante toda la a’ de p - J
46 s " . RRHH . . que hayan solicitado una medida de
estudiaran por parte de RRHH y se valorara su trabajo vigencia PI 0 )
. = = e conciliacion excepcional.
estimacion en funcion de las causas organizativas
y productivas de la Empresa.
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Blogue: prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo/violencia de género

Objetivo: prevenir cualquier situacion de acoso sexual o por razén de sexo que pueda producirse y, en el caso de que se produzca, ser capaces de

facilitar una proteccion rapida y eficaz

razon de sexo integrado en el Plan de igualdad.

Medida Recursos Responsable | . FEPDEE as Indicador
implementacion

Seguimiento d'e los casos de acoso SeXL.'aI y Tiempo de ~ (i) Informe anual de los casos abiertos, y
47 | acoso por razon de sexo que hayan podido surgir trabaio RRHH 2 afios el resultado de los mismos

durante la vigencia del PI. ! )

Dar difusion entre la plantilla del procedimiento de ' (i) Recordatorio de los canales de

S Tiempo de ~ o .

48 | actuacion frente al acoso sexual y al acoso por trabajo RRHH 2 afios comunicacion existentes en la empresa y

(i) Extractos de los canales de difusion.
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Blogue: prevencion de la violencia de género

Objetivo: dar soporte y ayuda a las personas que sufran violencia de género.

Plazo de

como estipular el horario dentro de la actividad
de la empresa.

Medida Recursos Responsable . . Indicador
implementacion
Cuando la Direccion de la Empresa tenga
conocimiento de que una persona perteneciente
a la plantilla es victima de violencia de género . .
(acreditado por sentencia judicial), se pondra en Tiempo de Durante toda la (i) Informe anual de los casos abiertos, y
e contacto con el/la Agente de Igualdad que se trabajo RRHH vigencia del PI el resultado de los mismos por parte del
. . Agente de Igualdad.
ocupara, con la mayor celeridad, a prestarle
apoyo y colaboracién y de garantizar la
proteccion de la victima.
Elaborar, publicar y difundir entre la plantilla una (i) Elaborar la guia y proporcionar su
50 guia con los derechos y medidas previstas en la Tiempo de RRHH/Comunicacion Durante toda la | contenido a la Comisién de Seguimiento
legislacion laboral vigente para las victimas de trabajo vigencia del Pl | vy (ii) informar de los cauces de difusion
violencia de género. de la guia.
51 Elaborar un plan de actuacion para los casos de Tiempo de RRHH Durante el afio (i) Plan de actuacion y (ii Cauces de
victima de violencia de género. trabajo 2025 difusion.
52 \I;Ii tlijrgggijlznv%elelﬁclizam dperes“é"?]’g?g”:fggi;rlgs Tiempo de RRHH Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
. . . genero, med trabajo vigencia del PI medida.
asistencial a través del Servicio Médico.
La Empresa accederd, a solicitud de la victima
53 de violencia de género, la reordenacion de su Tiempo de RRHH Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
jornada de trabajo, incluyendo el cambio de trabajo vigencia del PI medida.
turno, asi como la eleccién de turno fijo.
La persona victima de violencia de genero tendra
la posibilidad de solicitar una reduccion de
54 jornada de hasta el 50% de la misma, con Tiempo de RRHH Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
idéntico porcentaje de reduccion de salario, asi trabajo vigencia del PI medida.
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La persona victima de violencia de genero podra
solicitar por este motivo una excedencia de
duracion maxima de 3 afios. El periodo en que el
trabajador/ra permanezca en situacién de
excedencia sera computable a efectos de
antigiiedad. Durante los primeros 18 meses Tiempo de Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta

. . . RRHH : : .
tendré derecho a reserva de puesto, transcurrido trabajo vigencia del PI medida.
dicho plazo, la reserva quedara referida a un
puesto de trabajo del mismo grupo profesional y
categoria equivalente. Tendra la consideracion
de situacién asimilada de alta para obtener las
prestaciones de desempleo.

55

La Direccién de la Empresa, facilitara a las
victimas, asi como a los hijos menores o

) . . . - . Tiempo de Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
56 | mayores dlscapq0|tados, asistencia §amtana, asi trabajo RRHH vigencia del P medida.
como, asesoramiento y apoyo psicolégico y
juridico.
A peticion de’la victima de violencia de genero la Tiempo de Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
57 | empresa daré prioridad absoluta al cambio de . RRHH : - .
e X trabajo vigencia del PI medida.
centro solicitado por la misma.
Cuando en el mismo centro de trabajo coincidan
trabajando una victima de violencia de género y Tiempo de Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
58 o ; ; . RRHH ; : .
su agresor, se aplicara de forma inmediata el trabajo vigencia del PI medida.
protocolo de acoso.
Las victimas de violencia de género tendran
preferencia en la solicitud y concesion de los
créditos para adquisicion de vivienda u otros
motivos que justifiquen su concesion, en el Tiempo de Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
59 |. - : . RRHH . - .
importe y condiciones establecidos en los trabajo vigencia del PI medida.

respectivos Convenios Colectivos. En caso de
duda sobre la justificacion de los motivos, se
trasladara a la Comisién de Igualdad.
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Blogue: salud laboral desde una perspectiva de género

Obijetivo: crear un entorno saludable y seguro en el trabajo para todas las personas trabajadoras, teniendo en cuenta la perspectiva de género.

Medida Recursos Responsable " FEPDEE as Indicador
implementacion

Incorporacion perspectiva de género en las (i) Comunicacion a PRL para que revise

evaluaciones de riesgos laborales y en la las evaluaciones de riesgos y demas
60 vigilancia de la salud, asi como en los informes y Tiempo de RRHH/Prevencion 2 afios documentos; (ii) Aportar muestreo de

documentos emitidos por el Comité de Seguridad trabajo evaluaciones de riesgos laborales en los

y Salud. Especial consideracion a los riesgos gue se hayan introducido cambios en esta

especificos que afectan a las mujeres. materia.

Impulsar politicas en materia de Prevencion de

Riesgos Laborales y Salud y Seguridad Laboral

desde una perspectiva de género, incidiendo en la

actuacion frente a los riesgos laborales . . .

e ; Tiempo de . ~ (i) Aportar documentos que introduzcan

61 especmcc_)s gue afectan a Ia§ trabajadoras N trabajo RRHH/Prevencion 2 afios cambios en la materia.

(psicosociales, trastornos musculo- esqueléticos,

stress, acoso sexual y moral, maternidad y

lactancia, enfermedades relacionadas con la

menopausia, etc.)

Realizacion de charlas informativas sobre estilo Tiempo de (i) Convocatorias a las charlas; (i) Listado
62 | de vida saludable incluyendo charlas especificas trat?a'o RRHH Anualmente | de participantes; (iii) Aportar contenido de

por género. ! la charla informativa.

Asegurar que la formamo_n en materia de PRL que Tiempo de . = (i) Contenido de la formacion identificando
63 | se imparte a toda la plantilla incorpora la . RRHH/Prevencion 2 afios . ;

. - trabajo los cambios que se hayan incorporado.

perspectiva de género.

64 | Protocolo LGTBI. Tlﬁr;é);)jode RRHH 2 afios (i) Protocolo LGTBI:
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Blogue: Infrarrepresentacion

Objetivo: reducir situaciones de infrarrepresentacion femenina en la organizacion y estructura de la Empresa, y buscar una equidad en el nimero de
personas a lo largo de la clasificacion profesional.

Plazo de

. L Indicador
implementacion

Medida Recursos Responsable

65

Identificar aquellos &mbitos de la organizacién en
los que el 100% de los equipos/puestos son Tiempo de trabajo RRHH
mono-genéro.

Primer afio de | (i) Listado de los equipos/puestos que
vigencia del Pl | son mono-género

66

Adoptar medidas de accion positiva para que, en
condiciones equivalentes de idoneidad y . . Durante toda la
competencia, acceda el género Tiempo de trabajo RRHH vigencia del PI
infrarrepresentado.

(i) Criterios adoptados de accién positiva.

Blogue: Retribucidén

Objetivo: garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de igual valor y erradicacion de cualquier brecha
salarial.

Medida Recursos Responsable Plazo Indicador

67

Creacion del Registro Retributivo anual y
segregado por grupos profesionales y por Tiempo de trabajo RRHH Anual
puestos de igual valor.

(i) Registro retributivo y (ii) compartir
contenido

68

A peticidn de la victima de violencia de género la
empresa dara adelanto de las pagas extras Tiempo de trabajo RRHH
integras, asi como la bolsa de verano.

Durante toda la | (i) Listado de personas acogidas a esta
vigencia del Pl | medida.
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12. Comisién de Seguimiento

12.1. Composicion paritaria

La comisién de seguimiento, vigilancia, evaluacién y revisién periddica del Plan de
Igualdad (la “Comisién de Seguimiento”) estara compuesta de forma paritaria por 20 de
los miembros de la Comision Negociadora con formacion o experiencia en materia de
igualdad en el &mbito laboral, y procurando una composicion equilibrada entre mujeres
y hombres. En concreto, la composicion de la comision de seguimiento queda
conformada por los siguientes miembros:

Por la parte social:

- Vanessa Almecia (SIGEN-SIR-USOC)

- Felipe Gonzéalez Alvarez (SIGEN-SIR-USO)
- Patricia Andres Muntané (UGT)

- Carmen Rodriguez Barrio (UGT)

- Monica Figueres Cafiadas (CCOO)

- Jose Angel de la Peia Nufiez (CCOO)

- Miguel Angel Gil Cuellar (CCOO)

- Juan Carlos Gonzalez Martinez (CSIF)

- Alfredo Hernandez Pérez (UGT).

- Valentin Falagan Lahera (SIGEN-SIR-USO).

Por la Empresa:

- Javier Garcia Ocafa

- Ricard Puche Navarro

- Jesus Antonio Garcia Martin
- Ana Frances Fernandez

- Esteve Ferrer Baltrons

- Rebeca Sanchez Saavedra

- Armand Obiols Hidalgo

- Arnau Salazar | Gironés

- Maria Teresa Marquez Lopez
- Gloria Isabel Flores Acosta

Las partes podran notificarse con suficiente antelacion cualquier modificacion en la
composicion de la Comision de Seguimiento; exigiéndose que sus miembros cuenten
con conocimiento en materia de igualdad.

12.2. Funciones de la Comisién de Seguimiento

Una de las funciones principales de la Comisién de Seguimiento es la de impulsar la
implantacion del Plan de Igualdad en la Empresa y realizar las acciones de informacion
y sensibilizacion a la plantilla sobre la existencia y efectos del Plan de Igualdad.

Por otro lado, los cometidos propios de seguimiento, evaluacién y revision periddica del
cumplimento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, se centran en:

e Seguimiento del grado de ejecucion y cumplimiento de las medidas.
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e Seguimiento de la aplicacion efectiva de las medidas establecidas como
prioritarias.

e Seguimiento de la consecucién de los objetivos propuestos en el Plan de
Igualdad y los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas, e
interpretacion del Plan de Igualdad.

e Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

e Evaluar de forma periédica la gestidon del Plan de Igualdad, proponiendo, en su
caso, las modificaciones necesarias o0 medidas nuevas, o0 adicionales
correctoras, para asegurar el cumplimiento de los objetivos marcados, para el
caso de que la efectividad de las medidas acordadas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones
0 necesidades.

e Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos
en marcha en el desarrollo del Plan.

o Elaboracién de los informes correspondientes a las evaluaciones intermedia y
final del Plan de Igualdad, asi como de otras que pudieran ser acordadas por
esta Comision de Seguimiento, y en los que se reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad establecidos en la Empresa, con el fin de comprobar la
eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

e La revision y/o modificacion las medidas existentes e/o integraciones nuevas
medidas que se hayan podido identificar a la luz de la normativa vigente en cada
momento y con especial foco en la auditoria retributiva, puestos de igual valor y
registro retributivo.

La comisién de seguimiento trabajard en su caso en colaboracién con el resto de las
comisiones existentes en seno de la empresa, en relacién a las materias acordadas en
el Plan de Igualdad.

12.3. Reuniones

La Comision de Seguimiento para el desarrollo de sus funciones de seguimiento y
evaluacion de las medidas del Plan de Igualdad, se reunira con caracter ordinario dos
veces al afio, preferentemente en los meses de junio y diciembre de cada afio de
vigencia del Plan de Igualdad. En todo caso, se podran celebrar reuniones
extraordinarias por iniciativa de una de las partes, convocadas con una antelacion
minima de cinco dias, para el tratamiento de casos urgentes, graves, 0 porque haya
sido acordado asi en reunion ordinaria previa.
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Adicionalmente, la Comision de Seguimiento se reunira cuando se produzca alguna de
las situaciones a las que se refiere el articulo 9.2 del RD 901/2020.

Se acompanfia al presente Plan de Igualdad el calendario de implantacion, seguimiento
y evaluacién de las medidas que forman parte del presente Plan de igualdad.

12.4. Vigencia

La vigencia de la Comisién de Seguimiento sera la misma que la del Plan de Igualdad,
del que forma parte integrante.

12.5. Calendario de actuaciones de seguimiento y evaluacion.
La comisién de seguimiento, vigilancia, evaluacion y revision periddica del Plan de

Igualdad (la “Comision de Seguimiento”) llevarda a cabo las funciones anteriormente
descritas segun se detalla a continuacion.
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Blogue: proceso de seleccidn y contratacion

Medida

Plazo de
implementacion

Seguimiento

Evaluacion

A todo proveedor que colabore con NMISA en materia de
seleccién y contratacion se le facilitara el texto del presente
acuerdo, con el fin de que tenga presente los principios en
los que se inspira, realizandose los controles necesarios
para velar por su cumplimiento.

Durante toda la
vigencia del PI

Reunion de la Comision de
Seguimiento Junio de 2024 y
Junio de 2025.

Ultimo trimestre del afio 2025.

Disefio de solicitudes de empleo con criterios técnicos,
neutros y objetivos. Garantizar que sean publicados en foros
no sexistas y no excluyentes por razén de sexo / que tengan
perspectiva de género.

Reunion de la Comision de
Seguimiento Junio de 2024 y
Junio de 2025.

Ultimo trimestre del afio 2025.

En las ofertas de empleo que se publiquen, con
independencia del medio o soporte utilizado para su
difusién, no figurara ningin término o expresion que pueda
contener una limitacion por razén de género o que pudiera
ser considerado como tal. Se prestara una especial atencion
en la redaccioén de las citadas ofertas, con el fin de que
ninguna persona deje de presentar su solicitud por haber
podido interpretar que la oferta va orientada Unicamente a
personas de un sexo determinado.

Reunion de la Comision de
Seguimiento Junio de 2024 y
Junio de 2025.

Ultimo trimestre del afio 2025.

Los diferentes procesos de seleccidn que se realicen para
cubrir los diversos puestos y funciones seran idénticos para
hombres y mujeres y se desarrollan bajo las mismas
condiciones. Mientras no exista un equilibrio en cuestion de
género, a igualdad de condiciones, se tendra en cuenta el
eventual desequilibrio a la hora de valorar posibles
incorporaciones, especialmente en las areas mono género.

Reunion de la Comision de
Seguimiento Junio de 2024 y
Junio de 2025.

Ultimo trimestre del afio 2025.
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Disefiar, difundir y garantizar una guia de entrevistas para

Reunion de la Comision de

1 (

las personas implicadas en los procesos de seleccion. 1 afio Seguimiento Junio de 2024 y | Ultimo trimestre del afio 2025.
Garantizar el cumplimiento de la guia. Junio de 2025.
Asegurar la evolucién en el proceso de seleccion de los e s
candidatos/as con objetividad, transparencia e igualdad de o Re”'.”'".” de la C_omlsmn de - . o
' 1 afio Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.

oportunidades y eliminando cualquier tipo de pregunta
discriminatoria.

Junio de 2025.

Creacion de un informe que incluya el nimero de personas
candidatas desagregados por sexo e identificando la
persona candidata finalmente incorporada (incluyendo el

Primer semestre

Reunién de la Comisién de

Medida

implementacion

Seguimiento

7 ; . - - Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
grupo profesional / categoria profesional). Se requerira a los de 2025 Junio de 2025
proveedores externos un informe resumen en los mismos '
términos.
Garantizar y fomentar que el canal de comunicacion Reunién de la Comision de )
8 existente sea conocido, y provee de las vacantes y/o ofertas 1 afio Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
de trabajo a todas las personas trabajadoras. Junio de 2025.
Participacion en eventos externos que fomenten la
incorporacion de mujeres en todos los puestos de la Durante toda la Reunién de la Comision de )
9 organizacion. En su caso, a través de entidades vigencia del P! Seguimiento Junio de 2024 y | Ultimo trimestre del afio 2025.
colaboradoras. Comunicacion de los eventos en los que se 9 Junio de 2025.
participen.
Revisar las ofertas de trabajo para suprimir o valorar
aqguellas condiciones o exigencias que limiten el acceso del Reunién de la Comision de )
10 |talento femenino a las ofertas. Mejorar lenguaje inclusivo. 1 afio Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
Afadir compromiso NMISA con los valores en materia de Junio de 2025.
igualdad de género.
Blogue: Formacién
Plazo de

Evaluacion
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Crear un itinerario formativo en materia de igualdad para
11 to_da la plantilla el cugl sea d|fund|d0 entre la ple_m,tllla. Los D_urant_e toda la Reunlqn _de la Cor_msmn de Ultimo trimestre del afio 2025.
miembros de la Comision de Seguimiento recibiran una vigencia del PI Seguimiento Junio 2025.
formacion extensiva en materia de igualdad.
Impartir formacién especifica sobre prevencién del acoso
sexual y/o por razon de sexo, orientacion sexual o identidad
de género y violencia sexual dirigidas a las personas con Reunién de la Comision de . _ 5
12 | responsabilidades en los procesos de seleccion, Anual Sequimi . Ultimo trimestre del afio 2025.
= ” = ; o eguimiento Junio 2025.
contratacién, promocion, gestién de equipos, formacion,
incluyendo personal directivo y mandos intermedios,
personal de RRHH, y representacion de los trabajadores.
Incluir la formacion especifica en materia de igualdad para Reunién de la Comision de )
13 | nuevas personas trabajadoras en su plan de acogida en la 2 afios - . Ultimo trimestre del afio 2025.
Seguimiento Junio 2025.
empresa.
Promover la participacion de las personas del género L s
- . s T ~ Reunion de la Comision de - . ~
14 | femenino en aquellas formaciones dirigidas a posiciones en 2 afios - . Ultimo trimestre del afio 2025.
. ; Seguimiento Junio 2025.
las que dicho sexo se encuentra infrarrepresentado.
Planificar/Garantizar todas las acciones formativas que sean ~ Reunién de la Comision de - . ~
15 - . . 2 afios - . Ultimo trimestre del afio 2025.
obligatorias dentro de la jornada laboral. Seguimiento Junio 2025.
Siempre se garantizara que en la formacion realizada en Reunién de la Comision de )
16 | practicas (FP Dual, becarios/as, personal en practicas) se 2 aflos - . Ultimo trimestre del afio 2025.
. p Seguimiento Junio 2025.
fomente la igualdad de géneros.
Realizar acciones para identificar las necesidades L L
- . . g ~ Reunién de la Comision de - . ~
17 | formativas de la plantilla y dar prioridad al crecimiento de la 2 afos - . Ultimo trimestre del afio 2025.
D . Seguimiento Junio 2025.
promocion interna (entre los trabajadores/as).
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Reforzar para que la informacién sobre el itinerario formativo
en materia de igualdad llegue a todo el personal de la
empresa, sobre las ofertas de formacion a través de los

Reunion de la Comisiéon de

canales internos utilizados (comunicados NTI, tablones de 2 afos Seguimiento Junio 2025. Ultimo trimestre del afio 2025.
anuncios, etc...) Sin omitir a los/as trabajadores/as que
estén de baja, baja maternal, embarazo y lactancia.
Bloque: Promocioén profesional y clasificacidn profesional
. Plazo de - iy
Medida implementacion Seguimiento Evaluacién
Hacer un seguimiento semestral de la accién positiva para
la participacion de mujeres en la formacion para la ~ Reunidn de la Comision de - . o
e promocion, para garantizar que las mujeres tienen las 2 afios Seguimiento Junio 2025. Ultimo trimestre del afio 2025.
mismas opciones a promocionar.
Hacer un seguimiento semestral de la accién positiva para
la participacion de mujeres en la formacion para la i6n de | isién d
romocion, para garantizar que las mujeres tienen las ~ Reu_nlo_n €la Com_mon € - . ~
20 | P - . . . 2 afios Seguimiento de Junio 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
mismas opciones a promocionar. Garantizar la formacion ;
; i’ - . Junio 2025.
ligada a la promocion y crecimiento profesional de las
mujeres en la organizacion.
Se utilizaran términos neutros en las descripciones de L s
. . . o Reunion de la Comision de _ . ~
21 | puesto de trabajo con objeto de adecuarlas a la perspectiva 2 afos o - Ultimo trimestre del afio 2025.
de gé . . Seguimiento Diciembre 2025
e género y a un uso no sexista del lenguaje.
Se facilitara semestralmente a la Comision de Igualdad
informacién estadistica, con el objetivo de medir la ~ Reunidn de la Comision de _-_ . o
22 ! . . 1 afio L - Ultimo trimestre del afio 2025.
progresion de las promociones desagregadas por género, Seguimiento Junio de 2024
grupo profesional y jornada.
23 Impulsar Ig promocion d_e mujeres en puestos de 2 afios Reur_uo_n de Ia_C_om|S|on de Ultimo trimestre del afio 2025.
responsabilidad y directivos. Seguimiento Diciembre 2025
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Blogue: comunicacién interna y lenguaje inclusivo

Plazo de

Medida . L Seguimiento Evaluacion
implementacion
Garantizar la difusién del Plan de Igualdad a toda la plantilla
al conjunto de la plantilla por todos los canales que utiliza la Durante la Reunién de la Comision de )
24 | Empresa (NTI, Morning Meeting, Win, etc). Aportacion de . . Seguimiento Junio de 2024 y | Ultimo trimestre del afio 2025.
" . s f . vigencia del PI -
copia en papel a quien lo solicite y no disponga de medios junio de 2025.
tecnolégicos para el desarrollo del trabajo.
. Reunion de la Comision de
25 Introducir en la Int_rar_let el Plan de Igualdad y P_rotocolo de 1 afio Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
Acoso para conocimiento y consulta de la plantilla. L
junio de 2025.
Incluir la informacion sobre el Plan de Igualdad y el Reunién de la Comision de )
26 | Protocolo de Acoso en los programas de acogida de 1 afio Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
nuevos/as empleados/as. junio de 2025.
Garantizar el lenguaje e imagenes y contenido no sexistas L L
en las comunicaciones internas, documentos internos y en ~ Reunlo_n de la C_om|S|on de - . ~
27 A ' L . 1 afio Seguimiento Junio de 2024 y | Ultimo trimestre del afio 2025.
la web. Crear un decélogo de comunicacion con lenguaje e o
S o junio de 2025.
imégenes sin género.
Afiadir en la informacién mensual que actualmente se Reunién de la Comision de )
28 | entrega al Comité de Empresa, los datos de género de cada 1 afio Seguimiento Junio de 2024 y | Ultimo trimestre del afio 2025.
planta. junio de 2025.
Incluir en los NTl y las publicaciones de la Empresa el Reunién de la Comision de )
29 | género femenino en las referencias a las personas y evitar 1 afio Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
publicar imagenes sexistas. junio de 2025.
Concienciar a la Direccion de la Empresa, como a los L s
mandos intermedios, de utilizar un lenguaje neutro y no Reu_nlo_n de la C_om|3|on de - .
30 L : ' A, . 2 afos Seguimiento Junio de 2024y | Ultimo trimestre del afio 2025.
discriminatorio a la hora de dirigirse al personal tanto interno ‘unio de 2025
como externo. ! )
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Los comunicados de la Empresa que se hagan a la prensa

Reunién de la Comisiéon de

grupo se organicen preferentemente en la jornada sincrona.

publica también tendran que ser editados teniendo en 1 afio Seguimiento Junio de 2024 y | Ultimo trimestre del afio 2025.
cuenta no caer en una discriminacion por razon de género. junio de 2025.
Se lanzara un NTI informando de la figura del o la Agente de
Igualdad y sus competencias en dicha materia. Se ~ Reunién de la Comision de - . o
&2 presentara previamente a la Representacion de los 2 afios Seguimiento Diciembre 2025 Ultimo trimestre del afio 2025.
Trabajadores.
Blogue: condiciones de trabajo
. Plazo de . qa
Medida implementacion Seguimiento Evaluacién
Potenciar el uso y conocimiento de medios tecnoldgicos
(manejo de ordenador, acceso a internet, videoconferencias, ~ Reunién de la Comisién de - . ~
33 . - 2 afios o L Ultimo trimestre del afio 2025.
entre otros) en aquellos colectivos que no suelen utilizarlos Seguimiento Diciembre 2025
de forma habitual.
Evaluar y, en su caso, adaptar puestos de trabajo en las L, s
. . . ~ Reunién de la Comision de _ . ~
34 | plantas productivas desde la perspectiva de género para 2 afos o - Ultimo trimestre del afio 2025.
- - . Seguimiento Diciembre 2025
facilitar el acceso del colectivo de mujeres.
Blogue: medidas de conciliacidn vida profesional, familiar y personal
Medida . Plazo de ., Seguimiento Evaluacion
implementacion
35 Sensibilizar a los responsables para que las reuniones de 2 afios Reunién de la Comision de Ultimo trimestre del afio 2025.

Seguimiento de Junio 2025.
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Creacion y difusion a toda la plantilla de un diptico
informativo sobre los permisos, licencias y demas derechos . . L .
o X e Primer trimestre Reunidn de la Comision de T . ~
36 |de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral que o S : Ultimo trimestre del afio 2025.
) S ! . del afio 2024. Seguimiento de Junio 2025.
contempla la legislacion vigente y el convenio colectivo de
aplicacion.
37 ric;r:i?;aersetgzlsgc%ﬂ pﬁrlrgsr?otrjrigt?\jgrggg?afn/g Idlci)s? rIcc))r(;j 0an Durante toda la Reunion de la Comision de Ultimo trimestre del afio 2025
- POl y pong vigencia Pl Seguimiento de Junio 2025. '
de los permisos retribuidos a su alcance.
. . L L Durante toda la Reunién de la Comision de - . ~
38 | Garantizar la implementacion de la desconexién digital. vigencia PI Seguimiento de Junio 2025. Ultimo trimestre del afio 2025.
Una vez finalizado el periodo de suspension legal tras el
parto, la trabajadora tendra derecho a reincorporarse a su
actividad laboral en su puesto, horario, y en su caso, turno
gue venia realizando antes de la situacion de embarazo, sin ~ Reunién de la Comisién de - . ~
39 - ; e 2 afios o . Ultimo trimestre del afio 2025.
perjuicio de poder ejercer sus derechos de conciliacion, Seguimiento de Junio 2025.
como son los permisos de la situacion de lactancia,
excedencia por maternidad y los referidos a la reduccion de
jornada y su posible acumulacion.
Cuando la prueba a realizar sea la amniocentesis, la madre ., L,
. . ; . B ~ Reunién de la Comision de - . ~
40 | dispondra de una licencia de dos dias incluyendo el de la 2 afos e - Ultimo trimestre del afio 2025.
Seguimiento de Junio 2025.
prueba.
En la situacion de baja por riesgo durante el embarazo su
prestacion econémica serd 100% del salario por L .
) . ; X ~ Reunién de la Comision de - . ~
41 | contingencias profesionales. Si fuese por embarazo de 2 afos e - Ultimo trimestre del afio 2025.
i o Seguimiento de Junio 2025.
riesgo se aplicara el complemento de empresa hasta
alcanzar el 100% del salario.
En caso de nacimiento de un bebé con discapacidad e s
I P o < Reunion de la Comision de - . ~
42 | justificada médicamente con posterioridad a las 16 2 afios o . Ultimo trimestre del afio 2025.
. . . Seguimiento de Junio 2025.
semanas, el permiso se amplia dos semanas méas.

42



)

NISS AN

GROUP OF EUROPE

NISSAN

Se garantizara la igualdad de derechos de los/las hijos/as
bioldgicos, adoptivos y en acogimiento asi como de los
tutelados/as. Respecto de los hijos/as del conyuge o pareja
de hecho, cuando éstos convivan con el trabajador/a y se e s

) . . < Reunién de la Comision de T . ~
acredite que el conyuge o pareja de hecho ostentan la 2 afos L . Ultimo trimestre del afio 2025.

) . . - . Seguimiento de Junio 2025.

custodia plena o compartida de dichos/as hijos/as, seran de
aplicacién respecto de los mismos las licencias sobre
matrimonio o enfermedad de hijos previstas en el Convenio,
asi como una licencia de tres dias en caso de fallecimiento.

- (

En la medida de lo posible, la Direccidn intentara reducir los

44 | plazos de respuesta para los casos en los que el Dli/riagfc}gd; la g:uuqﬁregglgecﬁmg%%gg Ultimo trimestre del afio 2025.
trabajador/a solicite guarda legal. 9 9 )
Las reducciones de jornada a las que la persona trabajadora Durante toda la Reunién de la Comision de )

45 | tenga legalmente derecho podran ser acumuladas en dias vigencia Pl Sequimiento de Junio 2025 Ultimo trimestre del afio 2025.
completos a disfrutar en periodos continuados. 9 9 )
Las solicitudes de conciliacion excepcionales (se entendera
como excepcional lo no previsto en los convenios colectivos Durante toda la Reunién de la Comision de )

46 | de cada centro de trabajo) se estudiaran por parte de RRHH . : .y : Ultimo trimestre del afio 2025.

vigencia PI Seguimiento de Junio 2025.

y se valorard su estimacion en funcion de las causas
organizativas y productivas de la Empresa.

Blogue: prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo/violencia de género

Plazo de

Medida . v,
implementacion

Seguimiento Evaluacion

Seguimiento de los casos de acoso sexual y acoso por . L
9 y P Reunién de la Comision de

47 :jaezlcl)anI de sexo que hayan podido surgir durante la vigencia 2 aflos Seguimiento Junio de 2024 Ultimo trimestre del afio 2025.

Dar difusion entre la plantilla del procedimiento de actuacion L s
. ~ Reunion de la Comision de - . ~
48 | frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo 2 afos o - Ultimo trimestre del afio 2025.
. . Seguimiento Diciembre 2025
integrado en el Plan de igualdad.
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Blogue: prevenciéon de la violencia de género

. Plazo de - qa
Medida implementacion Seguimiento Evaluacién
Cuando la Direccion de la Empresa tenga conocimiento de
que una persona perteneciente a la plantilla es victima de e s
) ; . . S Reunidn de la Comision de
49 violencia de género (acreditado por sentencia judicial), se Durante toda la Seguimiento Diciembre 2025 y | Ultimo trimestre del afio 2025
pondra en contacto con el/la Agente de Igualdad que se vigencia del PI Junio 2024 '
ocupard, con la mayor celeridad, a prestarle apoyo y )
colaboracion y de garantizar la proteccién de la victima.
Elaborar, publicar y difundir entre la plantilla una guia con Reunién de la Comision de
; : i Durante toda la . = . i .
50 |los derechos y medidas previstas en la legislacion laboral . . Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
. A i : p vigencia del PI :
vigente para las victimas de violencia de género. Junio 2024.
Elaborar un plan de actuacion para los casos de victima de Durante el afio Regni_én de l"." _Comisi()n de - . o
51 . ! . Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
violencia de género. 2025 .
Junio 2024.
La Direccion de la Empresa, facilitara a las victimas de Durante toda la Reunién de la Comision de )
52 | violencia de género, medicina asistencial a través del . . Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
- e vigencia del PI .
Servicio Médico. Junio 2024.
La Empresa accedera, a solicitud de la victima de violencia ., L,
. L . . Reunién de la Comision de
de género, la reordenacion de su jornada de trabajo, Durante toda la A - - . ~
53 |. - . s . ) Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
incluyendo el cambio de turno, asi como la eleccion de turno | vigencia del Pl Juni
fijo. unio 2024.
La persona victima de violencia de genero tendra la
posibilidad de solicitar una reduccién de jornada de hasta el Durante toda la Reunién de la Comision de )
54 | 50% de la misma, con idéntico porcentaje de reduccion de . ) Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
. . : . g vigencia del PI h
salario, asi como estipular el horario dentro de la actividad Junio 2024.
de la empresa.
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La persona victima de violencia de genero podra solicitar
por este motivo una excedencia de duracion maxima de 3
afios. El periodo en que el trabajador/ra permanezca en
situacion de excedencia sera computable a efectos de e L
L . . Reunidn de la Comision de
antigliedad. Durante los primeros 18 meses tendra derecho Durante toda la - - - . o
55 . . . . Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
a reserva de puesto, transcurrido dicho plazo, la reserva vigencia del PI h
) ] . . Junio 2024.
quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo
profesional y categoria equivalente. Tendr& la consideracion
de situacién asimilada de alta para obtener las prestaciones
de desempleo.
La Direccion de la Empresa, facilitara a las victimas, asi Reunién de la Comision de
5 |comoa los hijos menores o mayores discapacitados, Durante toda la Sequimiento Diciembre 2025 Ultimo trimestre del afio 2025
asistencia sanitaria, asi como, asesoramiento y apoyo vigencia del PI 9 Junio 2024 y '
psicolégico y juridico. )
A peticion de la victima de violencia de género la empresa Reunién de la Comision de
P . o Durante toda la - . - . ~
57 | dara prioridad absoluta al cambio de centro solicitado por la . . Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
. vigencia del PI h
misma. Junio 2024.
Cuando en el mismo centro de trabajo coincidan trabajando Reunidn de la Comision de
oy : . . S Durante toda la . - - . ~
58 | una victima de violencia de género y su agresor, se aplicara . ) Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
. . vigencia del PI h
de forma inmediata el protocolo de acoso. Junio 2024.
Las victimas de violencia de género tendran preferencia en
la solicitud y concesidn de los créditos para adquisicion de
vivienda u otros motivos que justifiquen su concesion, en el Reunién de la Comision de
) - ; . Durante toda la - - - . ~
59 |importe y condiciones establecidos en los respectivos . . Seguimiento Diciembre 2025y | Ultimo trimestre del afio 2025.
: . vigencia del PI .
Convenios Colectivos. En caso de duda sobre la Junio 2024.
justificacion de los motivos, se trasladara a la Comision de
Igualdad.
Blogue: salud laboral desde una perspectiva de género
Medida . PIEZD EE ., Seguimiento Evaluacion
implementacion
Incorporacion perspectiva de género en las evaluaciones de
riesgos laborales y en la vigilancia de la salud, asi como en Reunién de la Comision de )
60 |los informes y documentos emitidos por el Comité de 2 afos Ultimo trimestre del afio 2025.

Seguridad y Salud. Especial consideracion a los riesgos
especificos que afectan a las mujeres.

Seguimiento de Junio 2025.
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Impulsar politicas en materia de Prevencion de Riesgos
Laborales y Salud y Seguridad Laboral desde una
perspectiva de género, incidiendo en la actuacion frente a
los riesgos laborales especificos que afectan a las

Reunion de la Comision de

trabajadoras (psicosociales, trastornos musculo- 2 afios Seguimiento de Junio 2025. Ultimo trimesire del afio 2025.
esqueléticos, stress, acoso sexual y moral, maternidad y
lactancia, enfermedades relacionadas con la menopausia,
etc.)
62 Reallzauo_n de charlas |nformat|vas,s_obre estllq de vida Anualmente Reun_lo_n de la Com|_3|on de Ultimo trimestre del afio 2025.
saludable incluyendo charlas especificas por género. Seguimiento de Junio 2025.
Asegurar que la formacién en materia de PRL que se L L
; o : ~ Reunién de la Comision de - . ~
63 mparte a toda la plantilla incorpora la perspectiva de 2 aflos Seguimiento de Junio 2025. Ultimo trimestre del afio 2025.
género.
64 | Protocolo LGTBI. 2 aflos Re“r?'o.” dela Com|_3|on de Ultimo trimestre del afio 2025.
Seguimiento de Junio 2025.
Blogue: Infrarrepresentacién
Medida . Pleio ol o Seguimiento Evaluacion
implementacion
65 Identificar aquellos &mbitos de la organizacion en los que el Primer afio de Reunién de la Comision de Ultimo trimestre del afio 2025
100% de los equipos/puestos son mono-genéro. vigencia del PI Seguimiento de Junio 2025. ’
Adop_ta_lr medlda§ de accion positiva para que, en Durante toda la Reunién de la Comision de -~ . ~
66 | condiciones equivalentes de idoneidad y competencia, . ; L - Ultimo trimestre del afio 2025.
. : vigencia del PI Seguimiento de Junio 2025.
acceda el género infrarrepresentado.

| Blogue: Retribucién
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Plazo

Seguimiento

Evaluacion

A

Creacion del Registro Retributivo anual y segregado por
grupos profesionales y por puestos de igual valor.

Anual

Reunion de la Comision de
Seguimiento junio 2024 y 2025.

Ultimo trimestre del afio 2025.

68

A peticion de la victima de violencia de género la empresa
daré adelanto de las pagas extras integras, asi como la
bolsa de verano.

Durante toda la
vigencia del PI

Reunién de la Comision de
Seguimiento Diciembre 2025y
Junio 2024.

Ultimo trimestre del afio 2025.
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12.6. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica

En efecto, la Comisién de Seguimiento, compuesta por los miembros relacionados
anteriormente, se reunird en el mes de junio y diciembre de cada afio para realizar el
seguimiento y la evaluacién de las acciones implantadas, en aplicacion del plazo de
ejecucion prevista para cada una de ellas.

Asi, la Comision de Seguimiento realizara en el mes de diciembre 2024 la evaluacion
de las acciones adoptadas en el afio 2024. Asimismo, en el mes de junio de 2024 y 2025
se hara una evaluacién de las acciones implementadas en el primer semestre de cada
uno de los afios.

13. Procedimiento de modificacién y revision del Plan de igualdad y resolucion de
posibles discrepancias

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas
en el presente Plan de Igualdad quedara incorporada autométicamente, sin necesidad
de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticién de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las
partes que forman la Comisibn Negociadora, se podran redactar los acuerdos
necesarios para afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna de las medidas originales del Plan de Igualdad y ello, en su caso,
por otras futuras incorporadas por necesidades derivadas de la legislacion, como
resultado de la negocion colectiva aplicable, o en funcién del grado de consecucion de
los objetivos y medidas concretas establecidas del Plan de Igualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:

» Asilodetermine o sea consecuencia de una decision de una autoridad competente.

» En caso de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
Empresa.

= Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, y que altere las
situaciones analizadas en el Diagnéstico de Situacion.

En caso de que la revision del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se procedera
a la actualizacion del Diagnéstico de Situacion y, en su caso, de las medidas del Plan
de lgualdad.

Conforme alo previsto en el articulo 8.2.k) del RD 901/2020, la resolucion de las posibles

discrepancias se realizara por su remision al sistema de mediacion establecido por el
Servicio Inter confederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

48



VN NISSAN

NISSAN

V GROUP OF EUROPE

14. Registro del Plan de Igualdad

Este Plan de Igualdad serd objeto de la oportuna inscripcion en el registro publico
habilitado al efecto, para su depdsito y publicidad, habilitandose al Departamento de
RRHH de la Empresa (0 en quien este delegue) para efectuar los tramites necesarios
para su registro y cumplimentacion de la documentacioén oportuna para ello.

15. Protocolo para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo

En el marco del Plan de Igualdad la Comision Negociadora también ha acordado y
elaborado un Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo.

En el mismo, constan el compromiso de la Empresa de prevenir y no tolerar el acoso
sexual y/o el acoso por razén de sexo, las medidas especificas acordada al efecto para
su prevencion, la instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de
las personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

También se articulan las obligaciones de difusion y publicidad del Protocolo entre la
plantilla para su conocimiento, asi como el procedimiento establecido para su instruccion
e investigacion, basado en el tratamiento reservado de las denuncias, la identificacion
de las personas responsables de atender a quienes formulen una queja o denuncia y el
compromiso de actuacion frente a cualquier denuncia, y la aplicacion en su caso del
correspondiente régimen disciplinario.

El Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo acordado

en el seno de la Comision Negociadora podra ser objeto de depésito conforme al articulo
12 del RD 901/202.
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Anexo 1
Glosario

= Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a
hacer compatibles diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para
responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la
vida personal.

= Corresponsabilidad: En relacibn con la conciliacibn, se habla de
corresponsabilidad de hombres y mujeres a la hora de compartir responsabilidades
en el @mbito familiar y doméstico, también son corresponsables los agentes sociales
y econdmicos que son factor clave en el desarrollo de politicas, programas y
medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y la conciliacién
de la vida laboral, personal y familiar.

= Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier
cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

= Diagnéstico de Situacién: El diagndéstico sobre la situacion en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura
organizativa de la empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del
principio de igualdad. El diagndstico debe incluir informacién sobre los elementos
gue pueden generar discriminaciones en la empresa (humanos, econdémicos,
materiales, de organizacién, etc.) y de qué recursos dispone la empresa para
plantear el cambio.

= Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a
las biolégicas-sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian
con el tiempo y presentan grandes variaciones entre diversas culturas e incluso
dentro de una misma cultura.

= Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacion en
gue todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales
y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y
en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres. Igualdad de oportunidades
significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y actividades
(educacion, formacion, empleo...) sobre bases de igualdad.

= Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la
igualdad de una persona en funcién de su sexo. Supone que las mujeres no
encuentren limitaciones que los hombres no tienen.

= Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y

efectos de una norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus
posibles efectos discriminatorios.
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= Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion
sobre el estatus y actividades de las mujeres en relacién a los hombres, es decir,
permite detectar si existe una situacién de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala
si determinada intervencién ha logrado los resultados previstos en materia de
igualdad entre mujeres y hombres.

= Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y
hombres en el acceso y la participacion en todas las esferas de la vida que
constituye una condicién primordial para la igualdad. Se considera participacion
equilibrada aquella en la que la representacién de un sexo no es inferior al 40% ni
superior al 60% con respecto al otro sexo.

= Perspectiva de género: Tomar en consideracion y prestar atencién a las
diferencias entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dado de una
politica o intervencion.

» Transversalidad: Supone la integracién de la perspectiva de género en una
actuacion, considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos
sexos Yy teniendo en cuenta, desde la fase de planificacion, sus efectos en las
situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliguen, supervisen y evallen.

= Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia
gue se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas,
por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y
capacidad de decision.
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Anexo 2

embarazo y/o lactancia.

AREAS FUNCIONALES:

AREAS FUNCIONALES
SEMANA DECLARACION DE
TIPO DE PUESTO RIESGO RIESGO
Frocescs sininisirativas Fast-poslures-paisadia =2
Ot pussbss Valorar risegos sspaaliices sxtraondnarios Sapln rieage empacifios
NTCE:
NTCE
SEMANA DECLARACION DE
TIRQ DE PUESTD RIESGO RIESGD
Pe-sonal ¥cnico / administrativa Pssc-posturas-bipsdestacin az
Engayos de labaratario / alros pusstos Valorar riesgos espacificas ewtraa rdinarias Segun riesgs especifica

RECAMBIOS:

CAN ESTRUCH / RECAMBIOS

TIPO DE PUESTO

RIESGO

SEMANA DECLARACION DE
RIESGO

Oficinas

Bipedestacion- Otros

32

Almacén

Peso-posturas-bipedestacion

18020022
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CARROCERIAS PINTURA
SEMANA
TIFO DE SEMANA
PUESTO RIESGO e mEse ma‘;g "' el RIERGO DECLARACION
DE RIESGO
Boldadure par Campos Deace sl
purthos no @ - U e GOTTILN o En el an
EY— nlacs valstl a5 que 3& samunios
(suministre plezas s rblﬂ:dl:ﬂsléﬂ 18o0Ma2z
~chat) . i Enel -n
nloos volsli=s que 3= camunice
Sciiaduraparcoz | MM QR aCHaRITE | e e ion
Paso
P—— PR Salladn/Afineda it o el 18a20022
TRIM&CHASIS (Montaje) AREAS FUNCIONALES
SERANA SEMANA
TiPO DE RIEBGOD DECLARACIGN neo o= RIESGO DECLARACION
FPUESTO DE RIESGO DE RIEEGO
Lineas de mantaie ol iniuring 18020022 wiives 22
Yalore- feagos A
Ctios puastos mm;me::: 18 0 20022 pussts m-dl'::ms h‘ o e

Durante el periodo de lactancia no se podran ocupar los siguientes puestos en la

planta de Avi

la:

e Soldadura por puntos no robotizada (Riesgo de exposicidon a campos
electromagnético).
e Soldadura por CO2 (Riesgo de exposicion al humo de soldadura-Niquel)
¢ Pintado/Esmalte (Riesgo de exposicion a formaldehidos/organicos volatiles)
¢ Retoques/bajos (Riesgo de exposicion a formaldehidos/organicos volatiles)
CANTABRIA
CALIDAD MAMNTEM IMIEN TO
SERMAMA SERAA NA
DECLARACION DE DECLARACKON DE
TIPO DE PUESTD RIESGO TIPO DE PUESTD RIESGO RIESGO

Desde el momentoen

Peso-posturas- Desde el momento en
Fundicign ionizantes el gue se comunicas Mizcanizsdo bipedestdan el gue == comunica
Paaso- pos L uras - Desde el momento en
hecinisado 3z Fundican el que e comunica
Oitros puesbos Oitros puestos 18 30 o 22
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FUNDICION MECANIZADO
SEMANA SEMANA
FHJP:SI':I"E RIESGO DECLARACION EITSSI':I"E RIESGO DECLARACION
DE RIESGO DE RIESGO
Psso-Postura- ; Dreade =l memento
Bipsdastacén-poivo momenta Teleres1,2y3 | Actwimsdecortmy enque se
Lineas verticales embiental-traisjos 8 Dme: .‘ue se telacines ﬂﬂ:l-lﬂ ica
difersnie nivel-firmes que
Imagulares-ruldo- Ccomunica Peso-posturas-
transitc de cerratilles hipedestacién- D=sde = mamento
Peso-Posure- Cabinas da pintura fuide- &N que &
Bipadestacidn-palva eunmi.rnnbes comunica
Lineas horizonta ambientaloabsios s | DESde &l momenta quimicos
neas ho €S | dferentenivai-frmes €1 que se
imagulanss ruido- Gomunica FPeso-estrés
transita de cerratilins Ermico- Desde el mamanto
Expediciones bipedestacian- en gue se
Peso-posiuras- Desde el momenta transito de comunica
Fusién ruido-polvo-transito en gue se cametilas
de carretiias comunica rp——
N Peso- Posturas- o<la
Ctros puestos "Eei""‘ Ip"l’“‘;gn" 18020022 Otros puestos Bipedsstagién

Durante el periodo de lactancia no se podran ocupar los siguientes puestos en la
planta de Cantabria:
e Fundicién (Riesgo de exposicidon radiaciones ionizantes).
¢ Fundicién: (Riesgo de exposicién a ruido, polvo y trabajos en altura).
¢ Lineas verticales (Riesgo de exposicion polvo ambiental y ruido).
¢ Lineas horizontales (Riesgo de exposicién polvo ambiental y ruido).

Fusidn (Riesgo de exposicion polvo ambiental y ruido).
Cabinas de pintura (Riesgo contaminantes quimicos vy ruido).
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